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Resumen

El presente documento constituye una investigacion cualitativa que busca comprender las
principales dindmicas y factores que afectan las trayectorias laborales femeninas, y que explican

la baja presencia de mujeres en cargos gerenciales de la empresa ocafiera.

El estudio se situa bajo un contexto nacional de profundas transformaciones culturales y
sociales, en donde la mujer ha ampliado su rol de cuidadora a cuidadora — proveedora, para
entrar al mundo del trabajo remunerado. Sin embargo, y de forma no reconocida por el sector, la
investigacion ha revelado que existen factores estructurales y culturales invisibles que funcionan

como obstaculos al desarrollo profesional de las ejecutivas.

La investigacion tiene un enfoque feminista y utilizd una metodologia cualitativa. La
informacion se recabo a través de encuestas a mujeres que ocupan cargos en organizaciones y a
personas de su entorno. Los principales resultados encontrados nos dan cuenta de la existencia
de multiples factores que actian como barreras para el desarrollo laboral femenino al interior de
la organizacion, siendo los principales la autopercepcion de la mujer y su rol familiar-laboral y la

existencia de estereotipos organizacionales como reflejo de la sociedad.



Introduccion

La mujer con el paso de los afios ha venido adquiriendo un gran empoderamiento en el
ambito empresarial, tanto, que poco a poco ha pasado a sumir cargos gerenciales, en ese sentido,
la presenta investigacion busca diagnosticar como es la participacion de la mujeres en cargos
gerenciales de las Organizaciones solidarias de desarrollo Norte de Santander, dado que es un
tema que no ha sido profundizado, por consiguiente, mediante la metodologia descriptiva se

realiza un analisis sobre el tema.

De esta manera, se presentan argumentos claros sobre los antecedentes historicos,
referentes teoricos, conceptuales y legales, seguido del diseiio metodologico el cual resalta las
técnicas y las herramientas necesarias para poder alcanzar los objetivos planteados, por otra

parte, se exponen los hallazgos teniendo en cuenta los datos obtenidos en la encuesta.

Finalmente, se realizan las conclusiones y las recomendaciones en donde se expone el rol
que desempefian las mujeres que ejercen cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de
desarrollo, y como el hecho de que no tengan habilidades gerenciales para realizar el proceso

administrativo puede llegar a afectar la institucion.



Capitulo 1. Diagndstico sobre la participacion de la mujer en cargos
gerenciales de las Organizaciones Solidarias de Desarrollo en Ocafa, Norte de

Santander

1.1 Planteamiento del problema

En Colombia, segun Dana R. Carney, profesora e investigadora de la Escuela de Negocios
de la Universidad de California de Berkeley, citada por (Sierra, 2016), una de las razones por las
cuales aun persiste cierto aislamiento de la mujer en cargos gerencias, se debe principalmente a
que se poseen estereotipos equivocados sobre este género, como el hecho de que “Deben ser solo

madres y estar mas tiempo en casa con sus hijos”.

Partiendo de lo anterior, hay que decir que quiza esta es una de las razones por las que las
mujeres no han podido tener un buen empoderamiento en cargos gerenciales, de alli que, la
promocion de los derechos humanos en el mundo, ha sido vital para reconocer el valor y la
igualdad de género, aislado de cualquier aspecto social, pues tradicionalmente, estos temas son
de bastante controversia y mas en el mundo empresarial, ya que se presenta un gran
empoderamiento del género masculino en cuanto a las direcciones y gerencias, debido, a que
existe una amplia variedad de condiciones y variables externas que hacen que su rango de
posiciones dentro del escalafon profesional se limite en comparacion a las oportunidades

laborales y de ascenso que tienen los hombres (Amaya, 2014).



Asi mismo, existe alin percepciones muy complejas sobre el rol de la mujer en el campo
empresarial, pues muchas personas las consideran como aquel sexo débil, incapaz de tomar
buenas decisiones o liderar grandes proyectos empresariales, siendo este uno de los problemas
que poseen por lo general las organizaciones, ya que se quedan en estos estereotipos, sin incluir

la diversidad en sus decisiones (Sierra, 2016).

Asi mismo, a pesar de que gran parte de las mujeres marcan su proyecto de vida a la
permanente superacion personal y profesional, no han logrado del todo ejercer altos cargo
directivos dentro del contexto empresarial, pues aun cuando cuentan con buena capacidad
administrativa y de liderazgo, no son valoradas y reconocidas, y desde luego, que las del
municipio de Ocafia no son la excepcion, ya que hasta el momento existe muy poca informacion
sobre las caracteristicas personales, sociales, econdmicas, demograficas y laborales de aquellas
lideresas sociales, que han logrado vencer todos estos estereotipos y estan comprometidas con el

desarrollo econdmico de la ciudad.

Finalmente y relacionado lo anterior, se busca desde la participacion que tienen las mujeres
en los cargos gerenciales de las Organizaciones solidarias de desarrollo que se hayan en el casco
urbano de Ocafia, hacer un diagndstico que ilustre y exponga no solo las caracteristicas
sociodemograficas, sino también, laborales puesto que se desconocen las habilidades que ellas
desarrollan para gestionar correctamente los recursos y el capital directivo y humano de una
asociacion con gran incidencia en el tema social, de hecho, no existen referentes y documentos

que justifiquen cuales roles gerenciales asumen actualmente en los procesos de toma de decision.



1.2 Formulacién del problema

(Qué caracteristicas y rol juegan las mujeres en cargos gerenciales dentro de las

Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocafia, Norte de Santander?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general. Diagndstico sobre la participacion de la mujer en cargos

gerenciales de las Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocana, Norte de Santander.

1.3.2 Objetivos especificos. Caracterizar a las mujeres que hacen parte de las

Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocafia, Norte de Santander.

Determinar el rol gerencial que ejerce la mujer dentro de las Organizaciones solidarias de

desarrollo para el proceso de la toma de decisiones.

Identificar las habilidades que desarrollan las mujeres en un cargo directivo con el fin de

analizar sus capacidades gerenciales.

1.4 Justificacion

La participacion de la mujer en cargos directivos aumenta paulatinamente obteniendo no

solo reconocimiento sino también cargos de gran responsabilidad en el ambito cultural,

economico, politico y empresarial, de hecho, se evidencia en el dia a dia que muchas ejercen



importantes roles en las organizaciones, gracias a su empoderamiento, conocimiento y
experiencia laboral, incluso, algunos autores y estudios han demostrado que las mismas tienen un
buen desenvolvimiento en el campo empresarial, pues ademas de ello desempefian su rol de
mujer, madre, esposa, profesional y lider sin descuidar ninguno de sus compromisos, como lo

expone Correa (2005), citado por (Amaya, 2014, pag. 3).

Partiendo de lo anterior, con el presente estudio se busca conocer las caracteristicas socio-
demograficas de las mujeres que ejercen cargos gerenciales o administrativos en las
Organizaciones solidarias de desarrollo del municipio de Ocafa, Norte de Santander, por ello,
con el desarrollo de la investigacion se contextualizaran las condiciones y los aspectos
personales, sociales, econdmicos, académicos, entre otros, ya que estos permitirdn no solo saber
el nivel jerarquico que ocupan en la actualidad en estas instituciones, sino también, su rango de
edad, nivel socio econdmico, estado civil, nivel de formacion, nimero de hijos, entre otros
factores, que enmarcan el estilo de vida de cada una de ellas, pues el propodsito principal es
presentar un diagnostico completo sobre el perfil socio-laboral que tiene el género femenino en

una labor gerencial o administrativa.

Por ultimo, a través del estudio es posible determinar aquellas habilidades gerenciales que
poseen las mujeres para tomar decisiones, planear, organizar, dirigir, evaluar y controlar, los
procesos y actividades que se llevan a cabo a diario en la organizacion, para poder cumplir con
los objetivos organizacionales que se han propuesto, logrando con ello, demostrar que el género

es algo irrelevante, asi mismo, con el desarrollo de la investigacion, se podra determinar los roles



gerenciales que ejerce la mujer en el &mbito de las relaciones interpersonales, informativas y

decisorias.

Finalmente, con dichos resultados se podra definir los criterios mas importantes en la labor
de las administradoras que buscan en el tiempo desempefiar dichos cargos, permitiendo de esta
forma promover cambios y orientaciones nuevas en el campo administrativo o gerencial, en

donde se dejen de lado, los estereotipos que se tiene en cuanto a la incidencia de género.

1.5 Delimitaciones

1.5.1 Delimitacién Conceptual. La investigacion estuvo enfocada en la aplicacion tedrica
y conceptual de conceptos como: Gerencia, liderazgo, género, Organizaciones solidarias de

desarrollo, habilidades, cargos gerenciales, roles en una organizacion, entre otros.

1.5.2 Delimitacion operativa. Durante el desarrollo de la investigacion se presentaron
inconvenientes al momento de aplicar la encuesta, pues muchas de las Organizaciones solidarias
de desarrollo no estdn en funcionamiento, ademas, existe cierta apatia o prevencion y recelo por
parte de éstas para brindar informacion por lo que junto con la directora del trabajo de grado fue
necesario entablar comunicacion con algunos de ellos y explicarles la finalidad del trabajo y el
uso de la informacidén suministrada por ellas, garantizando total confidencialidad y con fines
unicos de la investigacion dentro de los fines académico; resultados para dar cumplimiento a la

investigacion para optar con el titulo de Administradora de Empresas.



De igual manera para lograr tener mas informacion se incluy6 en el estudio algunas
mujeres que lideran organizaciones solidarias de desarrollo como fundaciones y corporaciones,
logrando asi unos resultados muy interesantes sobre el rol de la mujer en este tipo de

organizaciones de caracter filantropico.

1.5.3 Delimitacion Temporal. El proyecto se llevo a cabo durante el segundo semestre

académico del afio 2019, alcanzado los objetivos en un plazo de ocho (08) semanas.

1.5.4 Delimitacion Geografica. La investigacion se desarrolld en el municipio de Ocaia,
Norte de Santander, ubicado en el nororiente colombiano, la cual es caracterizada por ser una de
las localidades del departamento con mayor fuerza empresarial en toda la zona del Catatumbo,
sin embargo, el estudio de acuerdo a su interés investigativo trabajé con organizaciones
solidarias de desarrollo localizadas en la zona urbana de Ocana, logrando asi, el cumplimiento de

los objetivos.



Capitulo 2. Marco referencial

2.1 Marco historico

2.1.1 Marco historio a nivel internacional. Con el pasar de los afios la mujer se ha venido
introduciendo poco a poco en los diferentes campos del mundo laboral y empresarial, en tal
sentido, con el fin de brindar una mejor apreciacion sobre dicho aspecto, se hace alusion a la
investigacion realizada por Abramo en 2004, en la cual se analiza la “fuerza de trabajo
secundaria” para caracterizar la fuerza da trabajo femenina en América Latina, por medio del
cual se determina que los ingresos que reciben las mujeres contribuyen en gran medida a reducir

los indices de pobreza en la mayoria de hogares en América Latina.

Pues seglin, calculos realizados por la CEPAL indican que alrededor de 1/3 de los ingresos
totales de los hogares urbanos en donde ambos miembros de la pareja trabajan provienen del
ingreso del conyuge, pues es quien aporta un 50% mas del ingreso total del hogar (Abramo,

2004, pags. 1, 11)

De igual menara, para 2012 se realizada en Santiago de Chile una investigacion sobre la
participacion de mujeres en cargos gerenciales, donde se haya que es de la figura materna que se
obtenienen todos los conocimientos y habilidades, los cuales son reflejados en su trabajo;
ademas, se evidencio que la forma como las personas, ya sean mujeres u hombres, se han
impregnado de los estereotipos existentes en torno a las diferencias de género impuestas en la
sociedad, infundan ciertas caracteristicas y roles a una determinada persona de acuerdo a su sexo

sin cuestionarlo en lo mas minimo (Gallegos, Guzman, Saavedra, & Silva, 2012, pag. 100)



Asi mismo, hay que decir que el género femenino ha logrado adquirir grandes roles en el
mundo laboral, y México ha sido el pais en donde la participacion de las mujeres en cargos de
gerenciales se ha venido aumentando, de acuerdo a un estudio llevado a cabo por Zabludovsky,
2007. En el cual se pudo evidenciar que a “medida que se asciende en la piramide

organizacional, el nimero de mujeres disminuye significativamente” (p. 16)

Ademas, con base en los datos de las 500 empresas mas importantes de México, se
evidencia que existe por lo menos una mujer en los altos cargos directivos, pues, su porcentaje en
estos apenas representa el 13% y sélo se encuentran cuatro mujeres (0,9%) como directoras

generales (CEO) (Zabludovsky, 2007, pag. 16)

De igual forma, Heller (2011), hace un estudio con el fin de examinar la situacion actual de
mujeres que han accedido a los mas altos niveles de decision en distintas empresas en la
Argentina, a travez del cual, se pudiera analizar y comparar las tendencias de estas y su
participacion en la actividad econdémica del pais y de la region; obteniendose con dicha
investigacion que por lo general, mas de la mitad de la poblacion en la mayoria de los paises

existen mujeres altamente calificadas, para desempefiar altos cargos (Heller, 2011, pags. 1, 22)

2.1.2 Marco historico a nivel nacional. En el ambito nacional, se puede observar los
grandes pasos que ha dado la mujer en el &mbito laboral y gerencial, y esto se puede evidenciar
en un estudio realizado por Contreras, Pedraza y Mejia (2012), sobre la mujer y el liderazgo
empresarial, pues el hecho de que existan barreras en liderazgo femenino que le impiden avanzar

en los procesos y unciones que se desarrollan cominmente en las organizacion es uno de los



principales factores que en muchas ocasiones hace que estas no obtengan altos cargo en el
mundo laboral, ademas de la participacion inequitativa en cargos de alta gerencia debido a los
estereotipos; por lo que se requiere que el género femenino ejerza el liderazgo desde sus propias
caracteristicas, en vez de imitar el rol de liderazgo masculino (Contreras, Pedraza, & Mejia,

2012, pag. 1).

Por consiguiente, todos estos factores son los que generan en la mujer cierto temor a la
hora de desempefiar altos cargo, pues como lo exponen Garzon y Ulloa (2016), en su
investigacion, en Colombia, “el perfil de la mujer que ocupa cargos de alta direccion en el sector
privado varia segun el desarrollo de cada una, dentro de las variables dependientes, ya que este

no tiene una relacion directa con las variables independientes” (p. 49)

Teniendo en cuenta lo anterior, cabe mencionar que en la actualidad la mujer ha adquirido
un mejor perfil, es decir, se haya mas preparada, para enfrentar los desafios laborales y
familiares, rompiendo completamente con los estereotipos sociales (Garzon & Ulloa, 2016, pag.

50)

Asi mismo, con la investigacion realizada por Perez y Avila (2009) en las empresa del
sector financiero en Cartagena, se logra determinar que la participacion de la mujer en estos
cargos, se debe en primera instancia a los cambios sociales que se han venido dando en distintos
campos, como por ejemplo en la educacion; pues en la actualidad las organiaciones de este tipo

(financieras), estan contratando mas a la mujer para desempenar cargos superiores, pues son
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personas que se caracterizan por su calidad, responsabilidad y cumplimiento de las actividades

(Perez & Avila, 2009, pags. 70, 71)

De la misma manera, Morales (2011), desarrolla un estudio para conoccer el perfil de la
mujer en la alta direccion en Colombia, quien encontro que el liderazgo femenino en el pais ha
tomado fuerza al interior de las organizaciones y la sociedad, pues existen un alto porcentaje en
cargos de Gerencia General, pues son personas que se destacan por su habilidad para trabajar en
equipo, asociacion de ideas, creatividad y constante preparacion académica (Morales, 2011, pag.

34)

2.2.3 Marco historico a nivel local. En la ciudad de Ocaifia son muchas las empresas y
Organizaciones solidarias de desarrollo que existen, pero son muy pocas en las que se observa la
presencia de la mujer en cargos gerenciales, pues de acuerdo con una investigacion realizada por
Carreiio y Barrera (2016), sobre el desempefio laboral de la mujer en Ocaiia, se haya que en la
mayoria de las veces, este se ve afectado por factores como la desigualdad salarial, la

discriminacion laboral y la inequidad en actividades desarrolladas.

Asi mismo, el hecho de que no exista un buen desempeiio laboral eficiente y adecuado por
parte de estas, genera en ciertas ocasiones que no sean tenidas en cuenta para altos cargos

(Carreno & Barrera, 2016, pag. 58)

De igual manera, Pinzoén y Thomas en 2017, llevan a cabo un estuido, en el que se evalua

el desempefio laboral en hombres y mujeres de las pequefias y medianas empresas en Ocafia,
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donde se determina que el desempefio laboral juega un papel fundamental, ya que, a través de
este, los empresarios buscan medir el desempefio que posee cada uno de los colaboradores,

ademas de sus fortalezas y debilidades (Pinzon & Thomas, 2017, pag. 74)

2.2 Marco Teorico

El siguiente marco teorico apoya la direccion y la ejecucion de la investigacion partiendo

de los referentes mas adecuados para alcanzar los objetivos especificos.

Las personas sin importar el género, tenemos la capacidad de solucionar o buscar atender
necesidades, sin embargo, la asertividad en la toma de decisiones depende del contexto en la que
la persona se mueva, partiendo, de que la investigacion se enmarca en el mundo empresarial, se
analiza la teoria organizacional con el fin de verificar los procesos desde el efecto de una mujer

en el rol directivos.

“El estudio que permite entender como funcionan las organizaciones y como afectan y se
ven afectadas por el ambiente en el que operan, principios que subyacen al disefio, operacion,
cambio y redisefio de las organizaciones para conservar y aumentar su efectividad. Por otra parte,
es necesario comprender como operan las organizaciones es tan sélo el primer paso en el
aprendizaje de como controlarlas y cambiarlas para que puedan crear riqueza y recursos de

manera eficiente” (Gareth, 2008, pag. 20).

De igual manera, la teoria de dependencia de los recursos para poder entender y examinar

como las empresas intentan obtener el control de los recursos escasos, por otra parte, la teoria de
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los costos de transaccion que en esta teoria se tiene claro e importante examinar de qué manera
las organizaciones administran las relaciones ambientales para reducir dichos costos, vistos

desde lo social (Gareth, 2008)

Por otra parte, el enfoque humanistico aparece con la teoria de las relaciones humanas,
resaltando dos aspectos que son el analisis de trabajo y adaptacion del trabajo al trabajador, asi
mismo, el referente tedrico establece que el ser humano tiene una personalidad altamente
diferenciada de la cual se desprende un conjunto de comportamientos y actitudes, esto permite

que la capacidad de liderazgo e interaccidon con un grupo sea mas facil (Herrera, 2015).

Ahora, al hablarse de enfoque y partiendo de la concepcion que tiene el autor Herrera los
mismos promueven una verdadera revolucidon conceptual en las teorias administrativas pues
dejan de hacer énfasis en la tarea y en la estructura para hacerlos en el hombre, su grupo social y

sus aspectos psicologicos y sociales (Herrera, 2015).

Dichas caracteristicas inciden en el objeto de estudio, puesto que en ella se busca analizar
el estilo gerencial de las mujeres en las Organizaciones solidarias de desarrollo, sin importar

detalles internos en cuanto a tarea y estructura.

Teorias del comportamiento organizacional permite evaluar y reconocer los roles, las
acciones y el liderazgo que ejerce un directivo en la empresa, partiendo de lo anterior se busca
comprender dichas realidades en la Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocaifia, teniendo

en cuenta dicha teoria segln lo trascribe (Herrera, 2015)
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“Se analiza desde la propuesta realizada por Likert y sus sistemas de administracion. Para
Likert existen 4 sistemas: 1: Autoritario coercitivo. Directivos muy autoritarios, confian poco en
los subordinados (...) Las decisiones se toman en los niveles superiores de la organizacion. 2:
Autoritario benevolente. Las directivas son condescendientes con los subordinados, motivan con
recompensas y, en parte, con el temor y el castigo; permiten alguna comunicacion ascendente,
solicitan algunas ideas y opiniones a los subordinados y permiten una cierta delegacion de la

toma de decisiones, pero los controlan con politicas. 3: Consultivo.

Cierta confianza en los subordinados, pero no completa. Suelen utilizar constructivamente
las ideas y las opiniones de los subordinados; estan en los flujos de informacion ascendente y
descendente; toman decisiones generales y de politica amplia en el nivel superior; pero permiten
la toma de decisiones concretas en niveles inferiores, y en otros casos actiian consultando a los

subordinados. 4: Liberal.

Confianza completa en los subordinados; siempre obtienen de ellos ideas y opiniones y las
utilizan de una manera constructiva; recompensan economicamente de acuerdo con la
participacion y la integracion del grupo en la fijacion de objetivos y segun la evaluacion de lo

que se ha conseguido” (Herrera, 2015, pag. 414)

La teoria general de Sistema (TGS) segun las consideraciones estudiadas por (Arnold &
Osorio, 1998) puede ser desagregada en dos grandes grupos de estrategias para la investigacion
en sistemas generales: Las perspectivas de sistemas en donde las distinciones conceptuales se

concentran en una relacion entre el todo (sistema) y sus partes (elementos).
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Especificamente, esta dada por la interdependencia de las partes que lo integran y el orden
que subyace a tal interdependencia. Por otra parte, las perspectivas de sistemas en donde las
distinciones conceptuales se concentran en los procesos de frontera (sistema/ambiente) (Arnold

& Osorio, 1998).

Dentro de los objetivos principales del estudio presente se logra identificar los roles
gerenciales basados en el proceso de la toma decision, describiendo los referentes expuestos por

(Herrera, 2015) se tendra en cuenta los aportes citados de Mintzberg (1975):

Un administrador debe realizar numerosos contactos, muy variados y frecuentes, con toda clase de personas
(poderes publicos, clientes, proveedores, superiores, subordinados, colegas, etc.); investigar, analizar,

procesar y seleccionar gran cantidad de informacioén proveniente de estos contactos, lo que le permite

comprender mejor, juzgar y repartir... de ahi nacen las tres series de roles” (Aktouf, 1998, p. 67).

Basados en el anterior concepto, se describen los siguientes roles:

Rol Interpersonal:

Estos roles estan asociados con la interaccion del gerente con otros miembros de la organizacion: superiores,
subordinados, iguales y personas externas a la organizacion entregando diferentes puntos de analisis para su
labor. « Figura ceremonial: como “cabeza” de la organizacion ¢ Lider motivador: como responsable del
trabajo de las personas que integran su organizacion. ¢ Enlace: como representante de la organizacion”.

(Herrera, 2015, pag. 418)

Rol Informativo:
Son los roles relacionados con la recepcion, procesamiento y transmision de informacion. La
posicion del gerente en la jerarquia organizacional le permite tejer una red de contactos (externos e

internos) que le da acceso a informacion privilegiada. Proceso vital para una adecuada toma
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decisiones y el éxito organizacional, es por eso que este rol juega un papel importante cuando se
habla de cooperativas multiactivas, ya que en ellas el fin ltimo es satisfacer las necesidades de los

asociados. (Herrera, 2015, pags. 418-419)

Rol decisorio:
Son un conjunto de obligaciones y derechos vinculados con la toma de decisiones. El gerente
utiliza la informacion disponible para fundamentar la escogencia de opciones entre diferentes
alternativas. « Emprendedor: genera iniciativas para adaptar la organizacion o unidad que dirige a
las cambiantes condiciones del entorno. * Manejador de perturbaciones: atiende alteraciones
imprevisibles que generan alta presion en el seno de su organizacion o unidad: * Distribuidor de
recursos: asigna recursos de distinta naturaleza al interior de la organizacién o unidad. ¢
Negociador: atiende y negocia situaciones de competencia o conflicto, tanto internamente (en el
seno de la organizacion o la unidad que dirige) como con entes externos a su unidad organizativa.

(Herrera, 2015, pag. 419)

Por otra parte, para la investigacion se destaca los tres conjuntos importantes que agrupan
los diferentes roles segin Mintzberg, asi mismo, los roles gerenciales Besanko, Dranove y

Shanley (1996), partiendo de alli se adjunta lo establecido por (Fierro, 2012, pags. 40-42).

Tabla 1
Roles Gerenciales de Mintzberg
ROLES GERENCIALES DE MINTZBERG

ROL DECISORIO ROL INTERPERSONAL ROL INFORMATIVO
Empresario. El propoésito del Figura simbodlica. Como "cabeza" de la Monitor. Capta y decepciona
rol del empresario es mejorar el  organizacion o la unidad, la representa formal y  informacion mediante
rendimiento de la unidad u simbdlicamente tanto interna como contactos y canales de

organizacion externamente. comunicacion establecidos.
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Tabla 1. (Continuacion)

Solventador de problemas. Los  Lider. Como responsable del trabajo de las Difusor. Implica suministrar
directivos toman decisiones o personas que integran su organizacioén o su informacioén importante o
emprenden acciones unidad, el gerente tiene autoridad para privilegiada a laso
correctivas como respuesta a contratar, adiestrar, motivar y retroalimentar a subordinados.
presiones que escapan a su los trabajadores, ademas de conciliar las
control. necesidades individuales de sus subordinados

con las de la organizacion.
Asignador de recursos. El Enlace. Como representante de la organizacion  Porta Voz. Envia
gestor decide quién y que o unidad, el gerente establece contactos al informacion a personas
recursos _ conseguird (dinero,  margen de la cadena formal de mando. Tales ajenas a su organizacion o
tiempo personal o equipo). interacciones le brindan la posibilidad de unidad
Negociador. Atiende y negocia ~ obtener informacion util para la toma de
situaciones de competencia o decisiones.
conflicto,

Nota: La tabla presente informacién de los Roles Gerenciales de Mintzberg, segun lo citado por (Fierro, 2012,

pags. 40-42).

Tabla 2
Roles Gerenciales segun Besanko, Dranove y Shanley (1996)

ROLES GERENCIALES SEGUN BESANKO, DRANOVE Y SHANLEY (1996)

Emprendedores: Quienes Organizadores: Que organizane  Contratantes: Quienes logran los mejores

identifican la mejor forma de usar implementan las estrategias acuerdos con los diversos grupos de interés,

los recursos para la creacion de seleccionadas coordinando tano internos como externos, reduciendo 'los

valor. informacion y haciendo fluir los  costos de transacciéon y manteniendo la
recursos en torno a la estrategia.  independencia del equipo de direccion.

Negociadores: Los cuales usan el Facilitadores: Que construyen Competidores: Quienes ajustan las

poder para movilizar recursos en relaciones de cooperacion y una  actividades de la organizacion a los

las relaciones no contractuales que  identidad colectiva para el comportamientos de sus competidores con el

se plantean de forma asimétrica cumplimiento de los objetivos. fin de ganar ventaja competitiva.

entre las partes involucradas

Nota: La tabla presente informacioén de los Roles Gerenciales, segtn lo citado por Besanko, Dranove y Shanley

(Fierro, 2012, pags. 40-42).

Segun cita (Fierro, 2012, pag. 32) “Robert Katz, en un trabajo que sigue siendo de
obligatoria referencia, determin6 que los directivos deben desarrollar tres tipos de habilidades.
Autores como, Garcia, Martin, Hersey, Blanchard, Terry y Franklin coinciden en sefalar que se

necesitan tres tipos de habilidades para desarrollar efectivamente el trabajo gerencial.
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Habilidades y capacidades en la direccion
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Habilidad técnica

Habilidad humana

Habilidad conceptual

Capacidad para usar el
conocimiento técnico, los
métodos, las técnicas y los
medios necesarios para la
ejecucion de tareas especificas.

Capacidad analitica en los
problemas, facilidad para el
uso de técnicas y herramientas

en el area especifica de trabajo.

Se obtiene mediante educacion
formal o la experiencia
personal.

Capacidad del gerente para
trabajar de manera efectiva como
miembro de un grupo y lograr la
cooperacion dentro del equipo
que dirige.

Aptitudes necesarias para
relacionarse con otras personas y
trabajar en grupos hacia el logro
de objetivos comunes. Incluye el
autoconocimiento (conciencia de
sus propias -actitudes, posiciones
y conceptos), la empatia y las
habilidades para la comunicacion

Capacidad para percibir a la organizacion
como un todo (en términos de sistemas),-
reconocer sus elementos, las
interrelaciones entre los mismos, y como
los cambios en alguna parte de la
organizacion afectan o pueden afectar a
los demas elementos.

Capacidad para entender y para leer el
entorno y para disefiar nuevos modelos de
organizacion y conduccion.

Nota: La tabla presenta informacion del estudio realizado Robert Katz con relacion a las habilidades y capacidades

segtin (Fierro, 2012, pags. 32-33).

2.3 Marco conceptual

Hoy dia, descubrir y dirigir las capacidades con las que se cuenta es de vital importancia,

pues son pocas las organizaciones que disponen de dicha capacidad y es precisamente esto en lo

que consiste la capacidad directiva, el saber usar estratégicamente los potenciales que son los

verdaderos intangibles de una empresa (Garcia, 2007).

No obstante, todo esto debe ir acompafiado de un buen liderazgo, siendo este un proceso

que tiene como fin, motivar y ayudar a otros a trabajar con entusiasmo adaptandose a las

necesidades y cambios del contexto en el que se ve envuelto la empresa, para asi alcanzar los

objetivos y las metas propuestas (Division de organizaciones sociales, 2001).
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Por otra parte y conforme al estudio, es fundamental definir el tema de género, el cual “se
refiere al conjunto de practicas, creencias, representaciones y prescripciones sociales que surgen
entre los integrantes de un grupo humano en funciéon de una simbolizacion de la diferencia

anatdémica entre hombres y mujeres” (Lamas, 2000, pag. 3).

Entonces, se hace necesario tener en cuenta una caracterizacion, entendiéndose la misma
segun Sanchez (2011) como “una fase descriptiva con fines de identificacion, entre otros
aspectos, de los componentes, acontecimientos (cronologia e hitos), actores, procesos y contexto

de una experiencia, un hecho o un proceso” (p.189).

Partiendo de lo anterior, se hace indispensable identificar las habilidades a las cuales el
glosario Cedefop de la Comisioén Europea citado por la (OCDE, 2010) define como la capacidad
de realizar tareas y solucionar problemas, asi mismo, puntualiza que una competencia es la
capacidad de aplicar los resultados del aprendizaje en un determinado contexto (educacion,

trabajo, desarrollo personal o profesional).

De acuerdo a Bunk, (1994) referenciado por (Rodriguez, 2007) menciona que un individuo
posee competencia profesional — ddndole un giro a la concepcion de competencia laboral - si
dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma autonoma y flexible y esta capacitado para

colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.
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Todo lo descrito se ve reflejado en el cargo, que se conoce como el conjunto de funciones y
tareas desarrolladas por un trabajador que manifiestan una integridad en correspondencia con los
objetivos de la organizacion. Suele emplearse el término ocupacion para la categoria de obreros y

cargos para el personal directivo y funcionarios (Alvarez, 2005)

Ahora bien, la investigacion pretende estudiar el rol que ejercen las mujeres en las
Organizaciones solidarias de desarrollo, sin especificar el tipo de rol, pues segun Henry
Mintzberg citado por (Pacheco, Molina, & Arévalo, 2017) sostiene que los gerentes desempeiian
diez roles muy relacionados, que se agrupan en interpersonales, de transferencia de informacion

y de toma de decisiones.

Los roles interpersonales son aquellos que tienen que ver con la gente y otros deberes de
indole protocolaria y simbolica. Los roles informativos consisten en recibir, almacenar y difundir
informacion y, por ultimo, los roles de decision giran en torno a la toma de decisiones. Por otro
lado, encontramos que una asociacion es una entidad sin &nimo de lucro conformada por un
grupo de personas (tres o mas) fisicas o juridicas que se constituyen para realizar una actividad

en comun o de interés (Rojas, 2017).

Finalmente, el proyecto enmarca los conceptos de gerencia y diagndstico, entendiéndose el
primero conforme a Crosby, citado por (Gamboa, 2015) como un cuerpo de conocimientos

aplicables a la direccion efectiva de una organizacion.
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Y el segundo como una herramienta que tiene el fin de entender y comprender la situacion
actual en la que se encuentra la organizacion, asi mismo detectar los problemas que impiden su
impulso de crecimiento, sustentabilidad y sostenibilidad de desarrollo, como también detectar las
causas principales de los problemas "raices", de manera de poder enfocar los esfuerzos futuros en
busca de alternativas de solucion, medidas mas efectivas y evitar el desperdicio de energias

(Romagnoli, Sergio, 2007).

2.4 Marco legal

Con el fin de poder darle un mayor soporte a la investigacion, a continuacion, son
presentados algunos articulos y leyes que indican la forma como deben operar las

organizaciones, asi como, los derechos que tienen estas para con la ciudadania.

Por tal razon, son enunciados algunos articulos de la constitucion politica Colombiana, ya
que en estos se indican los derechos y garantias que tiene toda persona de formar parte de una

empresa.

De igual forma, la ley 454 de economia solidaria, pues como se ha indicado, la
investigacion sera desarrollada con Organizaciones solidarias de desarrollo pertenecientes al
sector de economia solidaria, y los principios que deben tener estas tanto con la institucion
misma como con las personas que hacen parte de esta, ademas del codigo de comercio, que es a
través del cual se rigen todas y cada una de las organizaciones independientemente de su razon

social.
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2.4.1 Constitucién politica de Colombia, 1991. Titulo I. De los principios fundamentales.
Articulo 1. Colombia es un Estado social de derecho, organizado en forma de Republica
unitaria, descentralizada, con autonomia de sus entidades territoriales, democratica, participativa
y pluralista, fundada en el respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las

personas que la integran y en la prevalencia del interés general (Republica de colombia, 1991)

Titulo II. De los derechos, las garantias y los deberes. Articulo 13. Todas las personas
nacen libres e iguales ante la ley, recibiran la misma proteccion y trato de las autoridades y
gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por
razones de sexo, raza, origen nacional o familiar, lengua, religion, opinidn politica o filosofica

(Republica de colombia, 1991)

Republica de colombia (1991) Articulo 14. “Toda persona tiene derecho al reconocimiento

de su personalidad juridica”.

Republica de colombia (1991) Articulo 25. “El trabajo es un derecho y una obligacion
social y goza, en todas sus modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene

derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas”.

Articulo 26. Toda persona es libre de escoger profesion u oficio. La ley podra exigir titulos
de idoneidad. Las autoridades competentes inspeccionaran y vigilaran el ejercicio de las
profesiones. Las ocupaciones, artes y oficios que no exijan formacion académica son de libre

egjercicio, salvo aquellas que impliquen un riesgo social (Republica de colombia, 1991)
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Republica de colombia (1991) Articulo 38. “Se garantiza el derecho de libre asociacion

para el desarrollo de las distintas actividades que las personas realizan en sociedad”.

Articulo 43. La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no
podra ser sometida a ninguna clase de discriminacion. Durante el embarazo y después del parto
gozara de especial asistencia y proteccion del Estado, y recibird de éste subsidio alimentario si

entonces estuviere desempleada o desamparada (Republica de colombia, 1991)

Articulo 53. El Congreso expedird el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra en

cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y mévil,
proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre
derechos inciertos y discutibles; situacion mas favorable al trabajador en caso de duda en la
aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre
formalidades establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad
social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer,

a la maternidad y al trabajador menor de edad.

El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste periddico de las pensiones
legales. Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de la

legislacion interna. La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden



menoscabar la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores (Republica de

colombia, 1991)

2.4.2 Ley 454 de 1998. Marco conceptual de la economia solidaria.

Articulo 4. Principios de la economia solidaria.

1.

8.

9.

El ser humano, su trabajo y mecanismos de cooperacion, tienen primacia sobre los
medios de produccién.

Espiritu de solidaridad, cooperacidn, participaciéon y ayuda mutua.
Administracion democratica, participativa, autogestionaria y emprendedora.
Adhesion voluntaria, responsable y abierta.

Propiedad asociativa y solidaria sobre los medios de produccién.

Participacion econdmica de los asociados, en justicia y equidad.

Formacion e informacion para sus miembros, de manera permanente, oportuna y
progresiva.

Autonomia, autodeterminacion y autogobierno.

Servicio a la comunidad.

10. Integracidn con otras organizaciones del mismo sector.

11. Promocion de la cultura ecoldgica. (Alcaldia de Bogota., 1998)
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2.4.3 Cédigo de comercio. Decreto 410 de 1971. Codigo de comercio ( 2012) Articulo 1.

“Aplicabilidad de la Ley Comercial. Los comerciantes y los asuntos mercantiles se regiran por

las disposiciones de la ley comercial, y los casos no regulados expresamente en ella seran

decididos por analogia de sus normas”.
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Titulo III. Del registro mercantil. Articulo 26. Objeto y publicidad del Registro Mercantil.
El registro mercantil tendra por objeto llevar la matricula de los comerciantes y de los
establecimientos de comercio, asi como la inscripcion de todos los actos, libros y documentos

respecto de los cuales la ley exigiere esa formalidad.

El registro mercantil serd publico. Cualquier persona podra examinar los libros y archivos
en que fuere llevado, tomar anotaciones de sus asientos o actos y obtener copias de los mismos

(Codigo de comercio, 2012)
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Capitulo 3. Disefio metodolégico

3.1 Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo exploratorio, con un enfoque descriptivo, pues a partir de este
es posible, conocer los roles que desempefian las mujeres en cargos gerenciales en las
Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocafia, Norte de Santander, ademas de caracterizarlas
y saber el rol que ejercen para ¢l proceso de toma decisiones, permitiendo asi, identificar las
habilidades que desarrollan en un cargo directivo, logrando con ello, analizar sus capacidades

gerenciales.

3.2 Poblacion

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por 103 Organizaciones solidarias de
desarrollo del sector urbano del municipio de Ocafia, de acuerdo con informacion suministrada

por la camara de comercio de Ocafia, Norte de Santander.

3.3 Muestra

Para el desarrollo de esta investigacion se establecieron algunos criterios de seleccion de la
muestra tales como:
Organizacion solidaria de desarrollo que tuvieran mujeres vinculadas en su rol gerencial o
directivo

Disposicion para suministrar la informacion
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Ubicacion en zona urbana

Registradas en camara de comercio

Dados los criterios anteriores se obtuvo una muestra total de 54 mujeres que cumplian

con los puntos citados.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de la informacion

La informacion para el estudio fue recolectada a través de la aplicacion de una encuesta
estructurada para poder analizar el rol de las mujeres en cargos gerenciales de las Organizaciones

solidarias de desarrollo en Ocafia, con el fin de dar cumplimiento al estudio.

3.5 Procesamiento y analisis de la informacion

Una vez recolectada la informacion obtenida mediante la encuesta como datos primarios,
se procede a realizar un analisis de forma cualitativa, el cual consiste en describir los roles que
tienen las mujeres en los cargos gerenciales de las Organizaciones solidarias de desarrollo, luego
de manera cuantitativa a través de tablas y graficas, dando asi cumplimiento y respuesta a cada

uno de los objetivos planteados.
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Capitulo 4. Presentacion de resultados

El hecho de que la mujer en el &mbito empresarial haya pasado a ocupar puestos de trabajo
de gran relevancia, es lo que ha llevado a la realizacion del presente diagnostico sobre la
participacion que tiene el género femenino en cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias

de desarrollo en Ocafia Norte de Santander.

En ese sentido, en el presente capitulo se presenta la caracterizacion realizada en las
Organizaciones solidarias de desarrollo en las que la mujer ejerce como lider, logrando asi
evidenciar las diferentes caracteristicas que poseen cada una de ellas, asi mismo, se muestra el
rol gerencial que ejercen dentro de la institucion para el proceso de toma de decisiones, y

finalmente, se identifican las habilidades que desarrollan en un cargo directivo.

4.1 Caracterizacion a las mujeres que hacen parte de las Organizaciones solidarias de

desarrollo de Ocaiia, Norte de Santander

Tabla 4
Afios de funcionamiento

Afios de funcionamiento Frecuencia Porcentaje

De 1 a5 afios 25 46%
De 6 a 10 afios 8 15%
Mas de 10 afios 21 39%
Total 54 100%

Nota: La tabla presenta informacion sobre los afios de funcionamiento que llevan las Organizaciones solidarias de
desarrollo. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.
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ANnos de funcionamiento

De 1 a 5 afios De 6 a 10 afios Mas de 10 afios

Figura 1. Afios de funcionamiento. Fuente. Autor del proyecto

El tiempo que lleve una organizacion en el mercado es quizéa uno de los aspectos méas
importantes, ya que esto indica que sabe coémo actuar ante los diferentes cambios que se
presentan a diario en el entorno, y sobre todo sabe cémo actuar y que acciones desarrollar para
contrarrestar los cambios intempestivos, ademas, los afios de funcionamiento que se tengan hace

que sea reconocida y tenga un buen prestigio con sus clientes o usuarios.

De esta manera, tras analizar la informacidn, se encuentra que una gran mayoria de las
organizaciones en estudio son recientes, es decir estan entre uno a cinco afios, seguido estan las
de mas de 10 afios, podriamos decir que el buen trabajo de las primeras ha incentivado el

surgimiento de nuevas organizaciones que trabajan por el bien de sus comunidades.
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Tabla s
NuUmero de asociados

NUmero de asociados

items Frecuencia Porcentaje
2 a 10 Asociados 7 13%
6 a 25 Asociados 28 52%
26 a 35 Asociados 10 18%
Mas de 36 Asociados 9 17%
Total 54 100%

Nota: La tabla contiene informacién respecto al nimero de asociados que poseen las Organizaciones solidarias de
desarrollo objeto de estudio. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la
encuesta.

NUMERO DE ASOCIADOS

2 a 10 Asociados 6 a 25 Asociados 26 a 35 Mads de 36
Asociados Asociados

Figura 2. Numero de asociados. Fuente. Autor del proyecto

Los asociados, son una parte muy importante dentro de las Organizaciones solidarias de
desarrollo, pues son la razén de ser de las mismas, por ello, hay que decir que, desde el momento
en que pasan a formar parte de esta, no solo se comprometen a trabajar conjuntamente para
alcanzar los objetivos institucionales, sino también, a cumplir con sus deberes, es por esta razon

que son el activo principal.
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Se observa que estas organizaciones se conforman por mas de dos personas que buscan en
el trabajo colaborativo una oportunidad para apoyar sus comunidades y en la mayoria de los
casos unir esfuerzos para la busqueda de escenarios que favorezcan su calidad de vida y la

algunos miembros de su comunidad.

Tabla 6
Género de los asociados y colaboradores
Género de los asociados Género de empleados

items Frecuencia  Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Hombres 176 15% 32 25%
Mujeres 1031 85% 85 65%
No responde 0 0% 13 10%
Total 1207 100% 130 100%

Nota: la tabla muestra el género de los asociados y colaboradores que hacen parte de las Organizaciones solidarias
de desarrollo objeto de estudio en Ocafia. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacién obtenida con la
aplicacion de la encuesta.

Género de asociados y colaboradores

m Asociados m Colaboradores

85%
65%

250

159

0, 100

Hombres Mujeres No responde

Figura 3. Género de asociados y colaboradores. Fuente. Autor del proyecto

Los datos anteriores dejan ver que el género femenino hace presencia significativa tanto en
la base social como en el soporte del recurso humano que trabaja para este tipo de

organizaciones, cabe resaltar que segun esto se refleja uno de los pilares de la economia solidaria
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donde se resalta que el asociado es también trabajador. Como se puede observar en el 85% de las

socias son mujeres y esto se debe en primera instancia a que muchas de las organizaciones han

sido creadas con el fin de apoyar a la mujer cabeza de familia, de alli que, el 65% de sus

colaboradores también son del mismo sexo; acciones que también se apoyan con la presencia del

género masculino demostrando la importancia del trabajo en equipo y la interdisciplinariedad de

estas organizaciones.

Tabla 7
Papel dentro de la organizacion

Papel dentro de la

organizacion Frecuencia Porcentaje
Representante legal 23 43%
Directora general 9%
Director de proyectos 9%
Coordinador administrativo 8 15%
Presidente 10 19%
No responde 3 6%
Total 54 100%

Nota: La tabla presenta informacion sobre el papel que desempefian las mujeres encuestadas dentro de las
Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacién

de la encuesta.

Papel dentro de la organizacion

43%
15% 19%
0, 0
& & S SH i &
0\6 @QQJ Q . &b' . ‘6@ QO
X8 B N O > &
\‘DQ ,{b‘ ‘Q& OO‘g Q&Q 0&
%Q)Q 6\'0 b@ Q %
Q@ g &
%9 Q Q&@O

Figura 4. Papel dentro de la organizacion solidaria de desarrollo. Fuente. Autor del

proyecto
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El papel que esta jugando el género femenino actualmente es muy importante y en este tipo
de organizaciones se visualiza con gran connotacién es asi como vemos que el 43% de estas
ocupan el cargo de representante legal, es decir, desarrollan actividades relacionadas la mision de
cada organizacion entre estas gestion de contratos, actas, firma de documentos, inscripcion del
RUT, declaracion de actividades, entre otras; lo que indica que son personas con grandes deseos
de salir adelante y con conocimiento y capacidad para dirigir una organizacion. Inclusive,
algunas se desempefian como presidente (19%), puesto donde segln las encuestadas, han logrado
no solo demostrar sus habilidades, sino también, obtener grandes reconocimientos por su trabajo

y dedicacion con labor que esto implica.

Por otro lado, hay quienes ejercen el papel de coordinador administrativo (15%), directoras
generales 9% entre otras funciones de lato compromiso como es la de direccionar proyectos para

la sostenibilidad de las mismas y lograr los objetivos.

Tabla 8
Tiempo en la organizacion

Tiempo en la

L Frecuencia Porcentaje
organizacion

13%
15%
11%

1 Afio 7

2 Afos 8

3 Afios 6

4 Afios 9 17%
5 Afios 4 7%
6 Afos 3 6%
7 Afos 4 7%
10 Afos S 9%
11 Afios 3 6%
12 Afos 4 7%
No responde 1 2%
Total 54 100%

Nota: La tabla muestra el tiempo que tienen mujeres dentro de las Organizaciones solidarias de desarrollo. Fuente:
Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.
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Figura 5. Tiempo en la organizacion. Fuente. Autor del proyecto

13%
11%
9%
7% 7% 7%
6% 6%
S

33

Partiendo de los datos suministrados por la encuesta, se puede observar que el 19% de las

Organizaciones solidarias de desarrollo donde la mujer desempena cargos gerenciales, la

mayoria lleva cuatro afios de ser parte de esta, que el 17% tiene aproximadamente dos afos, el

13% posee un ano, aunque hay quienes indican tener ya hasta diez afios (9%).

De igual manera, un 7% expone llevar doce, cinco y siete afios de estar en la organizacion,

otras manifiestan hacer parte de ella desde hace once y seis afios (6%). Dado lo anterior se puede

decir que la mujer desde hace varios afios esta trabajando por lograr sus metas en beneficio de

sus comunidades ya que a través de éstas no solo tienen la oportunidad de desempefiarse en

cargos gerenciales, sino también, de trabajar para el beneficio colectivo.
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Edad
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Edad

Frecuencia  Porcentaje

Entre 18-30 afios

Entre 30-40 afios
Entre 40-50 afios

Maés de 50 afios
Total

8 15%
22 41%
10 19%
14 26%
54 100%

Nota: La tabla presenta informacion respecto a la edad en la que se encuentran las encuestadas. Fuente: Elaboracion
propia, basa en informacidn obtenida con la aplicacién de la encuesta.

Edad

410
0,
0,
ﬁ '
Entre 18-30 Entre 30-40  Entre 40-50 Mas de 50

afnos afnos afnos afnos

Figura 6. Edad. Fuente. Autor del proyecto

El estudio deja ver que la mujer est4 liderando varias acciones y que no importa la edad

para hacer que las cosas pasen, vemos que desde los 18 afios de edad ya hay quienes han

asumido retos en organizaciones solidarias y que aunque el rango de los 30 a los 40 afios (41%),

es el mas sobre saliente también es importante decir que aquellas mujeres de experiencia con

mas de 50afios (26%) siguen siendo un gran soporte y ejemplo a seguir para la juventud quienes

ya alcanzan un 15% de representacion es estos cargos de mayor relevancia en las organizaciones

solidarias del desarrollo del municipio de Ocana.
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Tabla 10

Estado civil
Estado civil Frecuencia Porcentaje
Soltera 21 39%
Casada 14 26%
Union libre 9 17%
Divorciada 7 13%
Viuda 3 6%
Total 54 100%

Nota: La tabla contenido informacidn sobre el estado civil de las mujeres en cargos gerenciales de las
Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacién
de la encuesta.

Estado civil
39%
26%
0,
17% 13%
6%
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Figura 7. Estado civil. Fuente. Autor del proyecto

Como se puede apreciar en la figura 7, en casi la mitad la muestra trabajada las mujeres
con cargos gerenciales son solteras (39%), demostrando que aun cuando no se posee una
responsabilidad familiar. También es posible aspirar a altos cargos, no solo para mejorar y
mantener la estabilidad econdmica, sino ademas, porque esto les brinda una mayor

independencia y la posibilidad de servir.

Del mismo modo, se halla que el 26% de las mujeres en cargos gerenciales estan casadas,

situacion que segun ellas no les ha impedido en ninglin momento desempefiarse en estos cargos,
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lo cual es de resaltar, pues esto indica que en Ocaia, las mujeres poseen un gran

empoderamiento

Pese a las responsabilidades que pueden llegar a tener en su papel como madre, esposa y la
mayoria de los casos como cabeza de hogar y por ello siempre buscan la forma de alcanzar sus
metas, quienes aluden que antes ser un limitante ha sido el motor para trabajar mas cada dia. Por
otra parte, existe un 17% de las encuestadas que dicen estar en unioén libre. Un 13% que estan
divorciadas y un 6% viudas; lo que invita a todas las mujeres a asumir responsabilidades sin

importar su condicion o estado civil.

Tabla 11

Nivel socioeconomico
Nivel socioecondmico Frecuencia Porcentaje
Estrato 1 16 30%
Estrato 2 21 39%
Estrato 3 10 19%
Estrato 4 7 13%
Total 54 100%

Nota: La tabla muestra el nivel socioecondmico en el que se encuentran las mujeres que desempefian cargos
gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracidn propia, basa en informacion obtenida
con la aplicacién de la encuesta.

390
300
199
‘ ﬁ

Estrato 1 Estrato 2 Estrato 3 Estrato 4

Figura 8. Nivel socioecondmico. Fuente. Autor del proyecto
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Partiendo de los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta a las mujeres objeto
de estudio, se puede observar que el nivel socioecondémico de la mayoria es uno y dos 69%, lo
que indica que es uno de los posibles determinantes de que hayan visto en este tipo de
organizaciones la posibilidad para emprender colectivamente una accion para su supervivencia

como proyecto de vida.

Pero por otro lado un 31% son de estrato tres y cuatro lo que podria ser una gran
oportunidad al conformar organizaciones de filosofia filantrdpica y querer ayudar a otras
personas por medio de fundaciones y/o corporaciones que buscan aportar a una comunidad de

necesidades sentidas.

Tabla 12
Mujeres con hijos y madre cabeza de hogar
Hijos Madre cabeza de hogar
items Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Si 36 67% 21 39%
No 18 33% 33 61%
Total 54 100% 54 100%

Nota: La tabla presenta informacion sobre las mujeres en cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de
desarrollo que tiene hijos y son cabeza de hogar. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacién obtenida con la
aplicacion de la encuesta.

67%
° 61%

mSj
mNo

Hijos Madre cabeza de
familia

Figura 9. Mujeres con hijos y madres cabeza de hogar.
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Actualmente, las mujeres que tienen hijos y que a su vez son madres cabeza de hogar, han
logrado tener acceso a cargos directivos, gracias a que se han ido rompiendo estereotipos como
que estas personas en primer lugar por tener un hijo les impedia desempafarse en cargos que

demandaran alta concentracion y tiempo.

Sin embargo, como se puede observar el 67% de las mujeres que ejercen cargos
gerenciales de las organizaciones en estudio tienen hijos y un 61% son cabeza de hogar quienes
manifiestan que antes de ser limitante, lo que hace es que trabajen cada dia mas y busquen la
manera de superarse, pues a pesar de muchas veces no contar con la colaboracion de su pareja

siempre han buscado una solucion.

Se logra ver que con hijos y con responsabilidades de hogar también asumen otras
responsabilidades que las motivan a seguir adelante y ser ejemplo para sus hijos y para la
sociedad, recordamos que muchas son jovenes y que estan viendo en estas organizaciones otra

oportunidad de cumplir sus metas.

Tabla 13
Numero de hijos

Numero de hijos  Frecuencia Porcentaje

Un hijo 17 31%
Dos hijos 23 43%
Tres hijos 9 17%
Cuatro hijos 5 9%

Total 54 100%

Nota: La tabla muestra el nimero de hijos que tienen las mujeres con cargos gerenciales en las Organizaciones
solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacién obtenida con la aplicacion de la encuesta.
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Numero de hijos

439
3109
0
ﬁ “

Un hijo Dos hijos Tres hijos  Cuatro hijos

Figura 10. Nimero de hijos. Fuente. Autor del proyecto

Se puede observar que la totalidad de las mujeres objeto de estudio son madres, algunas
con un (1) hijo mientras que otras con cuatro (4) y la mayoria con dos (2) 43%, es asi como se
observa que las familias de hoy estan reduciendo el numero de hijos y esto también puede estar
relacionado con la edad, el rol de cabeza de hogar y otros factores. Pero lo que realmente
resaltamos es que ese hijo es un gran motor que les impulsa y llena de Amor por su vida y cada

cosan que hacen dia a dia.

Tabla 14
Nivel de escolaridad

Nivel de escolaridad Frecuencia  Porcentaje

Basica Primaria 4 7%
Basica Secundaria 7 13%
Técnico 12 22%
Tecnologo 6 11%
Profesional 18 33%
Especialista 7 13%
Total 54 100%

Nota: La tabla contiene informacién sobre el nivel de escolaridad en que se encuentran las mujeres que ejercen
cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion

obtenida con la aplicacion de la encuesta.



40

Nivel de escolaridad
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Figura 11. Nivel de escolaridad. Fuente. Autor del proyecto

Gracias a todas las oportunidades que el estado ha implementado para disminuir la breca
del analfabetismo las colombianas que hoy hemos abordado todas saben leer y escribir, factor de

gran impacto a la hora de asumir roles gerenciales y directivos en sus organizaciones.

Un alto porcentaje 79%, afirman no solo haber cursado la secundaria, sino que también han

recibido formacion técnica y hasta posgradual.

Tabla 15

Tiempo en cargos de liderazgo
Tiempo en cargos de

Frecuencia Porcentaje

liderazgo
Menos de 1 afio 9 17%
Entre 1 a 5 afios 18 33%
Mas de 5 afios 27 50%
Total 54 100%

Nota: La tabla presenta informacion con respecto al tiempo que llevan las mujeres en cargos gerenciales en las
Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacién
de la encuesta.
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Tiempo de liderazgo

50%

33%

17%

Menos de 1 afio Entre 1 a 5 afios Mas de 5 afios

Figura 12. Tiempo en cargos de liderazgo. Fuente. Autor del proyecto

El 83% de la poblacion objeto de estudio lleva varios afios en el cargo, lo que indica que la
experiencia es protagonista en ellas y que se esta viendo el relevo generacional al obtener que un
significativo 17% se han sumado a estos cargos en los Ultimos meses demostrando un fuerte

liderazgo femenino en el territorio ocafiero.

Tabla 16
Presencia de familiares en cargos gerenciales

Presencia de familiares

. Frecuencia Porcentaje
en cargos gerenciales

Si 36 67%
No 18 33%
Total 54 100%

Nota: La tabla presenta informacién sobre la presencia de familiares en cargos gerenciales en otras Organizaciones
solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.
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Presencia de familiares en cargos similares

33%

Si No

Figura 13. Presencia de familiares en cargos gerenciales. Fuente. Autor del proyecto

El género femenino reitera el gran liderazgo que ha venido asumiendo en los tltimos afios,
tal como lo deja ver la figura 12, la gran mayoria tiene mas de cinco afios ejerciendo su rol
gerencial y con este interrogante se confirma que también hay otras organizaciones lideradas por
mujeres que han sido inspiracion entre si para seguir afrontando estos grandes retos pero que al

mismo tiempo son una gran oportunidad.

4.2 Determinacion del rol gerencial que ejerce la mujer dentro de las Organizaciones

solidarias de desarrollo para el proceso de la toma de decisiones

Tabla 17
Estilo de liderazgo
Estilo de liderazgo Frecuencia Porcentaje
Autoritaria 4 7%

Condescendientes con los

0
subordinados 13 24%
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Tabla 17. (Continuacion)

Consulta a sus empleados y
directivos

Confia en sus colaboradores
y no les hace seguimiento

Total 54 100%

Nota: La tabla contiene informacién sobre el estilo de liderazgo de las mujeres con cargos gerenciales de las
Organizaciones solidarias de desarrollo para dirigir. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacién obtenida con
la aplicacién de la encuesta.

34 63%

3 6%

Estilo de liderazgo

Confia en sus colaboradores y no
oradores Yo | 6o
les hace seguimiento

Consulta & sus empleadosy N <=

directivos 63%
Condescendientes con los _ 249
subordinados 0

Autoritaria - 7%

Figura 14. Estilo de liderazgo. Fuente. Autor del proyecto

El estilo de liderazgo es uno de los aspectos que mas controversias genera ya que,
dependiendo de la manera como una persona ejerza su rol de lider puede muchas veces generar
en sus colaboradores satisfaccion o insatisfaccion, situacién a la que no son ajenas las
organizaciones objeto de estudio, pues tras analizar la informacién obtenida con la aplicacion de
la encuesta a las mujeres que ejercen cargos gerenciales en estas, se logra observar que, son
personas gque consultan tanto a los colaboradores como a sus directivos al momento de tomar
cualquier decisién (63%), con lo que se deduce que son mujeres que poseen un liderazgo

participativo, es decir, que todo plan es materia de discusion.
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Por otro lado, un 24% de las encuestadas, manifiesta tener un liderazgo un poco méas
condescendiente, contrario a un 7% quienes indican ser mas autoritarias al momento de dirigir,
mientras que algunas (6%), manifiestan que presentan total confianza en los colaboradores razon

por la que no les hacen ningln tipo de seguimiento a su trabajo y las decisiones que estos puedan

tomar.

Tabla 18

Tipo de mujer segun el cargo

Tipo de mujer segin

el cargo Frecuencia Porcentaje
Tolerante 6 11%
Innovador 12 22%
Asume riesgos 32 59%
Responsable y

comprometido 4 7%
Total 54 100%

Nota: La tabla muestra la forma como actlan las mujeres que ejercen cargos gerenciales en las Organizaciones
solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.

Tipo de mujer segun el cargo

Responsable y comprometido [l 7%

Asume riesgos [N 59%
Innovador [ 22%

Tolerante [ 11%

Figura 15. Tipo de mujer segun el cargo. Fuente. Autor del proyecto

De acuerdo con la informacion suministrada, se determina que la mayoria de las mujeres

son personas que les gusta asumir riesgos (59%), pues indican que gracias a ello han logrado
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obtener grandes resultados para la organizacion, tratando siempre cada uno de ellos con

responsabilidad y mucho apoyo de todos, el 22% dice ser en su cargo una mujer innovadora, con

ideas y proposiciones que buscan estar con la prospectiva de un mejor resultado, otras por su

parte, son un poco mas tolerantes (11%) con los colaboradores, incluso algunas llegan a asumir

una postura mucho mas responsable y comprometida con el cargo.

Tabla 19

Rol dentro de la organizacion

Rol dentro de la organizacion

Frecuencia Porcentaje

Direccionar y usar los recursos
para generar valor

Negociar nuevos recursos en
beneficio de la entidad

Motivar y evaluar los trabajadores
Suministrar informacion
importante o privilegiada a los
subordinados

Implementar estrategias y
organizar los procesos
Construir relaciones de
cooperacion con otras entidades
Total

26 48%
5 9%
5 9%
3 6%
9 17%
6 11%

54 100%

Nota: La tabla presenta informacion sobre el rol que tienen las mujeres con cargos gerenciales en las Organizaciones
solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.

Rol dentro de la organizacion

Construir relaciones de.. I 11%

Implementar estrategias y.. NG 17%

Suministrar informacién.. JIll 6%

Motivar y evaluar los trabajadores I 9%

Negociar nuevos recursos en.. JIll 9%

Direccionar y usar los recursos para.. [N 48%

Figura 16. Rol dentro de la organizacion. Fuente. Autor del proyecto
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El ejercer un cargo a nivel organizacional no solo implica realizar las funciones y
actividades que son asignadas, pues al momento de adquirir un puesto cada persona pasa a
formar un papel fundamental dentro de la empresa, en ese sentido, tras realizar el analisis a la
informacion suministrada, se observa que cada una de ellas desempefia un rol muy importante en
la organizacion, donde el principal es direccionar y usar los recursos para generar valor (48%),
mientras que otras, manifiestan que actualmente su rol en la institucion es la implementacion de
estrategias y organizar los procesos (17%), aunque un 11% de las encuestadas indica que su rol
es estar permanentemente construyendo relaciones de cooperacion con otras entidades del sector

solidario.

Por otro lado, algunas expresan que su rol actual dentro de la organizacion es el de evaluar
y motivar a los colaboradores, para que realizasen sus actividades y procesos de la mejor manera
(9%), otro 9% alude que es negociar nuevos recursos en beneficio de la organizacion, y un 6% el

suministrar informacidon importante o privilegiada a los subordinados.

Tabla 20
Obstaculos para liderar
Obstaculos para liderar Frecuencia Porcentaje

Estereotipos de género 26 43%
Discriminacion laboral 13 28%
Acoso psicoldgico en el trabajo 2 4%
Responsabilidades domésticas y 0
del cuidado de los hijos 10 19%
Disfuncionalidad familiar 2 4%
Limitaciones de pareja 1 2%
Total 54 100%

Nota: La tabla muestra los diferentes obstaculos que inciden en su rol como lider en las mujeres que ejercen cargos
gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida
con la aplicacién de la encuesta.
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OBSTACULOS PARA LIDERAR

Figura 17. Obstaculos para liderar. Fuente. Autor del proyecto

Varios son muchos los obstaculos que inciden para que las mujeres que ejercen cargos
directivos, lo que les impiden desempefiarse adecuadamente, pues como se puede apreciar en la

figura 17, los estereotipos de género (43%), en las mujeres que asumen este tipo de cargos.

En alguna oportunidad se han visto sumergidas en esta problematica, otros por su parte
indican que es a causa de la discriminacion laboral (28%), mientras que algunas, manifiestan que
es debido a las responsabilidades domésticas y el cuidado de sus hijos (19%) y en porcentajes
mas bajos (4%), que son las limitaciones de pareja, discriminacion familiar y el acoso

psicoldgico en el trabajo.
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4.3 Identificacion de las habilidades que desarrollan las mujeres en un cargo directivo con

el fin de analizar sus capacidades gerenciales

Tabla 21

Codificacion de las habilidades gerenciales en el proceso de planeacion
Items Codificacion

Define politicas administrativas y

gerencias asertivas para la empresa. A
Disefia estrategias y objetivos propios a B
la empresa.

Presenta en su gerencia planes de trabajo C
con fines solidarios

La planeacién de su empresa es definida D
por Usted.

Identifica facilmente las necesidades de

su entorno y disefia permanente modelos E

0 planes para la organizacion.
Nota: La tabla presenta informacion sobre la codificacion realizada a cada una de las habilidades gerenciales en el
proceso de planeacion. Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 22
Habilidades gerenciales en el proceso de planeacion
. Si No
Planeacion i . i .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

C 1 4% 6 21%
E 4 15% 1 4%
B-E 1 4% 3 11%
A-C 2 8% 2 7%
B-D-E 3 12% 9 32%
C-D-E 4 15% 4 14%
A-B-D-E 3 12% 2 7%
Todas 8 31% 1 4%
Total 26 100% 28 100%

Nota: La tabla muestra las diferentes habilidades que poseen las mujeres en cargos gerenciales en las Organizaciones
solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.
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Habilidades gerennciales en el proceso de planeacion

mSi mNo

32% 31%

21%
15% 15% 140
11% 80/ i 14A’lz% 0

< < < < < &

Figura 18. Habilidades gerenciales en el proceso de planeacion. Fuente. Autor del proyecto

La planeacion es quiza una de las fases mas importantes dentro de todo el proceso
administrativo, por ello, se requiere que toda organizacion sin excepcién alguna lo tenga
presente, ya que a través de esta es posible establecer en primer lugar los objetivos que se desea
alcanzar la empresa en el corto, mediano y largo plazo, al igual que, los diferentes programas a
desarrollar, asi como las estrategias y el presupuesto necesario para la ejecucion de las

actividades y procesos que se plantean (Cano, 2017).

Como se ha dicho, es la planeacion la que marca el camino a seguir dentro de una
institucion, sin embargo, tras analizar los resultados obtenidos con la aplicacion de la encuesta a
las mujeres que ocupan cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo de

Ocafia.

Se observa que, son personas que no cuentan con habilidades gerenciales, sobre todo en

aspectos relacionados con el disefio de estrategias y objetivos propios para la asociacion, que les
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cuesta identificar con facilidad las necesidades de su entorno, disefiar modelos o planes para la
organizacion y trabajar en equipo (32%); asi mismo, un 21% de las encuestadas indica que
carecen de habilidades gerenciales para presentar planes de trabajo con fines solidarios, con lo

que se deduce que la planeacion para esta poblacién es un proceso bastante complejo.

Por otra parte, un 31% de las encuestadas manifiesta si tener habilidades gerenciales, las
cuales, le han sido de gran ayuda al momento de realizar el proceso de planeacién en la
organizacion, igualmente, el 15% de estas expresa que para ellas el identificar las necesidades de
su entorno y disefiar modelos o planes para la organizacién es un proceso manejable o para mejor

decir facil.

Otro 15% dice que el presentar planes de trabajo con fines solidarios, realizar el proceso de
planeacion en equipo e identificar las necesidades de su entorno y disefiar modelos para la

institucion le genera cierto grado de satisfaccion.

Tabla 23
Codificacion de las habilidades gerenciales en la organizacion
items Codificacion
Implementa métodos, las técnicas y
los medios necesarios para organizar A

procesos y labores
La empresa desde su gerencia cuenta
con manuales y diagrama de procesos
La asociacion tiene definido su marco c
axiolégico
Nota: La tabla presenta informacion sobre la codificacion realizada a las habilidades gerenciales en la fase de
organizacion. Fuente: Elaboracion propia, basa en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.

B
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Tabla 24
Habilidades gerenciales en la organizacion
o Si No
Organizacion . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

A-B 3 10% 1 4%
A 6 19% 0 0%
B 2 6% 4 17%
C 1 3% 2 9%
A-C 4 13% 0%
B-C 5 16% 7 30%
Todas 10 32% 9 39%
Total 31 100% 23 100%

Nota: La tabla muestra las diferentes habilidades gerenciales que poseen las mujeres en las Organizaciones
solidarias de desarrollo en cuanto a la organizacién. Fuente: Elaboracién propia, basa en informacién obtenida con
la aplicacion de la encuesta.

Habilidades gerenciales en la organizacion

mSj mNo
39%
3006 2
0,
19% 17% 169
13%
10% 6ot 9%
4% 3%
0% 0%
A-B A B C A-C B-C Todas

Figura 19. Habilidades gerenciales en la organizacion. Fuente. Autor del proyecto

La organizacion, es otro de los elementos del proceso administrativo que al igual que la
planeacion, es fundamental que los gerentes de las empresas tengan en cuenta, debido que por
medio de esta se logra realizar y mejor la distribucion de las responsabilidades a los grupos de

trabajo, por ello, se le considera como una herramienta indispensable para el cumplimiento de los
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objetivos, pues es en esta etapa donde se desarrolla toda la estructuracion de las actividades y

tareas, de acuerdo a los planes preestablecidos.

En coherencia con el planteamiento anteriormente, hay que decir que este elemento del
proceso administrativo, para las mujeres con cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias
de desarrollo tiene cierto grado de complejidad, pues la mayoria de estas manifiestan que no

poseen las habilidades gerenciales para realizarlo de la mejor manera (39%).

En primer lugar, porque no implementan métodos y técnicas para organizar procesos y
labores, y en segundo lugar, porque muchas veces no cuentan con manuales y diagrama de

procesos que les ayuden en la organizacion e incluso carecen de un marco axiologico definido.

Mientras tanto, algunas indican que, si tienen habilidades gerenciales para implementar
métodos y técnicas para organizar procesos y labores, y que ademas, la empresa desde su
gerencia cuenta con los manuales y diagramas de procesos (32%), por lo que el realizar el
proceso de organizacion, no se les hace tan complicado y mas cuando tiene definido su marco

axiologico.

Por otro lado, un 30% de los encuestados expresa no tener habilidades gerenciales sobre
todo en lo relacionado con el establecimiento de manuales y diagramas de procesos, debido que

la organizacidon no tiene bien definido su marco axioldgico.
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Finalmente, se observa que un 19% de las mujeres con cargos gerenciales que hacen parte
de las Organizaciones solidarias de desarrollo en Ocafa, tienen habilidades gerenciales para la
implementacion de métodos, técnicas y cuentan con los medios para organizar los procesos y

labores.

Siéndoles de gran ayuda para la estructuracién de la organizacién y distribucion de
actividades y tareas, a pesar de que un 17% indique que la empresa desde su gerencia no cuenta

con manuales y diagramas de procesos.

Tabla 25
Codificacion de las habilidades gerenciales en el proceso de direccion

items Codificacion

Logra interrelacionarse correctamente
con sus empleados y asociados A

Fomenta el trabajo en equipo, los
reconocimientos y los valores

corporativos B
No existen inconvenientes en la
direccién del personal C

Nota: La tabla contiene informacién respecto a las habilidades gerenciales que tienen las mujeres con cargos
gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo respecto a la direccion. Fuente: Elaboracién propia, basa
en informacién obtenida con la aplicacion de la encuesta.

Tabla 26
Habilidades gerenciales en el proceso de direccion
. » Si No
Direccion . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

A 1 3% 2 10%
C 0 0% 18 86%
A-B 21 64% 0 0%
B-C 2 6% 1 5%
Todas 9 27% 0 0%
Total 33 100% 21 100%

Nota: La tabla presenta informacioén sobre las habilidades gerenciales que poseen las mujeres con cargos gerenciales
en las Organizaciones solidarias de desarrollo respecto al proceso de direccion. Fuente: Elaboracion propia, basa en
informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta
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Habilidades gerenciales en el proceso de direccion

mSi mNo
86%
64%
27%
10%
S s .&/
A C A-B B-C Todas

Figura 20. Habilidades gerenciales en el proceso de direccion. Fuente. Autor del proyecto

Luego de analizar la informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta a la poblacion
objeto de estudio, se halla que, son personas que no cuentan con habilidades gerenciales para
dirigir el personal (86%), con lo que se deduce que la gestion del talento humano para las
mujeres que se hayan en estos cargos en las Organizaciones solidarias de desarrollo es

complicada.

Sin embargo, para el 64% de las encuestadas, el proceso de direccion para ellas, no ha
representado tal dificultad, gracias a que poseen habilidades gerenciales para interrelacionarse
correctamente con sus colaboradores y asociados, asi como, para fomentar el trabajo en equipo,
los reconocimientos y los valores corporativos. Incluso el 27% de estas expresa que la direccion
del personal para ellas no representa ningun inconveniente, pues tienen habilidades gerenciales
para interrelacionarse con los miembros de la organizacion, trabajar en equipo, brindar

reconocimientos cuando se amerita.
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Tabla 27
Codificacion habilidades gerenciales en el proceso de control
items Codificacion
Disefia y supervisa labores con A
listas de chequeo
Realiza procesos de
retroalimentacion para B
identificar oportunidades de
mejora
Se rige la asociacion por las
normas vigentes para las c

organizaciones de economia
solidaria
Nota: La tabla muestra las habilidades gerenciales en el proceso de direccion en las mujeres con cargos gerenciales
en las Organizaciones solidarias de desarrollo Fuente: Elaboracion propia, basa en informacién obtenida con la
aplicacion de la encuesta.

Tabla 28
Habilidades gerenciales en el proceso de control
Si No
Control Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

A 3 9% 9 45%
B 2 6% 4 20%
C 5 15% 0%
A-C 2 6% 3 15%
A-B 2 6% 2 10%
B-C 6 18% 1 5%
Todas 14 41% 1 5%
Total 34 100% 20 100%

Nota: La tabla presenta informacion sobre las habilidades gerenciales que poseen las mujeres con cargos gerenciales
en las Organizaciones solidarias de desarrollo en Ocafia en el proceso de control. Fuente: Elaboracion propia, basa
en informacion obtenida con la aplicacion de la encuesta.

Habilidades gerenciales en el proceso de control

ESi mNo
0,
45% 1%
20%
. 15% 15% o 18%
0,
A B C AC AB B-C  Todas

Figura 21. Habilidades gerenciales en el proceso de control. Fuente. Autor del proyecto
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El control es uno de los elementos del proceso administrativo a través del cual es posible
garantizar que los propo6sitos y politicas que tiene planteados la organizacidon se cumpla, pero,

sobre todo, que los recursos se estén utilizando de forma adecuada.

Entre tanto, segun los datos suministrados por la encuesta aplicada en el presente estudio,
se halla que, la mayoria de estas no cuenta con habilidades gerenciales para disefiar y supervisar
las labores que realiza el personal con listas de chequeo (45%), con lo que se deduce que el

control que ejercen las mujeres en estas instituciones es muy poco.

Sin embargo, el hecho de que 41% posea habilidades gerenciales para disefiar y supervisar
las labores con listas de chequeo les ha sido de gran ayuda, pues manifiestan, que este
instrumento, les ha permitido conocer en qué aspectos se estan fallando y asi corregirlos,
ademas, de realizar procesos de retroalimentacion para identificar oportunidades de mejora, al
igual que, regir la asociacion por las normas vigentes para las organizaciones de economia

solidaria.

Entre tanto, para un 20% de las encuestadas el realizar procesos de retroalimentacion para
identificar oportunidades de mejora, no es una habilidad fuerte, aunque un 18% de estas indica
que para ellas el desarrollar retroalimentacion y regirse por las normas vigentes de las

organizaciones solidarias no es algo complicado.
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4.4 Diagnostico y analisis general

La participacion de la mujer en cargos gerenciales a nivel organizacional, es un aspecto
que en la actualidad ha venido adquiriendo gran relevancia, dado que el género femenino con el
paso de los afios ha logrado empoderamiento, gracias a que se han dejado de lado ciertos
estereotipos que tenia prestablecidos en la sociedad, en cuanto a ejercer cargos de liderazgo y la

toma de decisiones a nivel empresarial.

En tal sentido, el resaltar el papel que cumple la mujer en las diferentes Organizaciones
solidarias de desarrollo en Ocafa es importante, pues esto permite brindar reconocimiento
aquellas mujeres que pese a sus responsabilidades como madre, esposa e hija, siempre buscan la

manera de salir adelante.

En este orden de ideas, por medio de la investigacion se busco diagnosticar cual, y como es
la participacidon que tiene la mujer en cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de
desarrollo de Ocafia, donde tras analizar los resultados obtenidos con la aplicacion de la
encuesta, se evidencia que en estas organizaciones la mujer ejerce de forma activa roles
gerenciales y de primera linea administrativa con presencia de mas de cinco afios, tiempo en el
que, pese a los altibajos han obtenido reconocimiento y posicion en el mercado principalmente

por el compromiso y dedicacion de cada uno de sus miembros y su liderazgo.

Igualmente, se determina que son organizaciones que poseen gran numero de asociados
beneficiando a mas de 1000 personas de forma directa como asociados, y que el género femenino

predomina, pues casi la totalidad de sus asociados como colaboradores son mujeres, quienes con
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su dedicacion y esfuerzo, han buscado mejorar la calidad de vida en primera instancia de sus
asociados y en segunda medida, de la comunidad en general, lo que indica que dentro de su
papel como representante legal, ademas de desarrollar y cumplir con las actividades relacionadas
el autogestion, autocontrol y autogobierno, siempre buscar mejorar el bienestar de las familias de

sus asociados y comunidad vinculada.

Habria que decir también, que las mujeres que hacen parte de estas Organizaciones
solidarias de desarrollo oscilan entre los dieciocho y cincuenta afios de edad, con diferente
condicion civil, y mayoritariamente del estrato uno y dos, muchas de ellas con mas de cinco afios
de servido no solo para crecer y desarrollarse como persona, sino también, como profesional,

dejando en evidencia que, en el municipio de Ocafia.

El género femenino es productivo en esta etapa de su vida; cabe sefialar que muchas de
etas mujeres tiene hijos, no les ha impedido cumplir con sus responsabilidades, ya que, cuentan
con el empoderamiento y empoje que caracteriza a la Norte santandereana que asumen retos pese
a que todavia existen obstaculos basados en estereotipos de género como, la negacion de
ascensos en puestos de liderazgo, diferencias en la remuneracion, y otros, que en oportunidades

inciden en su rol como lider.

Sin embargo, su empeio y dedicacion para ejercer como lideresas les ha las ha marcado al
momento de realizar cualquier proceso o actividad, lo que demuestra que son seres humanos que
poseen un liderazgo participativo y les gusta asumir riesgos, dado que su rol dentro de la

organizacion es direccionar y usar los recursos para generar valor.
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Ahora bien, con respecto a las habilidades gerenciales que poseen las mujeres que ejercen
cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocaiia, dentro del proceso
administrativo, se logra determinar que no es tan fuerte, dando que, al momento de realizar el
proceso de planeacion, presentan dificultades para disefiar estrategias y objetivos propios a la
organizacion, les cuesta identificar con facilidad las necesidades de su entorno, disefiar modelos

o planes y trabajar en equipo.

A su vez, al momento de organizar, no implementan métodos y técnicas para establecer
procesos y labores, tampoco, cuentan con manuales y diagrama de procesos que les ayuden en la
organizacion y muchas carecen de un marco axiologico definido; en lo que respecta a la
direccion, presentan muy pocas habilidades gerenciales para dirigir al personal, como para,
controlar los procesos y actividades a través del disefio y supervision de las labores que realiza el

personal con listas de chequeo.

Finalmente, es de resaltar la labor que han venido desarrollando las mujeres es estas
destacadas organizaciones dado que, aun cuando se presentan inconvenientes al momento de
gjercer su cargo, siempre buscan la forma de desarrollar acciones estratégicas que no solo les
permita obtener crecimiento, sino que a su vez, tratan en lo posible que todos y cada uno de los
miembros de la organizacion se beneficien, demostrando que pueden ser personas lo
suficientemente capaces de afrontar grandes retos, dejando en evidencia que el género ya no es

el “débil” pues se hacen las cosas con dedicacion y empefio.
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Capitulo 5. Conclusiones

La realizacion del diagnéstico a las mujeres que ejercen cargos gerenciales en
Organizaciones Solidarias de Desarrollo en el municipio de Ocafia, permito no solo caracterizar a
las mujeres que hacen parte de estas, sino también, determinar su rol gerencial dentro de la
institucion para el proceso de toma de decisiones e identificar las habilidades gerenciales que
estas desarrollan dentro del proceso administrativo; donde luego de analizar la informacion
obtenida con la aplicacion de la encuesta se observa que en este tipo de organizaciones las
mujeres lideran el numero en cuanto a la base social como al capital humano que hacen de estas

empresas grandes escenarios para lograr metas colectivas.

Realizar este tipo de estudios es una oportunidad para mostrar el gran papel que viene
jugando la mujer en los ultimos afios y como han logrado trabajar para generar impacto en sus
territorios y aunque la ubicacion de estas organizaciones fue una tarea un poco dispendiosa le
logro llegar a una muestra significativa que permite dejar una investigacion que refleja el rol del

género femenino en el territorio local.

La academia es vital para generar confianza entre el sector solidario y la comunidad y mas
aun cuando se deben vencer todo tipo de estereotipos para juntos fortalecer el trabajo de estar
organizaciones y lograr cada dia llegar a mas beneficiarios y ser organizaciones de inspiracion
para las nuevas generaciones quienes urgen de estas oportunidades para seguir liderando

desarrollo territorial.
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Capitulo 6. Recomendaciones

Las mujeres que ejercen cargos gerenciales en las Organizaciones solidarias de desarrollo
de Ocafia, han buscado el bienestar de sus asociados y colaboradores, por ello, es importante
desarrollar acciones que les ayuden a mejorar su estilo de liderazgo, su comunicacion y trabajo
en equipo, debido que, la presencia de ciertos estereotipos de género les impide ejercer con

mayor eficiencia su rol como lider.

Igualmente, es necesario que en dichas Organizaciones busquen evaluar su impacto en la
region y de tal forma continuar fortaleciendo su accionar por medio de una estructura
administrativa s6lida, por tal razon es importante articular acciones con organizaciones

académicas para que se brinde apoyo por medio de las consultorias al respecto.

Mayor respaldo por parte de la cdmara de comercio para mantener una base de datos
actualizada que permita acercar la cifra de la data a la realidad de las Organizaciones solidarias
de desarrollo activas en el municipio de Ocana, ya que esto permitira hacer nuevos estudios para
promover este tipo de organizaciones, sus acciones, y el auge que en estos ultimos meses toma

en la region ademads de resaltar el papel de la mujer en este tipo de organizaciones.
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UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER OCANA

(i FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
3PN

ocANA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo de la encuesta: Realizar un diagnostico sobre la participacion de la mujer en
cargos gerenciales de las Organizaciones solidarias de desarrollo de Ocafia, Norte de Santander

I. Caracteristicas de la entidad

Nombre de la Organizacion

Afos de funcionamiento

1 a5 afios 6 a 10 afos Mas de 10 afios

Numero de asociados

Hombres  Mujeres

Numero de empleados

Hombres  Mujeres

Direccion
Teléfono

Celular
Correo electronico @

I1. Caracteristicas especificas de la representante legal

Nombre de la gerente

Tiempo de participacion en la Organizacion

(En qué rango de edad se encuentra usted?

Entre 18-30 afios  Entre 30-40 afios
Entre 40-50 afios  Maés de 50 afios

(Cudl es su estado civil?

Soltera  Casada  Unidn libre
Divorciada  Viuda

(Cual es su nivel socio- econdmico?

Estrato 1 Estrato2
Estrato3  Estrato4

(Es usted madre cabeza de hogar?

Si  No

(Tiene usted hijo?

Si (Cuantos?

No
(Cual es su nivel de escolaridad? Basica Primaria Basica Secundaria  Técnico
Tecnologo Profesional  Especialista_ Doctorado

Ninguno  Otro, (Cual?

gerenciales?

(Cuanto tiempo lleva usted en cargos Menos de 1 afio Entre 1 a 5 afios Mas de 5 afios
administrativos?
(Existe antecedentes de familiares en cargos Si_ No
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Proceso administrativo | Habilidades gerenciales SI

NO

NS/NR

empresa

Define politicas administrativas y gerencias asertivas para la

Disefa estrategias y objetivos propios a la empresa

Planeacién Presenta en su gerencia planes de trabajo con fines solidarios

La planeacién de su empresa es definida por Usted

Identifica facilmente las necesidades de su entorno y disefia
permanente modelos o planes para la organizacion

Implementa métodos, las técnicas y los medios necesarios para
organizar procesos y labores

Organizacién

procesos

La empresa desde su gerencia cuenta con manuales y diagrama de

asociados

Logra interrelacionarse correctamente con sus empleados y

Direccion Fomenta el trabajo en equipo, los reconocimientos y los valores
corporativos

No existen inconvenientes en la direccion del personal

Disefia y supervisa labores con listas de chequeo

Control Realiza procesos de retroalimentacion para identificar
oportunidades de mejora

Roles Gerenciales (Seleccione Unica respuesta)

(Cual es su estilo de liderazgo, a la
hora de dirigir una organizacion?

Autoritaria (Solo decide Usted)

Condescendientes con los subordinados

Consulta a sus empleados y directivos

Confia en sus colaboradores y no les hace seguimiento

En su cargo, Usted es una mujer:

Tolerante

Innovador

Asume riesgos

Responsable y comprometido

Actualmente su rol en la Organizacion
es:

COmP»O0OmP»00Ow>

Direccionar y usar los recursos para generar valor
Negociar nuevos recursos en beneficio de la entidad
Motivar y evaluar los trabajadores

Suministrar informacion importante o privilegiada a los
subordinados

Implementar estrategias y organizar los procesos
Construir relaciones de cooperacion con otras entidades

(Cuéles considera usted que han sido
los principales obstaculos que inciden
en el rol de la mujer lider?

ETMMOO®mpmm

Estereotipos de género

Discriminacion laboral

Acoso sexual en el trabajo

Acoso psicoldgico en el trabajo

Responsabilidades domésticas y del cuidado de los hijos
Disfuncionalidad familiar

Limitaciones de pareja

Gracias por su colaboracion.




