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RESUMEN

Las mujeres aun enfrentan barreras significativas para alcanzar roles de
liderazgo, lo que limita la equidad y el desarrollo organizacional, se resalta que
el liderazgo femenino mejora la eficiencia, la cohesion y la sostenibilidad, y
aboga por iniciativas para derribar obstaculos como el techo de cristal y los
estereotipos de género. Por tal motivo, el presente estudio tiene como fin
identificar la relacion entre el liderazgo femenino y el proceso de toma de
decisiones en la gestion administrativa en el personal administrativo de la corte
de justicia de Loreto afio 2024 desde un enfoque cuantitativo, de tipo
observacional y un disefio no experimental considerando una poblacion
conformada por el personal administrativo de la corte de justicia de Loreto que
ascienden a 127 personas, los resultados revelaron una correlacion positiva
alta y significativa entre ambas variables (rho=0.745; p=0.000), confirmando
que el liderazgo femenino fortalece la calidad de las decisiones administrativas.
A nivel especifico, se encontré una relacién positiva alta con la toma de
decisiones analiticas (rho=0.715), estratégicas (rho=0.719) y participativas
(rho=0.701), evidenciando que el liderazgo femenino potencia no solo la
eficacia evaluativa, sino también la vision a largo plazo y la inclusién en los
procesos administrativos. De forma descriptiva, se identificé que el liderazgo
femenino es ampliamente valorado en competencias como la comunicacion,
gestion emocional y responsabilidad ética, mientras que los procesos de toma
de decisiones son percibidos como estratégicos, analiticos y participativos. En
conclusion, el liderazgo femenino desempefa un rol determinante en la mejora
de la gestién administrativa, reforzando tanto la dimensién técnica como la
humana de la toma de decisiones, lo cual resalta la necesidad de seguir
promoviendo y fortaleciendo el desarrollo de liderazgos femeninos en entornos
institucionales estratégicos.

Palabras clave: Liderazgo femenino, toma de decisiones, gestién
administrativa.
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ABSTRACT

Women still face significant barriers to achieving leadership roles, which limits
equity and organizational development, it is highlighted that female leadership
improves efficiency, cohesion and sustainability, and advocates for initiatives
to break down obstacles such as the glass ceiling and gender stereotypes. For
this reason, the present study aims to identify the relationship between female
leadership and the decision-making process in administrative management in
the administrative staff of the Loreto Court of Justice in 2024 from a
guantitative, observational approach and a non-experimental design
considering a population made up of the administrative staff of the Loreto Court
of Justice, amounting to 127 people. The results revealed a high and significant
positive correlation between both variables (rho = 0.745; p = 0.000), confirming
that female leadership strengthens the quality of administrative decisions. At
the specific level, a strong positive relationship was found with analytical
(rho=0.715), strategic (rho=0.719), and participatory (rho=0.701) decision-
making, demonstrating that female leadership enhances not only evaluative
effectiveness but also long-term vision and inclusion in administrative
processes. Descriptively, it was identified that female leadership is widely
valued in competencies such as communication, emotional management, and
ethical responsibility, while decision-making processes are perceived as
strategic, analytical, and participatory. In conclusion, female leadership plays
a decisive role in improving administrative management, reinforcing both the
technical and human dimensions of decision-making, which highlights the
need to continue promoting and strengthening the development of female
leaders in strategic institutional environments.

Keywords: Female leadership, decision-making, administrative management.
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INTRODUCCION

Mohammed et. al. (2020) en un articulo de la ONU refieren que, a pesar de
los avances en la igualdad de género, en 2020 todavia era muy sorprendente
ver que las mujeres continlen siendo pioneras en sectores como la banca y
las finanzas, espacios que deberian estar abiertos a todos; la falta de
representacion femenina en puestos de liderazgo sigue siendo una realidad
preocupante a nivel mundial, lo que limita las oportunidades de
empoderamiento y frena el crecimiento econdémico. Numerosos estudios del
FMI demuestran que la presencia de mujeres en altos cargos no solo mejora
la toma de decisiones, sino que también fortalece la estabilidad y rentabilidad
de las organizaciones; sin embargo, las cifras muestran que, aunque hay
avances, aun queda mucho por hacer para cerrar esta brecha, algunas
iniciativas como las promovidas por el FMI buscan aumentar la diversidad de
género, sensibilizando a los gobiernos y alentando a las empresas a adoptar
politicas mas inclusivas, la participacion de manera equitativa de mujeres no
solo es un tema de justicia, sino una necesidad para el éxito y la sostenibilidad
de las economias a nivel global.

Por tal motivo, Coca-Cola (2023) indica que el liderazgo femenino es crucial
en las organizaciones, no solo por su impacto en la igualdad de género, sino
por los beneficios que genera en términos de productividad y reputacion; por
ejemplo, en Coca-Cola FEMSA, la inclusibn ha permitido alcanzar
reconocimiento internacional, aunque persiste una brecha significativa en el
acceso de las mujeres a cargos directivos; este liderazgo suele caracterizarse
por la empatia, el trabajo en equipo, la capacidad de delegar y la inclusividad,
lo que fomenta la cohesion y el bienestar en el entorno laboral; asi mismo,
Coca-Cola recalca que las empresas que integran mujeres en puestos de

poder han visto mejoras en su rentabilidad y capacidad para atraer talento.

En este sentido, Gestion (2024) menciona que el liderazgo femenino ha
demostrado ser un motor de cambio y transformacién dentro de las
organizaciones, no solo por su capacidad para inspirar y empoderar a otras

mujeres, sino también por su impacto positivo en la cultura corporativa y los
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resultados financieros; a pesar de los avances en los Ultimos afios, las brechas
de género en posiciones de alto mando siguen siendo notables,
especialmente en sectores como el de servicios financieros, donde la
representacion femenina es adn limitada. En Perd, solo el 13% de los cargos
directivos son ocupados por mujeres, lo que subraya la importancia de
iniciativas que promuevan su participacion en roles de liderazgo; por ejemplo,
empresas como Credicorp estan tomando medidas concretas para impulsar
la equidad de género, implementando procesos inclusivos y fijando metas
claras para incrementar la presencia femenina en sus estructuras de
liderazgo, demostrando que la diversidad no solo es un tema de justicia social,

sino también un factor clave para el éxito empresarial.

Las mujeres a lo largo de la historia enfrentan innumerables obstéaculos para
alcanzar posiciones de liderazgo, no solo en el @mbito laboral, sino también
en la sociedad en general, aunque hemos avanzado considerablemente,
todavia persisten barreras que limitan su participacion equitativa en roles de
decision, dentro las principales causas se encuentran los estereotipos de
género profundamente arraigados, la falta de oportunidades de formacién y
redes de apoyo, asi como las responsabilidades familiares desiguales que
muchas veces recaen sobre sus hombros; ademés, el fenomeno del "techo
de cristal" sigue siendo una realidad que impide a muchas mujeres avanzar
hacia los niveles mas altos de poder, a pesar de sus méritos y capacidades.
En un mundo donde la igualdad de género es un objetivo compartido, es
fundamental reflexionar sobre estas causas y trabajar en conjunto para
derribar las barreras que impiden a las mujeres ejercer el liderazgo que tanto

pueden aportar a la sociedad.

Por otro lado, la falta de liderazgo femenino en la gestiébn administrativa tiene
profundas consecuencias, no solo para las mujeres, sino también para las
organizaciones y la sociedad en su conjunto, cuando las mujeres no estan
debidamente representadas en los procesos de toma de decisiones, se pierde
una valiosa perspectiva que podria enriquecer las estrategias, mejorar la
cohesién de los equipos y promover una cultura organizacional mas inclusiva

y equitativa; dicha exclusion perpetua la desigualdad de género, limitando el
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desarrollo de talentos femeninos que podrian liderar con empatia,
colaboracion y una vision mas humana, asi como también afecta el progreso
social hacia la igualdad y el desarrollo sostenible, ya que sin una participacion
equilibrada, las decisiones carecen de la diversidad necesaria para enfrentar

los complejos desafios del mundo moderno.

Por tal motivo, la presente investigacion tiene como objetivo identificar la
relacion entre el liderazgo femenino y el proceso de toma de decisiones en la
gestién administrativa en el personal administrativo de la corte de justicia de
Loreto afio 2024 considerando las decisiones analiticas, las estratégicas y las
participativas, porque resulta sustancial abordar y visibilizar una de las
principales brechas de género en el ambito profesional, comprender como el
liderazgo femenino influye en la eficiencia, la equidad y la inclusividad en la
toma de decisiones es esencial para generar cambios estructurales que

promuevan una participacion mas equitativa.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

En el aflo 2022 se realizé un estudio de tipo correlacional y de disefio no
experimental, que incluyé como poblacion de estudio a 193 mujeres
perteneciente a la directiva de las tiendas Oechle, saga Falabella y Ripley, por
de departamento. El estudio determind el tipo de relacion existente entre las
variables de liderazgo femenino y el desempefio laboral, y el estudio concluyo
que la hipétesis general es aceptada, demostrando que la percepcion del
liderazgo femenino esta positivamente correlacionada con el desempefio
laboral en las Tiendas por Departamento de Lima Metropolitana en 2020, con
un coeficiente de Spearman de 0.442, indicando una correlacion positiva
moderada. La pregunta relevante en este andlisis fue sobre las quejas por
problemas laborales menores. El estudio también confirma la validez de teorias
sobre liderazgo femenino y desempefio laboral. La hipétesis especifica 1, que
relaciona la preocupaciéon por las personas en el liderazgo femenino con el
desempefio laboral, muestra una correlacion positiva baja de 0.349,
evidenciada por la pregunta sobre considerar factores familiares de los
colaboradores. Por otro lado, la hipétesis especifica 2, relacionada con la
capacidad de negociacion, presenta una correlacion positiva baja de 0.330,
destacando la habilidad de comunicacion en todos los niveles. Finalmente, la
hipotesis especifica 3 sobre el liderazgo participativo tiene una correlacién
positiva baja de 0.855, mostrando que las mujeres directivas delegan funciones
y trabajan en equipo. La hipétesis especifica 4, que aborda la vision global del
liderazgo femenino, revela una correlacién positiva baja de 0.351, resaltando
la capacidad de las mujeres para escuchar y adaptarse a los cambios. Estos
hallazgos validan las dimensiones del liderazgo femenino, reflejando la
influencia positiva de estas caracteristicas en el desempefio laboral
(Ferndndez & Ramirez, 2022).

En el afio 2023 se realizo un estudio de tipo no experimental y de enfoque
cuantitativo, que incluyé como poblacion de estudio a 198 mujeres que laboran
y tienen puestos directivos en los gobiernos municipales de Lima

Metropolitana. El estudio determino la relacion entre el liderazgo femenino y el
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rendimiento laboral de las mujeres empleadas en puestos directivos dentro del
gobierno municipal de Lima Metropolitana durante el afio 2022, y el estudio
concluyd que se revela que existe una correlacion positiva y fuerte de 0.903,
indicando una relacion directa e importante entre los factores del liderazgo
femenino y el desempefio laboral de las colaboradoras en cargos directivos. El
primer objetivo especifico, que explora la relacion entre la habilidad de
comunicacion y el desempefio laboral, muestra una correlacion positiva baja
de 0.375, con un 58.8% de aceptacion en esta dimension. El segundo objetivo
especifico encuentra una correlacién positiva moderada de 0.439 entre la
preocupacion por las personas y el desempefio laboral, respaldada por un
66.7% de aceptacion. El tercer objetivo, que examina la relacion entre la vision
global y la multifuncionalidad, muestra una correlaciéon positiva baja de 0.358,
con un 76% de aceptacion. El cuarto objetivo especifico revela una correlacion
positiva baja de 0.379 entre el trabajo colaborativo y el desempefio laboral, con
un 85.1% de aceptacion. El quinto objetivo, sobre la capacidad de negociacion,
muestra una correlacion positiva baja de 0.374, respaldada por un 75.9% de
aceptacion. Finalmente, el sexto objetivo confirma una correlacion positiva
moderada de 0.428 entre el poder democratico y el desempefio laboral, con un
85.1% de aceptacion. Estos resultados son valiosos para desarrollar politicas
publicas y practicas de liderazgo femenino en las municipalidades y

contribuyen a la literatura existente en el tema (Bernedo & Cruz, 2023).

En el afio 2021 se realiz6 un estudio de tipo basico con un enfoque cuantitativo
junto con un disefio no experimental, transversal y descripcion correlacional,
que incluyé como poblacion de estudio a 34 trabajadores publicos de sexo
femenino de la municipalidad provincial de San Martin durante el afio 2021. El
estudio determind la relacion del liderazgo que tienen las mujeres y la gestion
publica dentro de dicha municipalidad y el estudio concluyd que tenemos una
relaciéon significativa entre el liderazgo femenino y la gestiéon puablica, con una
significancia bilateral de 0,000 (menor a 0,05) y una correlacion de Pearson de
r=0,774, indicando una relacion positiva moderada entre ambas variables. El
nivel de liderazgo femenino en esta municipalidad se clasifica
predominantemente como medio, con un promedio del 47% de las directivas

en este rango, seguido por un 35% en nivel alto y un 18% en nivel bajo. Las
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dimensiones del liderazgo mostraron niveles medios en las &reas de Direccion
(47%), Participacion (38%) y Entrenamiento (53%). En cuanto a la gestién
publica, el nivel general también se encuentra en un rango medio, con un
promedio del 65%, seguido de un 24% en nivel alto y un 12% en nivel bajo.
Las dimensiones de la gestidn publica, como Planificacion (71%), Organizacién
(68%) y Control (53%), también reflejan predominantemente un nivel medio.
(Tejada, 2021).

En el afio 2019 se realiz6 un estudio de tipo no experimental de disefio tactico
transeccional y ex post, con enfoque cuantitativo, que incluyé como poblacion
de estudio a 108 servidores publicos del gobierno regional del Callao durante
el aflo 2018. El estudio determind la influencia que tienen la gestion publica y
el liderazgo femenino en la toma de decisiones de dicha municipalidad y el
estudio concluy6 que, en el Gobierno Regional del Callao en 2018, se ha
encontrado que la gestibn publica y el liderazgo femenino influyen
significativamente en varias dimensiones del proceso de toma de decisiones.
Primero, estos factores tienen un impacto general en la toma de decisiones,
con un pseudo R-cuadrado de Nagelkerke de 94.1% y una significatividad
estadistica de 0.000. En la dimensién de investigar la situacion, la influencia es
del 68.4% con una significatividad estadistica de 0.000 y 0.021. Para la
dimension de desarrollar alternativas, el impacto es del 47.4% con
significatividad estadistica de 0.016 y 0.008. En cuanto a implantar la decision,
la influencia es del 45.2% con significatividad estadistica de 0.033. Finalmente,
para evaluar alternativas, el pseudo R-cuadrado de Nagelkerke es de 60.1%
con una significatividad estadistica de 0.001. Estos resultados indican que
tanto la gestion publica como el liderazgo de la mujer son factores clave en la
toma de decisiones y en las distintas etapas del proceso en el Gobierno
Regional del Callao (Roméan, 2019).

1.2 Bases tedricas

1.2.1 Liderazgo femenino

Segun Pulido (2014), estamos inmersos en un entorno donde la comunicacién
y la gestion de la informacidén son esenciales, las relaciones interpersonales

juegan un papel fundamental, la administracion del tiempo se convierte en una
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prioridad y el trabajo en equipo resulta imprescindible. En este contexto, las
habilidades innatas de las mujeres parecen ser particularmente aptas para
abordar estas nuevas demandas dentro de cualquier panorama,
especialmente en la empresarial. Por esta razon, la concepcion de Liderazgo
Femenino se vincula con la idea de que las mujeres no deberian tener que
optar entre trabajo y familia de manera excluyente; en cambio, la solucion
radica en lograr un equilibrio entre ambas esferas. Para alcanzar este
equilibrio, es crucial que las mujeres cuenten con el apoyo y la comprension
de los hombres. Asi, el liderazgo femenino debe centrarse en transformar las
organizaciones para que se comprometan con la familia y, en consecuencia,
se vuelvan mas humanas y adaptativas a las necesidades de sus
colaboradores. Esta transformacion no solo beneficia a las mujeres, sino que

también enriquece la cultura organizacional en su totalidad.

Paz et al (2019) nos menciona que el liderazgo juega un papel fundamental en
la excelencia de los procesos laborales dentro de las empresas, orientandose
hacia la consecucién de resultados que aseguren la competitividad
organizacional. Para lograrlo, es indispensable cultivar relaciones efectivas con
clientes, colaboradores, accionistas, colegas, empresarios, proveedores y
otros lideres de instituciones similares. Esta interaccion permite desarrollar
indicadores que aborden las necesidades sociales y garantice la participacion
activa de los empleados, mediante un esfuerzo conjunto para cumplir con los
objetivos institucionales. En este contexto, el liderazgo femenino destaca por
su habilidad para aplicar competencias en el desempefio laboral, demostrando
capacidades conceptuales, interpersonales y técnicas en su rol directivo. Esta
habilidad facilta una ejecucién eficiente de funciones, tareas vy
responsabilidades, promoviendo asi el cumplimiento exitoso de los objetivos
planificados y contribuyendo a una cultura organizacional mas inclusiva y
equitativa. Ademas, el enfoque femenino en el liderazgo tiende a fomentar un
ambiente de trabajo colaborativo y solidario, lo cual puede enriquecer

significativamente el rendimiento general de la empresa.

Por otro lado, el Consejo de la Juventud de Extremadura (2016) nos dice que

el liderazgo femenino se refiere a la capacidad femenina para adaptarse a
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entornos en constante cambio, siendo especialmente eficaz en la actualidad
debido al aumento de la esperanza de vida y a la disminucién de conflictos
armados en regiones con mayor libertad e independencia para las mujeres.
Este tipo de liderazgo se caracteriza por ajustar estrategias a largo plazo, evitar
confrontaciones directas y enfocarse en la resiliencia organizacional a través
de la adaptabilidad. En los mercados contemporaneos, se considera mas
beneficioso crecer mediante la adaptabilidad al entorno que mediante ataques
frontales a competidores. Ademas, el liderazgo femenino valora un enfoque
humano en la gestién, centrado en la comprensién y cohesién de los equipos,
y promueve dinamicas que van desde la gestidén de recursos humanos hasta
la integracibn en programas comunitarios. Esta estructura fomenta la
pertenencia participativa e inclusiva, destacando la felicidad como un elemento
clave para la eficiencia corporativa. En resumen, el liderazgo femenino, con
sus valores adoptados independientemente del género del lider, es
fundamental para enfrentar las estructuras cambiantes e impredecibles de la
sociedad global, y tiene el potencial de convertir a las instituciones que lo

implementan en referentes significativos en este &mbito.

Asi mismo, Batista y Bermudez (2009) nos mencionan que el liderazgo
femenino es la representacion de una nueva aportacion al ambito
organizacional, tanto en el sector publico como en el privado, ofreciendo una
perspectiva fresca basada en un conjunto Unico de atributos, destrezas y
desafios en la gestiobn empresarial, con el objetivo de lograr los mejores
resultados. Este tipo de liderazgo no solo introduce enfoques innovadores para
la resolucion de problemas, sino que también promueve una cultura de
inclusividad y colaboracion. Ademas, una de las caracteristicas distintivas del
liderazgo femenino es la capacidad de las mujeres para anticipar riesgos y su
disposicién para asumir roles protagonicos, colaborando con los hombres para
desarrollar nuevos modelos que beneficien a todos. Este enfoque integral no
solo mejora la eficiencia organizacional, sino que también fomenta un entorno

laboral mas equilibrado y justo.

Navarro et al (2018) lo definen como un proceso de busqueda constante de

equilibrio organizacional y empresarial, a través de un enfoque tactico que
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implica la coordinacion, concentracién y estabilidad como capacidades
esenciales. Estas competencias, unidas a la experiencia en el cargo, permiten
al liderazgo femenino arraigarse en la trayectoria de la organizacion y alcanzar
una vision a largo plazo. Al aplicar tacticas efectivas, el liderazgo femenino no
solo facilita la obtencién de resultados exitosos, sino que también contribuye a
la implementacion de politicas inclusivas y a la creacion de un ambiente laboral
mas cooperativo. Esta perspectiva tactica garantiza que las mujeres lideres
puedan enfrentar retos y fomentar una evolucion continua dentro de sus
organizaciones, solidificando su influencia y fortaleciendo su legado con el
tiempo.

1.2.1.1 Estilos de liderazgo femenino

Segun Tellaeche (2019) refiere que los estilos de liderazgo femeninos son: El
liderazgo carismatico que se caracteriza por lideres excepcionales que han
transformado sociedades, destacando por su gran confianza en si mismos y
por comportamientos notables, capacidad para ser agentes de cambio y
sensibilidad hacia su entorno, entendiendo tanto los recursos como las
limitaciones disponibles. Su habilidad para transmitir una visién clara es
fundamental, y la percepcién de un lider carismatico se basa en las reacciones
gue provoca en sus seguidores, como un rendimiento sobresaliente, devocion,
lealtad y entusiasmo por sus ideas. Sin embargo, este tipo de liderazgo no es
comun y puede no ser el mas adecuado para todas las organizaciones, ya que
los lideres carismaticos a veces muestran arrogancia y desestiman el valor de
otros miembros, generando sentimientos intensos tanto positivos como
negativos. Por otro lado, el liderazgo transformacional se enfoca en carisma,
liderazgo inspiracional, consideraciones individualizadas y estimulacion
intelectual. Este estilo puede manifestarse en diversos grados y contextos,
especialmente durante cambios y crisis organizacionales, y se basa en
caracteristicas de la personalidad y valores del lider. A diferencia de los lideres
carismaticos, los transformacionales buscan empoderar a sus subordinados y
a menudo actian como mentores, resultando generalmente muy efectivos y
logrando el éxito en las organizaciones en las que trabajan. En contraste, el
liderazgo transaccional se basa en recompensar o sancionar a los seguidores

en funcion de su desempefio respecto a las expectativas establecidas,
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clarificando objetivos y planes de acciéon. Incluye dimensiones como
recompensa contingente, gestion activa por excepcion y gestion pasiva por
excepcion. Aungue el liderazgo transaccional y el transformacional son estilos
complementarios, el transformacional tiende a ser mas efectivo, ya que un uso
excesivo del estilo transaccional puede llevar a la percepcién de que se obliga
a los subordinados a realizar tareas desagradables y que el lider no sabe

delegar adecuadamente.

Asimismo, Navas (2016) comenta que para el liderazgo femenino existen dos
estilos, los estilos de liderazgo transformacional y transaccional presentan
enfoques distintos. El liderazgo transformacional se centra en una interaccion
gue estimula a ambos, lider y seguidores, promoviendo cambios en valores,
actitudes y creencias para mejorar la productividad, el rendimiento y la
satisfaccion laboral. Este estilo se caracteriza por la habilidad del lider para
ofrecer una vision clara del futuro, fomentar la creatividad y reconocer las
aportaciones individuales de los miembros del equipo. En contraste, el
liderazgo transaccional se basa en un intercambio de recompensas y recursos
entre el lider y sus subordinados, quienes aceptan la autoridad del lider a
cambio de beneficios concretos o reconocimiento. Este enfoque permite que
los subordinados continten trabajando de la misma manera si no se necesitan
cambios, y se enfoca en establecer estructuras claras y definir roles y tareas.
Aunqgue el liderazgo transformacional tiende a ser mas efectivo en términos de
rendimiento y satisfacciobn, ambos estilos son complementarios, y su
combinacion puede incrementar la eficacia del liderazgo. Actualmente, se
tiende a adoptar un enfoque mas transformacional, adaptado a las

circunstancias especificas de cada situacion.

De igual manera, Lopez et al (2017) nos menciona que el liderazgo
transformacional con su enfoque especializado en la dimension de
consideracion individualizada, es una caracteristica distintiva del liderazgo
femenino, ya que se basa en atender las necesidades especificas de cada
miembro del equipo. Este estilo promueve el desarrollo de habilidades
individuales y mejora los resultados globales, al mismo tiempo que fomenta la

disposicion de los colaboradores a contribuir al sentirse reconocidos y
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valorados. Al priorizar las necesidades de cada seguidor, el lider puede
potenciar sus fortalezas y facilitar el aprendizaje a partir de éxitos y fracasos.
La provision de asesoria, apoyo personalizado y retroalimentacion
individualizada es esencial en este enfoque, ya que ayuda a identificar
competencias Unicas, asignar roles adecuados y ofrecer una retroalimentacion
mas efectiva. De esta manera, se crea un entorno de trabajo en el que los
miembros del equipo se sienten mas motivados y comprometidos, lo que
contribuye al éxito general del grupo. Ademas, esta atencion personalizada
promueve un ambiente de confianza y respeto mutuo, fortaleciendo la cohesion

y el rendimiento del equipo.

Segun Rosener (1990) su andlisis de mujeres lideres mediante
conversaciones directas, reveld patrones claros en su estilo de liderazgo,
destacando su enfoque en fomentar la participacion y compartir el poder y la
informacién, aspectos clave de la gestidn participativa. Estas lideres iban mas
alla de las definiciones convencionales, enfocandose en elevar la autoestima
de los demas y motivar a sus seguidores, ya que creian que el rendimiento
mejoraba cuando las personas se sentian bien consigo mismas y con su
trabajo. Un ejemplo significativo de este enfoque fue el “club”, una reunién
informal organizada por una ejecutiva para conectar con personas de distintas
funciones y obtener informacién valiosa en un ambiente relajado. Aunque la
participacion en el club era voluntaria, la ejecutiva observo que aquellos cuya
ayuda necesitaba asistian porque valoraban el intercambio de informacion en
un entorno informal. Las mujeres entrevistadas también procuraban que la
inclusion fuera una practica constante, solicitando opiniones y buscando que
todos se sintieran parte del proceso, tomando de ejemplo a lideres que
consultaron a sus empleados sobre decisiones dificiles. A pesar de los
desafios que conlleva la gestion o liderazgo participativo, como el tiempo y la
exposicion a criticas, estas lideres consideraban que permitir a las personas
expresar sus ideas resultaba en decisiones mas informadas y en un mayor
respaldo hacia las mismas, ademas de reducir el riesgo asociado con la
gestion unipersonal de proyectos e inversiones. En dltima instancia, aunque
compartir el poder y la informacion implicaba ceder control y enfrentar criticas,

estas practicas eran vistas como activos valiosos, ya que las lideres creian que
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los empleados rendian mejor cuando se sentian parte de un propdsito mayor
y tenian oportunidades para aprender y crecer, maximizando asi sus

contribuciones y utilizando los recursos humanos de manera mas eficiente.

Por otro lado, Eagly et al (2003) nos presenta las conclusiones de sus estudios
de laboratorio y de evaluacion, en el que observé que las mujeres tienden a
adoptar estilos de liderazgo mas interpersonales y democraticos, mientras que
los hombres suelen inclinarse hacia estilos mas orientados a las tareas y
autocraticos. Sin embargo, en estudios organizacionales, las diferencias entre
los estilos de liderazgo de mujeres y hombres son menos marcadas. Las
mujeres tienden a emplear un estilo mas democratico y participativo en
comparacion con los hombres, quienes son mas autocraticos y directivos.
Aunque estos hallazgos sugieren que las mujeres adoptan menos
frecuentemente estilos que resultan en evaluaciones negativas, la efectividad
de estos estilos democraticos y participativos no esta claramente definida, ya
que depende de las caracteristicas especificas del grupo y del entorno

organizacional.

1.2.1.2 Factores que influyen en el liderazgo femenino

Ramos (2005) nos comenta que los factores que influyen negativamente en el
liderazgo femenino son parte de la cultura organizacional en la que predominan
los valores masculinos frente a los femeninos, lo que actla como una barrera
significativa que perpetla el famoso techo de cristal, dificultando el acceso de
las mujeres a los cargos de mayor responsabilidad en la empresa e influyendo
negativamente en su interaccion con el resto del personal directivo. En este
contexto, las relaciones de las mujeres directivas tienden a ser conflictivas y
frustrantes; sufren aislamiento o exclusién durante el proceso de toma de
decisiones o simplemente carecen de apoyo. Se les trata como seres
inferiores, siendo ignoradas, intimidadas e incluso acosadas, lo que contribuye
a un ambiente laboral hostil. Ademas, la cultura organizacional perjudica la
promocion laboral de las mujeres a traves de redes informales, la mentoria y
las politicas de recursos humanos relacionadas con la seleccion de personal y
el desarrollo profesional. Otro factor relevante son los estereotipos asociados

a las mujeres directoras, a quienes se les atribuyen actitudes, intereses,
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habilidades y comportamientos especificos, asi como caracteristicas fisicas
particulares, mientras que los hombres son vistos como candidatos naturales
para puestos directivos, relegando a las mujeres a posiciones inferiores.
También existen factores internos relacionados con la identidad de género
femenino, en los que se observa que a las mujeres no se les ensefia o fomenta
el desarrollo de habilidades para asumir roles de poder, liderazgo o autoridad.
Ademas, se presenta la profecia autocumplida, donde se asume que las
mujeres tienen menos ambiciones que los hombres, limitando sus
aspiraciones. Un factor adicional investigado es la motivacion de logro que
presenta como una hipotesis asociada al género que sugiere que las mujeres
temen perder su feminidad y relaciones emocionales satisfactorias al buscar
una carrera exitosa y de poder, reforzando la idea estereotipada de que son

menos ambiciosas.

Segun Galan y Castro (2020) ambos investigadores consideraron que existia
una discriminacion injustificada en la promocion laboral de las mujeres a
cargos directivos. Sin embargo, al finalizar sus estudios, descubrieron que en
la mayoria de las empresas esto no era el caso. Las mujeres enfrentan ciertos
factores limitantes que emergen desde el ambito personal al asumir un puesto
directivo. Entre estos factores se encuentran las responsabilidades familiares,
que impiden dedicar el tiempo completo al trabajo debido a las dificultades para
conciliar la vida familiar y laboral. Ademas, en algunos casos, las mujeres
pueden ser mas susceptibles a problemas emocionales derivados de
situaciones familiares, lo cual impacta negativamente en su desempefio
profesional. Estos aspectos no solo afectan la capacidad de las mujeres para
competir por puestos de mayor responsabilidad, sino que también influyen en
su percepcién de viabilidad en roles directivos. Las dificultades para equilibrar
las demandas laborales con las responsabilidades personales pueden hacer
gue muchas mujeres se cuestionen su capacidad para asumir roles de alta

responsabilidad y, en consecuencia, desistan de postularse para estos cargos.

Ibarra (2021) menciona que las condiciones socioculturales afectan el entorno
laboral, donde se observa un modelo de trabajo masculinizado en varios

sectores. Este modelo crea obstaculos invisibles, conocidos como techo de
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cristal, que impiden a las mujeres alcanzar los niveles mas altos de direccién y
promocién, resultando en un bajo nimero de mujeres en posiciones de
liderazgo. Los roles estereotipados perpetian la segmentacion sexual del
trabajo, obligando a las mujeres a asumir las tareas domésticas y a los
hombres a encargarse del trabajo remunerado, lo que complica el acceso de
las mujeres a posiciones de liderazgo. A esto se afaden las diferencias
salariales por género, a pesar de que mujeres y hombres ocupen roles
similares. También surgen retos relacionados con la conciliacién entre trabajo
y familia, que se manifiestan como problemas de responsabilidad
organizacional e incluso social. La falta de equilibrio entre trabajo y familia
obliga a las mujeres a enfrentar el dilema de posponer o descartar la posibilidad
de formar una familia, tener una pareja y optar por la maternidad, lo que puede
llevarlas a experimentar sentimientos de culpa y sensacién de abandono

familiar.

En concordancia, Jaimes (2021) menciona que el patriarcado sigue siendo una
estructura de subordinacion y control que se refleja en las diferencias de
género y en la asignacion desigual de roles entre hombres y mujeres,
afectando el acceso de las mujeres a cargos de liderazgo. Este sistema
patriarcal concede a los hombres la mayoria de los puestos de autoridad y
direccién, mientras que las mujeres estan condicionadas a asumir
responsabilidades domésticas. Ademas, el entorno laboral esta caracterizado
por un modelo masculinizado que genera barreras invisibles, conocidas como
techo de cristal, que impiden que las mujeres alcancen niveles superiores de
gestion y promocioén. Estas barreras son el resultado de prejuicios
organizativos y psicologicos que restringen las oportunidades de las mujeres
para acceder a puestos de liderazgo. La segmentacion sexual del trabajo
también juega un papel en esta problematica, con mujeres concentradas en
ocupaciones mas limitadas y en niveles laborales inferiores, lo que se conoce
como segregacion vertical y horizontal. Asimismo, la falta de conciliacion entre
la vida laboral y familiar afiade una dificultad adicional para las mujeres,
obligandolas a enfrentar el dilema de equilibrar sus responsabilidades
familiares con sus aspiraciones profesionales, lo que puede llevar a

sentimientos de culpa y sensacion de abandono familiar. Finalmente, practicas
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como el mansplaining, que desautorizan las habilidades y conocimientos de
las mujeres, perpetdan las dinamicas de violencia de género vy dificultan adn

mMAas su participacion efectiva en el ambito laboral.

1.2.1.3 Teoria de liderazgo femenino

Teoria de Congruencia de rol de género y liderazgo

Segun Eagly y Karau (2002), la teoria de la congruencia de roles, basada en
la teoria de roles sociales, investiga cOmo las expectativas sobre los roles de
género y de liderazgo interactian y afectan las percepciones de congruencia,
asi como los prejuicios y comportamientos sesgados. Esta teoria expande el
alcance de la teoria de roles sociales al considerar como los roles de género y
otros roles, especialmente los de liderazgo, pueden estar en conflicto. El sesgo
contra las mujeres en roles de liderazgo surge de la discrepancia entre las
cualidades tradicionalmente asociadas con el género femenino y las
caracteristicas que se consideran necesarias para liderar. Esta incongruencia
puede llevar a que las mujeres sean vistas de manera diferente a los hombres
en posiciones de liderazgo, ya que las cualidades comunales asociadas con
las mujeres a menudo no coinciden con las caracteristicas esperadas en
lideres. Los estudios han demostrado que las percepciones de los lideres
exitosos suelen alinearse mas con caracteristicas masculinas, y los roles de
género pueden influir en como se perciben estos lideres. Por ejemplo, las
mujeres en cargos politicos suelen ser vistas como mas adecuadas para
objetivos comunales, mientras que los hombres son percibidos como mas
aptos para objetivos agenticos. Esta mezcla de expectativas puede resultar en
una evaluacién ambivalente de las mujeres lideres, quienes pueden enfrentar
tanto reconocimiento como criticas debido a la transgresion de normas de
género. Finalmente, la teoria de la congruencia de roles se diferencia
claramente de las teorias tradicionales que consideran el prejuicio como el
resultado de mantener un estereotipo desfavorable y, por ende, una actitud
negativa hacia un grupo social. Segun esta vision, la falta de representacion
femenina en roles de liderazgo se atribuiria a un estereotipo y actitud negativa
general hacia las mujeres. Sin embargo, una teoria que no tenga en cuenta el
contexto no puede explicar por qué las mujeres son discriminadas en ciertos

roles, pero no en otros.
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Asimismo, Garcia y Lépez (2006), nos mencionan que Las caracteristicas
comunmente asociadas con el rol de lider, tales como poder, autoridad, logro
y competencia, se vinculan mas frecuentemente con el rol de género masculino
qgue con el femenino. Esta asociacion favorece la percepcion de congruencia
entre el rol de género masculino y el rol de lider, mientras que se percibe una
incongruencia entre el rol de género femeninoy el rol de lider. En este contexto,
la conducta de una persona que se percibe como acorde con las expectativas
se atribuye generalmente a causas estables o internas, como la destreza o
competencia. En contraste, la conducta vista como incongruente se atribuye a
causas inestables o externas, como el azar o la suerte. Por esta razon, se
anticipa que las mujeres tengan menos éxitos y mas fracasos que los hombres,
debido a los roles tradicionales que se les han asignado. Este patron de
atribucion es mas notable en tareas consideradas propias del género
masculino, siendo mas acentuado cuanto mas masculina se perciba la tarea.
Los éxitos de las mujeres tienden a atribuirse mas a factores externos,
mientras que sus fracasos se atribuyen a factores internos, en comparacion
con los hombres. Estos patrones de atribuciones causales influyen en cémo se

perciben y evallan los éxitos y fracasos de hombres y mujeres.

Teoria del Liderazgo transformacional basado en el Género

Segun Diaz (2020), nos menciona que la teoria de liderazgo transformacional
refuta la nocion de que existen diferencias importantes en el desempefio entre
mujeres y hombres en roles de liderazgo. Su caracteristica universal la hace
particularmente adecuada para comparar comportamientos entre grupos de
género femenino y masculino, especialmente en investigaciones que emplean
un disefio de auto-reporte. Aunque se han destacado los logros de las mujeres
en el &mbito educativo y empresarial, se advirtié que, a pesar de que los cargos
directivos en las organizaciones estan cada vez mas equilibrados en términos
de género, esto no asegura que las contribuciones de las mujeres en
posiciones directivas reciban el mismo nivel de aceptacion o impacto en la
toma de decisiones que las aportaciones de sus colegas masculinos. Ademas,
En relacion con la subrepresentacion y la falta de inclusion de la mujer en
puestos de liderazgo, se refutd que el género sea un factor determinante de

eficacia o interés; ser mujer no implica una desventaja en el rendimiento de
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liderazgo ni impide la participacion en roles directivos. El liderazgo eficaz
requiere la participacion activa del lider y sus seguidores, y los grandes
cambios son logrados por las masas en lugar de por individuos actuando de
forma aislada. Con el tiempo, estas perspectivas de liderazgo han ganado
relevancia, y la complejidad en entornos empresariales, politicos y educativos
demanda un enfoque sistémico en el que los seguidores empleen su capacidad
de diagndstico y adaptacion para encontrar soluciones a problemas que no

siempre son evidentes.

Para Cuadrado y Molero (2002), el liderazgo transformacional, especialmente
su componente de carisma, se relaciona de manera muy positiva con la
efectividad y la satisfacciéon en los equipos de trabajo, que relacionado al
género se inhibe a las mujeres generalmente por ser un liderazgo particular y
comun entre ellas. En comparacion, el factor de recompensa contingente del
liderazgo transaccional también muestra una relacién positiva con la
efectividad y la satisfaccion, aunque en menor medida. La direccion por
excepcion tiene escasos efectos sobre la satisfaccion y el desempefio,
mientras que el estilo laissez-faire se asocia negativamente con ambas
variables. Estos hallazgos han sido observados en diversos paises y tipos de
organizaciones, y también se han corroborado en el pais en cuestion. Se ha
notado que a las mujeres se les atribuyen mas comportamientos asociados
con el liderazgo transformacional, mientras que a los hombres se les asocian
mas con el liderazgo transaccional. Las mujeres lideres tienden a describirse
a si mismas con caracteristicas del liderazgo transformacional, mientras que
los lideres masculinos suelen describir su estilo en términos de transacciones
0 intercambios. Las mujeres adoptan este estilo de liderazgo cuando el
contexto organizacional lo permite, es decir, en entornos con una cultura
creada por mujeres que se ajusta a sus habilidades. La relevancia del contexto
en la adopcién del liderazgo transformacional por parte de las mujeres es
significativa, dado que, en organizaciones tradicionales, caracterizadas por su
burocracia, rigidez y predominancia masculina, las mujeres tienden a ajustarse
a las normas masculinas predominantes. En cambio, en organizaciones no
tradicionales, las mujeres tienen la libertad de exhibir su auténtico estilo de

liderazgo, lo que puede facilitar un entorno mas inclusivo y equitativo.
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Teoria del Techo de Cristal

Camarena y Saavedra (2018) menciona que el término es empleado desde
finales de los afios ochenta para describir una barrera invisible que impide a
las mujeres altamente capacitadas alcanzar cargos de responsabilidad. Esta
barrera, también definida como una red de obstaculos invisibles, actia como
un freno para aquellas mujeres con una trayectoria profesional sobresaliente
que intentan avanzar en sus carreras, debido a una cultura patriarcal
androcéntrica que provoca discriminacion de género y restringe el acceso a
posiciones superiores. Las explicaciones que atribuyen la falta de progreso a
la capacidad intelectual de las mujeres son obsoletas, ya que el acceso
generalizado de las mujeres a niveles educativos avanzados y sus buenos
resultados refutan estos argumentos. Ademas, las barreras externas, como los
estereotipos de género que asocian caracteristicas masculinas con el éxito en
el liderazgo, persisten, mientras que las cualidades consideradas femeninas
ganan cada vez mas reconocimiento en las organizaciones. Las mujeres no
solo enfrentan un techo de cristal que limita su ascenso a cargos superiores,
sino también un suelo pegajoso que representa las dificultades para acceder a
los primeros niveles de la carrera académica. Entre las barreras internas se
encuentran las relacionadas con la identidad de género femenina, que pueden
influir negativamente en la promocion profesional. Las barreras externas
incluyen la cultura organizacional, las redes masculinas en las organizaciones,
politicas de recursos humanos poco inclusivas, y la falta de mentores y
politicas de conciliacion. Adicionalmente, las responsabilidades reproductivas
y familiares, junto con la falta de apoyo organizacional, complican aiin mas el
ascenso de las mujeres a puestos de poder. No obstante, algunas mujeres
optan por no asumir cargos directivos para mantener el equilibrio entre su vida

profesional y sus roles de esposa y madre.

Nos comenta Reyes (2022) que describir las dificultades que enfrentan las
mujeres para alcanzar ciertos cargos o avanzar en sus carreras, destacando
las barreras invisibles que limitan su progreso y las mantienen estancadas en
niveles intermedios dentro de la estructura organizacional. Este término se
refiere a los obstaculos que las mujeres encuentran al intentar llegar a

posiciones altas con igualdad de condiciones y salario en empresas, asi como
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en organizaciones gubernamentales, educativas y sin fines de lucro. El techo
de cristal se define como una barrera sutil pero discriminatoria que restringe el
ascenso profesional de las mujeres, un desafio dificil de superar. Aunque a
menudo este obstaculo parece intangible, las estadisticas revelan su
existencia, mostrando que, a pesar de los avances hacia la igualdad, los
hombres contindan disfrutando de ventajas en el acceso a posiciones de
poder. Ademas, el suelo pegajoso mantiene a las mujeres en niveles de menor
jerarquia, dificultando su acceso a cargos directivos y reflejando cémo los
multiples roles que desempefian en el hogar contribuyen a complicar ain mas

Su progreso profesional.

Teoria del Rol de Género

Segun Etchezahar (2014), la teoria del rol de género ofrece un enfoque util
para entender el prejuicio de género, al analizar como los roles y expectativas
asignados a hombres y mujeres influyen en su comportamiento y percepcion.
Define la identidad de género como el conjunto de significados compartidos
dentro de una estructura social, cuyo proposito es mantener el orden
establecido, facilitando ciertas interacciones mientras limita otras. Los
individuos interiorizan estos significados a través de los roles que
desempefian, afectando su autoestima y su percepcion del mundo social a
nivel personal. En el &mbito laboral, cada puesto de trabajo esta asociado a
una serie de requisitos especificos, y si un cargo es predominantemente
ocupado por hombres, se asume que ciertas cualidades son inherentes a ese
rol masculino, reflejandose en la asignacion de funciones y expectativas. Por
ejemplo, la percepcion tradicional de las mujeres como mas amables y
comprensivas cambia segun su entorno; una mujer en una posicion de alta
responsabilidad puede ser vista como tan autbnoma como sus colegas
masculinos, mientras que en roles de menor jerarquia se la percibe como mas
sumisa. Del mismo modo, los hombres que realizan tareas domésticas suelen
ser considerados sensibles en las relaciones interpersonales, al igual que las
mujeres. A pesar de las criticas a la teoria de roles de género, los esfuerzos
actuales buscan desarrollar un marco teoérico integrador que combine estos
principios con otros enfoques para ofrecer una comprension mas completa de

la identidad de género y el prejuicio asociado.
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1.2.2 Toma de decisiones

Vélez (2006) menciona que el proceso de toma de decisiones sigue las mismas
fases y esta influenciado por los mismos factores que las acciones. Se
presenta una nueva perspectiva que define la decision como una accién que
comienza en la mente y concluye con la ejecuciéon del acto, atravesando
siempre las etapas de reflexion y realizacion. En otras palabras, las decisiones
forman parte de un ciclo continuo, afectado por el conocimiento, las
expectativas y las experiencias previas del decisor, lo que a su vez modifica su
comportamiento ante la situacion. Para que el tomador de decisiones
desarrolle un pensamiento sistémico en su proceso, es crucial identificar la
palanca, el punto en el que las acciones y modificaciones en las estructuras
pueden llevar a mejoras significativas y sostenibles. Este concepto es esencial
para lograr un pensamiento sistémico, que a su vez esta vinculado con la idea
de que el pensamiento sistémico abarca otras cuatro disciplinas del
aprendizaje. Por lo tanto, quien logra identificar y aplicar la palanca alcanza el

pensamiento sistémico y, en consecuencia, el aprendizaje.

De igual forma para Zapata et al (2016) la toma de decisiones se refiere al
proceso de identificar y resolver problemas en una organizacion, considerando
diferentes opciones de accion para seleccionar e implementar la mas
adecuada. Este proceso se ve afectado por recursos materiales y cognitivos,
asi como por conflictos de intereses, lo que lo convierte en un desafio y limita
a los individuos. Aunque las intenciones pueden ser buenas, las circunstancias
reales a menudo reducen la capacidad de tomar decisiones de manera
completamente légica. La centralizacion significa que el poder para tomar
decisiones estd concentrado en los niveles superiores de la jerarquia
organizacional, donde la mayoria de las decisiones se toman de manera
jerarquica. En contraste, la descentralizacion de decisiones ocurre cuando las
decisiones, tanto operativas como estratégicas, se delegan a niveles
jerarquicos mas bajos, otorgando mayor autonomia a gerentes y empleados.
Es importante entender que, en una organizacion centralizada, el poder
decisional estd en manos de unos pocos, mientras que, €en una
descentralizada, se distribuye entre varios individuos. La toma de decisiones

puede ser estratégica, centrada en cuestiones a mediano y largo plazo que
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afectan a la organizaciébn y que generalmente no se delegan a niveles
inferiores u operativa, relacionada con actividades diarias y a corto plazo que
son especificas para cada puesto de trabajo y que se asignan a los niveles

operativos para cumplir con los objetivos inmediatos.

1.2.2.1 Modelo de latoma decisiones

Modelo pragméatico-democratico

Para Gonzales et al (2007) el modelo pragmatico busca fusionar el
conocimiento técnico con los valores politicos a través de un dialogo publico
que incluya a expertos cientificos, politicos y la opinién general, con el objetivo
de facilitar procesos de aprendizaje mutuo y empatia. Este enfoque pretende
armonizar la toma de decisiones fundamentada en la razon cientifica con
aquella justificada por criterios y valores politicos considerados "irracionales".
Para lograr esta armonizacion, se organiza una conversacion entre las partes
interesadas e involucra a un tercer actor esencial para la democracia: el
publico. En contraste, el Homo politicus actda con racionalidad subjetiva y
procedimental, comprendiendo la situacion politica como una representacion
de la realidad. En este contexto, los objetivos y problemas dependen del
comportamiento de los responsables de las decisiones, quienes operan dentro

de un sistema de valores cuyas consecuencias pueden ser evaluadas.

Modelo Racional

Segun Chacin, el modelo racional del proceso de toma de decisiones se define
como la seleccién entre diversas alternativas con el objetivo de optimizar los
beneficios para la organizacion. Este proceso comienza con una definicion
detallada y precisa del problema en cuestion, asegurando que se comprendan
todas sus dimensiones. A continuacion, se lleva a cabo una recopilacion
minuciosa y un analisis exhaustivo de los datos relevantes, lo que permite una
comprension profunda de la situaciéon. Finalmente, se realiza una evaluacién
meticulosa de cada alternativa disponible, considerando sus posibles
consecuencias y beneficios. Este enfoque integral y sistematico asegura que
la decision final sea la mas adecuada para alcanzar los objetivos

organizacionales y maximizar los resultados positivos.
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1.3 Definicion de términos béasicos

1.3.1 Empoderamiento

El concepto de empoderamiento se examina a través de cuatro elementos
clave: como una cualidad intrinseca, como un proceso en evolucion, situado
dentro de un contexto especifico, y experimentado en diversos niveles del
tejido social. Este enfoque multidimensional permite comprender cémo el
empoderamiento puede manifestarse no solo como un atributo personal, sino
también como una dinamica interactiva y contextualizada que afecta a

diferentes estratos de la comunidad (Silva & Loreto, 2004).

1.3.2 Equidad de género

El proceso que asegura que mujeres y hombres tengan acceso a un conjunto
de conocimientos, habilidades y competencias que les permitan estar en
condiciones de vida méas equitativas y mejoradas. Esto implica educar
reconociendo y desde la diversidad para validar y respetar las caracteristicas

individuales de cada persona (Camacho & Watson).

1.3.3 Toma de decisiones

La toma de decisiones es el procedimiento de aprendizaje, ya sea natural o
planificado, a través del cual se selecciona entre dos 0 mas alternativas para
resolver diversas situaciones o problemas en la vida, la familia, la empresa u
organizacion (La Fundacion para el Desarrollo Socio Econémico Y

Restauracion Ambiental, 2011).

1.3.4 Participacion

La participacion se entiende como la habilidad de expresar decisiones que
sean reconocidas por el entorno social y que influyen en la vida personal o en
la de la comunidad. Aunque la participacién no tiene edad, en la préctica, el
interés y el deseo de involucrarse se deben aprender. (Lasala & Etxebarria,
2020).

1.3.5 Transparencia
La transparencia se define como la disposicién y la actitud de proporcionar

informacion. Por lo tanto, la transparencia abarca mas que solo la rendicion
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de cuentas; también implica asegurar el acceso, la apertura y la visibilidad de
la informacién, facilitando practicas de certeza entre las organizaciones y sus

partes interesadas internas y externas (Arredondo et al, 2014).

1.3.6 Cohesion de equipo

Proceso activo que se manifiesta en la inclinacion de un grupo a permanecer
cohesionado y no disolverse, con el objetivo de alcanzar sus metas
funcionales y/o satisfacer las necesidades emocionales de sus miembros. Se
analiza como un elemento que genera una percepcion de eficacia grupal
(Navarro et al, 2016).

1.3.7 Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es aquel que inspira a las personas a superar
sus propias expectativas, fomentando el surgimiento de la conciencia entre
los empleados, motivando a los empleados a adoptar y comprometerse con
la misidn de la organizacion, dejando de lado sus intereses personales, lo que
resulta en cambios en los equipos, las organizaciones y la sociedad (Mendoza
& Ortiz, 2006).

1.3.8 Comunicacion efectiva

Instrumento que facilita la expresion de afecto al interactuar con otros,
promoviendo empatia, emociones y energias positivas en las relaciones
interpersonales, lo que se manifiesta en una convivencia armoniosa. Ademas,
se configura como una estrategia para optimizar las relaciones

interpersonales y la convivencia (Concha & Berrio, 2017).

1.3.9 Resolucion de conflictos

Es un método o procedimiento que utiliza técnicas informales y cooperativas,
ofreciendo un elemento clave para la humanizacién del conflicto a través de
la intervencion de un tercero que sirve como mediador experto en la resolucion

0 prevencion del conflicto (Fuquen, 2003).
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1.3.10 Vision estratégica

La vision estratégica implica reconocer tendencias clave y sus repercusiones
y potenciales; desarrollar una perspectiva a largo plazo que contemple de
manera integral oportunidades, riesgos, escenarios y estrategias; prever
acontecimientos futuros e identificar fuerzas motivadoras y limitantes

(Consejeria Juridica del Ejecutivo Federal, 2023).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y su operacionalizacion
2.1.1 Variables

Xi. Liderazgo femenino

X2. Proceso de toma de decisiones

2.1.2 Definiciones Conceptual

Liderazgo Femenino

Implica la participacion destacada de la mujer en posiciones como autoridad
y toma de decisiones dentro de diferentes ambitos laborales (Camara Madrid,
2024).

Proceso de toma de decisiones

Es un proceso ciclico que comienza con un proyecto mental, influido por
conocimientos y experiencias previas, y culmina en la ejecucion de una accién
(Vélez, 2006)

2.1.3 Definiciones operacionales
Liderazgo femenino
Medida mediante las dimensiones Influencia y comunicacion, inteligencia

emocional y responsabilidad y ética.
Proceso de toma de decisiones
La variable serd medida mediante las dimensiones decisiones analiticas,

decisiones estratégicas y decisiones participativas.

2.1.4 Dimensiones

Influencia y comunicacion

Inteligencia emocional

Responsabilidad y ética

Decisiones analiticas
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Decisiones estratégicas

Decisiones patrticipativas

2.1.5 Indicadores

Persuasion

Manejo de conflictos
Fomento de colaboracion
Confianza

Empatia

Entendimiento de emociones
Manejo de emociones
Trabajo en equipo
Transparencia

Valores morales
Responsabilidad hacia colaboradores
Integridad

Andlisis de datos

Analisis de variables internas
Andlisis de variables externas
Riesgos

Impacto a largo plazo
Competitividad

Perspectiva estratégica
Crecimiento sostenible
Participacion empleados

Participacion de areas

e Democracia

¢ Integracion

2.1.6 items

¢ Influencia y comunicacién 1,2,3,4y5

¢ Inteligencia emocional 6,7,8,9y10

¢ Responsabilidad y ética 11,12,13,14y 15

26



e Decisiones analiticas 16,17, 18,19y 20
e Decisiones estratégicas 21, 22, 23,24y 25
e Decisiones participativas 26, 27, 28,29y 30

2.1.7 Instrumento

Cuestionario
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2.2 Formulacion de la hipotesis

Hipotesis General

El liderazgo femenino presenta una relacién positiva y significativa con el
proceso de toma de decisiones en la gestion administrativa en el personal
administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

Hipotesis Especificas

a) Elliderazgo femenino presenta una relacion positiva y significativa con la
toma de decisiones analiticas en la gestion administrativa en el personal
administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

b) El liderazgo femenino presenta una relacion positiva y significativa con la
toma de decisiones estratégicas en la gestion administrativa en el
personal administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

c) Elliderazgo femenino presenta una relacion positiva y significativa con la
toma de decisiones participativas en la gestion administrativa en el

personal administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de lainvestigacion

Se empled un enfoque cuantitativo, el cual para Hernandez et al. (2014), este
tipo de investigacion se enfoco en recolectar y analizar datos numéricos, con
el objetivo de explicar fendmenos y comprobar hipotesis y utiliza herramientas
estadisticas para manejar grandes volimenes de informacion, lo que permitio

generalizar los resultados a una poblacion mas amplia.

El estudio fue de tipo observacional, sobre ello Herndndez et al. (2014), este
enfoque se basoO en observar y registrar variables en su entorno natural, sin
intervencion del investigador, cuyo propdsito es describir de manera precisa
situaciones y contextos reales, proporcionando una vision detallada y

contextualizada de los fendmenos que se analizan.

La investigacion utilizé un disefio no experimental y correlacional, como
caracteristica Hernandez et al. (2014), este tipo de estudio examina las
relaciones entre dos o mas variables sin manipularlas. Su objetivo fue
identificar asociaciones o correlaciones entre las variables, aunque no permite

establecer una relacién de causa y efecto.

Esquema:
Oy
=
M < r
\ ¢
A 0,
Doénde:

M = Personal administrativo de la Corte de Justicia de Loreto
O1 = Liderazgo femenino
02 = Proceso de toma de decisiones

r = Correlacion entre variables
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3.2 Poblacién y muestra
La poblacién para el presente estudio estuvo integrada por el personal

administrativo de la corte de justicia de Loreto que ascienden a 127 personas.

Tamanfo de la Muestra de estudio
Se calcul6 estadisticamente utilizando la siguiente formula:

_ (z%.p.q.N)
[e2.(N-1)] + (z%.p.q)

Datos:

(2) Nivel de confianza: 1.65 =90%
(p) Probabilidad: 50%= 0.5

(@ @-p)=05

(d) Margen de error: 5% = 0.05
(N) Poblacion: 127

Reemplazando la férmula: n = 87 personas

Se obtiene una muestra de 87 individuos de la poblacion de estudio.

Tipo de Muestreo y Procedimiento de seleccion de la muestra
El método que se aplicé es el muestreo no probabilistico, en el que el
investigador adopt6 la muestra a partir de criterios subjetivos en vez de hacer

uso de la seleccién aleatoria.

Criterios de seleccion
Criterios de inclusién
Se incluy6 al personal administrativo de la corte de justicia de Loreto que
tengan mas de un afio de relacién laboral y que estuvieran activos en sus

funciones cuando se aplico el instrumento de recoleccion de datos.
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Criterios de exclusion
No se incluyé al personal administrativo de la corte de justicia de Loreto que
tuvieran menos de un afio de relacion laboral con la entidad y/o que estuvieran

disfrutando de vacaciones o licencias conforme a la normativa vigente.

3.3 Técnicas e instrumentos

La metodologia que se empled en esta investigacion consistio en realizar
entrevistas, con el fin de obtener informacién directa y personalizada sobre las
experiencias, opiniones y vivencias de los participantes.

Se recogieron datos primarios que expresen las percepciones de los
entrevistados. Para ello, se utilizé un cuestionario con 30 preguntas en formato
de escala Likert, disefiado especificamente para obtener informacién empirica
que permita evaluar las variables e indicadores establecidos en la

investigacion.

Tabla 1 Variable, técnicas e instrumentos

Variable Fuente Técnica Instrumento

Liderazgo femenino Primaria. Encuesta Cuestionario

Proceso de toma de decisiones Primaria Encuesta Cuestionario

3.4 Procesamiento de recoleccion de datos

El proceso se desarrollé en varias etapas:

1. Se creé un formulario en formato virtual, junto con una versién impresa de
la encuesta, de manera que los participantes pudieron elegir el formato que
prefieran y en un plazo de 30 dias.

2. A cada persona se le explicé los objetivos del estudio para asegurar que
completen correctamente el formulario.

3. Se recogieron las respuestas verificando que el cuestionario esté
completo.

4. Finalmente, las respuestas se ingresaron en una hoja de calculo para su

analisis posterior.
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Confiabilidad del Instrumento

El resultado obtenido del alfa de Cronbach 0.969 indica que el instrumento de
medicion utilizado posee una confiabilidad excelente, Este valor refleja una alta
consistencia interna entre los items que componen el cuestionario, o que

significa que las preguntas estan bien alineadas con los constructos evaluados.

Tabla 2 Fiabilidad del Instrumento

Estadistica
NO
Alfa de Cronbach
Elementos
,981 30

Fuente: Analisis estadistico.

3.5 Técnicas de procesamientos y analisis de los datos

Se realizaron los siguientes pasos:

1. Los datos que se recolectaron se organizaron en un programa de hojas de
calculo.

2. Se constituyeron tablas con los resultados obtenidos.

3. Se procedi6 a realizar un analisis estadistico descriptivo de los datos, en
relacién con los objetivos e hipotesis de la investigacion.

4. Los datos obtenidos fueron interpretados, resaltando los aspectos mas
importantes en el informe final.

5. Se llevo a cabo un analisis de normalidad de los datos utilizando el software
SPSS version 27 y la prueba de Kolmogorov-Smirnov.

6. Dependiendo de los resultados del andlisis de normalidad, se realizé una
correlacion estadistica utilizando los coeficientes de Pearson o Spearman,
empleando el software SPSS version 27.

3.6 Aspectos Eticos

Este estudio no presento6 conflictos éticos, porque se solicitd el consentimiento
informado de los representantes de la entidad para entrevistar a los servidores.
Las preguntas estuvieron formuladas con un enfoque académico, garantizando

una medicion objetiva de las variables.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Datos identificativos de la poblacion

Tabla 3 Género

Género Frec. Absoluta Frec. Relativa Frec. Relativa Acumulada
Masculino 44 51% 51%
Femenino 43 49% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 1 Género

Masculino

51% .
H Femenino

Los datos muestran que la distribucion por género es equilibrada, con un 51%
correspondiente a 44 personas de género masculino y un 49%
correspondiente a 43 personas de género femenino. Este balance en las
frecuencias sugiere puede ser Util para evaluar percepciones o

comportamientos sin sesgos significativos relacionados con el género.
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Tabla 4 Grupo Etario

Frec. Relativa

Grupo Etario Frec. Absoluta Frec. Relativa A
cumulada

De 18 a 30 afios 7 8% 8%

De 31 a 45 afios 47 54% 62%

De 45 a 60 afios 32 37% 99%

Mas de 60 afios 1 1% 100%

TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 2 Grupo Etario

De 18 a 30 afios
W De 31 a 45 afios
W De 45 a 60 afios

B Mas de 60 afos

Los datos muestran la distribucién por grupo etario, donde el 54 %, equivalente
a 47 personas, pertenece al grupo de 31 a 45 afos, seguido por el 37 %,
equivalente a 32 personas, en el grupo de 45 a 60 afios. El 8 %, equivalente a
siete personas, corresponde al grupo de 18 a 30 afios, y solo el 1 %,
equivalente a una persona, esta en el grupo de mas de 60 afios. Esto refleja
una mayor concentracion de participantes en los grupos de edad media, con

una representacion minima en los extremos de la distribucion etaria.
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Tabla 5 Afios entidad

Afios en la entidad

Frec. Absoluta

Frec. Relativa

Frec. Relativa

Acumulada
De 1 a 3 afios 9 10% 10%
De 4 a 6 afios 12 14% 24%
De 7 a 9 afios 7 8% 32%
Mas de 10 afios 59 68% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 3 Afios en la entidad

68%

Los datos muestran la distribucion por afios en la entidad, donde el 68 %,
equivalente a 59 personas, tiene mas de diez afios de antigiiedad, lo que
representa la mayor parte del grupo. Le sigue el 14 %, equivalente a 12
personas, con entre cuatro y seis afios de experiencia, el 10 %, equivalente a
nueve personas, con entre uno y tres afos, y finalmente, el 8 %, equivalente a

siete personas, con entre siete y nueve afos en la entidad. Esto indica que la

De 1 a 3 afios
W De 4 a 6 aios
W De 7 a9 aios

Mds de 10 aios

mayoria de los participantes tiene una larga trayectoria en la entidad.
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4.2 Analisis descriptivo liderazgo femenino

Tabla 6 Capacidad de persuadir para motivary guiar al equipo por la lider femenina

La lider femenina utiliza su capacidad de . . Frecuencia
persuasién para motivar y guiar al equipo Frecuencia Frecuelnma Relativa
hacia el | del bieti Absoluta Relativa A lad
acia el logro de los objetivos comunes cumulada
T. D. acuerdo 23 26% 26%
D. acuerdo 50 57% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 10 11% 95%
A. desacuerdo 1 1% 97%
T. E. desacuerdo 3 3% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 4 Capacidad de persuadir para motivar y guiar al equipo por la lider femenina

3%

M De acuerdo

Totalmente de acuerdo

W A veces de acuerdo a veces
en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Los datos muestran la percepcion de la capacidad de la lider femenina para

usar su capacidad de persuasion para motivar y guiar al equipo hacia el logro

de los objetivos comunes, donde el 57 %, equivalente a 50 personas, esta de

acuerdo y el 26 %, equivalente a 23 personas, esta totalmente de acuerdo,

sumando un 83 % de respuestas positivas. Por otro lado, un 11 %, equivalente

a diez personas, se posiciona de manera neutral con a veces de acuerdo a

veces en desacuerdo, mientras que solo un 4 %, equivalente a cuatro

personas, esta algo o totalmente en desacuerdo, lo que indica un consenso

general favorable hacia las habilidades persuasivas de la lider.
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Tabla 7 Gestion de conflictos de la lider femenina

La lider femenina gestiona los conflictos de

- : . . Frecuencia
manera eficiente, buscando soluciones Frecuencia Frecuencia .
. e o . Relativa
justas y equitativas que beneficien a todas Absoluta Relativa Acumulada
las partes involucradas
T. D. acuerdo 26 30% 30%
D. acuerdo 51 59% 89%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 7 8% 97%
A. desacuerdo 3 3% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 5 Gestion de conflictos de la lider femenina

3%

MW De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Algo en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Los datos muestran la percepcion de que, si la lider femenina gestiona los

conflictos de manera eficiente, buscando soluciones justas y equitativas que

beneficien a todas las partes involucradas, donde el 59 %, equivalente a 51

personas, estd de acuerdo y el 30 %, equivalente a 26 personas, esta

totalmente de acuerdo, sumando un 89 % de respuestas positivas. Por otro

lado, un 8 %, equivalente a siete personas, se posiciona de manera neutral

con a veces de acuerdo a veces en desacuerdo, mientras que solo un 3 %,

equivalente a tres personas, esta algo en desacuerdo, y ningun participante

expresd estar totalmente en desacuerdo, lo que refleja una alta valoracion

hacia la capacidad de gestion de conflictos de la lider.
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Tabla 8 La lider femenina promueve la colaboracion entre los miembros del equipo

La lider femenina promueve la

. . . . Frecuencia
colaboracion entre los miembros del Frecuencia Frecuencia ;
. . ; Relativa
equipo, fomentando un ambiente de Absoluta Relativa Acumulada
trabajo cooperativo y participativo
T. D. acuerdo 24 28% 28%
D. acuerdo 51 59% 86%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 10 11% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 6 La lider femenina promueve la colaboracion entre los miembros del equipo

1%

Totalmente de acuerdo

MW De acuerdo

M A veces de acuerdo a veces
en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Sobre si la lider femenina promueve la colaboracion entre los miembros del
equipo, fomentando un ambiente de trabajo cooperativo y participativo, el 59%,
equivalente a 51 personas, estd de acuerdo y el 28 %, equivalente a 24
personas, esta totalmente de acuerdo, sumando un 87 % de respuestas
positivas. Por otro lado, un 11 %, equivalente a diez personas, se posiciona de
manera neutral con a veces de acuerdo a veces en desacuerdo, mientras que
solo un 2 %, equivalente a dos personas, esta algo o totalmente en
desacuerdo, lo que evidencia una valoracion mayoritariamente favorable hacia

su capacidad de fomentar la colaboracion.
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Tabla 9 Liderazgo femenino con influencia y comunicacion en la organizacion

. . . . . . Frecuencia
Liderazgo femenino con influenciay Frecuencia Frecuencia Relativa
comunicacion en la organizacion Absoluta Relativa A
cumulada
T. D. acuerdo 20 23% 23%
D. acuerdo 47 54% 7%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 17 20% 97%
A. desacuerdo 3 3% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 7 Liderazgo femenino con influencia y comunicacion en la organizacion

0%

Totalmente de acuerdo

M De acuerdo

M A veces de acuerdo a veces
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Algo en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Los datos muestran la percepcion sobre el liderazgo femenino con influencia y
comunicacion en la organizacion. La mayoria de los participantes, 47 personas
que representan el 54%, estan de acuerdo, lo que indica una evaluacion
positiva general. Un grupo menor pero significativo, 20 personas equivalentes
al 23%, esta totalmente de acuerdo, reforzando esta tendencia favorable. Sin
embargo, 17 personas, que constituyen el 20%, expresaron una opinion
ambivalente, lo que podria reflejar incertidumbre o experiencias mixtas. Solo
tres personas, equivalentes al 3%, estan algo en desacuerdo, y no se
registraron respuestas en total desacuerdo, sugiriendo una baja oposicion.
Estos resultados resaltan una percepcidon mayoritariamente positiva, aunque

con areas que podrian requerir mayor atencién para reducir la ambivalencia.
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Tabla 10 La lider femenina demuestra empatia al comprender las necesidades y preocupaciones de los miembros
del equipo

La lider femenina demuestra empatia al

compre_nder las neces_ldades y Frecuencia Frecuencia Frecue_nua
preocupaciones de los miembros del ' Relativa
. : Absoluta Relativa
equipo, fomentando un ambiente de apoyo Acumulada
mutuo
T. D. acuerdo 23 26% 26%
D. acuerdo 50 57% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 2 2% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 8 La lider femenina demuestra empatia al comprender las necesidades y preocupaciones de los miembros
del equipo
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Totalmente en desacuerdo

Los datos muestran la percepcion sobre la empatia de la lider femenina al
comprender las necesidades y preocupaciones del equipo, fomentando un
ambiente de apoyo mutuo. La mayoria de los participantes, 50 personas que
representan el 57%, estan de acuerdo, lo que destaca una evaluacion
predominantemente positiva. Ademas, 23 personas, equivalentes al 26%,
estan totalmente de acuerdo, reforzando esta perspectiva favorable. Sin
embargo, 12 personas, que corresponden al 14%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que solo dos personas, que representan el 2%, estan
algo en desacuerdo. No se registraron respuestas en total desacuerdo, lo que
sugiere que casi todos perciben de manera positiva la empatia de la lider.
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Tabla 11 La lider femenina es capaz de reconocer y entender las emociones de los demds, ajustando su
comportamiento

La lider femenina es capaz de reconocer y

entender las emociones de los demas, Frecuencia Frecuencia Frecue_nua
! . : Relativa
ajustando su comportamiento para Absoluta Relativa
. . - Acumulada
promover un clima emocional positivo
T. D. acuerdo 21 24% 24%
D. acuerdo 50 57% 82%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 11 13% 94%
A. desacuerdo 4 5% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 9 La lider femenina es capaz de reconocer y entender las emociones de los demds, ajustando su
comportamiento
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Los datos muestran la percepcién sobre la capacidad de la lider femenina para
reconocer y entender las emociones de los demas, ajustando su
comportamiento para promover un clima emocional positivo. La mayoria de los
participantes, 50 personas que representan el 57%, estan de acuerdo, lo que
refleja una valoracion positiva dominante. Ademas, 21 personas, equivalentes
al 24%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta tendencia favorable. Sin
embargo, 11 personas, que corresponden al 13%, expresaron una opinién
ambivalente, mientras que cuatro personas, que representan el 5%, estan algo
en desacuerdo y una persona, que equivale al 1%, esta totalmente en

desacuerdo.
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Tabla 12 La lider femenina gestiona sus propias emociones de manera adecuada

La lider femenina gestiona sus propias

emociones de manera adecuada, Frecuencia Frecuencia Frecue_nma
! . Relativa
manteniendo la calmay el control en Absoluta Relativa
. ) I ot Acumulada
situaciones dificiles o de presion
T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 50 57% 79%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 16 18% 98%
A. desacuerdo 2 2% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 10 La lider femenina gestiona sus propias emociones de manera adecuada
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Los datos muestran la percepcién sobre la capacidad de la lider femenina para
gestionar sus propias emociones de manera adecuada, manteniendo la calma
y el control en situaciones dificiles o de presién. La mayoria de los
participantes, 50 personas que representan el 57%, estdn de acuerdo,
destacando una evaluacion positiva predominante. Ademas, 19 personas,
equivalentes al 22%, estan totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta vision
favorable. Sin embargo, 16 personas, que constituyen el 18%, expresaron una
opinién ambivalente, mientras que solo dos personas, equivalentes al 2%,
estan algo en desacuerdo. No se registraron respuestas en total desacuerdo,
lo que sugiere que casi todos los participantes reconocen la capacidad de la
lider en este aspecto, aunque la ambivalencia podria reflejar areas de mejora
percibidas en ciertos contextos.
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Tabla 13 La lider femenina utiliza su inteligencia emocional para fomentar la cohesion del equipo

La lider femenina utiliza su inteligencia

; " . . Frecuencia
emocional para fomentar la cohesion del Frecuencia Frecuencia Relativa
equipo, promoviendo una colaboracién Absoluta Relativa
. - X Acumulada
armoniosa y efectiva entre sus miembros
T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 53 61% 83%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 13 15% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 11 La lider femenina utiliza su inteligencia emocional para fomentar la cohesion del equipo
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Los datos muestran la percepcion sobre el uso de la inteligencia emocional por
parte de la lider femenina para fomentar la cohesion del equipo y promover
una colaboraciéon armoniosa y efectiva. La mayoria de los participantes, 53
personas que representan el 61%, estan de acuerdo, indicando una opinion
predominantemente positiva. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%,
estan totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta valoracién favorable. Sin
embargo, 13 personas, que corresponden al 15%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que una persona, que representa el 1%, esta algo en
desacuerdo y otra, también equivalente al 1%, esta totalmente en desacuerdo.
Estos resultados destacan una percepcion mayoritariamente positiva, con solo
una pequefia minoria mostrando desacuerdo, lo que podria sefialar areas

especificas de mejora para fortalecer aun mas la cohesion del equipo.
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Tabla 14 Se evidencia un liderazgo femenino con inteligencia emocional en la organizacion

. . . . . . Frecuencia
_Se ¢V|den0|a un I_|derazgo femenlr_m con Frecuencia Frecue_nua Relativa
inteligencia emocional en la organizacién Absoluta Relativa Acumulada
T. D. acuerdo 16 18% 18%
D. acuerdo 55 63% 82%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 11 13% 94%
A. desacuerdo 3 3% 98%
T. E. desacuerdo 2 2% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 12 Se evidencia un liderazgo femenino con inteligencia emocional en la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre la presencia de un liderazgo femenino
con inteligencia emocional en la organizacion. La mayoria de los participantes,
55 personas que representan el 63%, estan de acuerdo, lo que indica una
evaluacién mayoritariamente positiva. Ademas, 16 personas, equivalentes al
18%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta perspectiva favorable. Sin
embargo, 11 personas, que constituyen el 13%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que tres personas, que representan el 3%, estan algo
en desacuerdo y dos personas, que equivalen al 2%, estan totalmente en
desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion positiva dominante,
aungue con un pequefio grupo que expresa desacuerdo.
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Tabla 15 La lider femenina actua con transparencia en la toma de decisiones

La lider femenina actla con transparencia

< : . . Frecuencia
en latoma de decisiones, compartiendo de Frecuencia Frecuencia Relativa
manera clara la informacién relevante con Absoluta Relativa

; Acumulada

el equipo
T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 57 66% 87%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 10 11% 99%
A. desacuerdo 1 1% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 13 La lider femenina actua con transparencia en la toma de decisiones
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Los datos muestran la percepcion sobre la transparencia de la lider femenina
en la toma de decisiones y su capacidad para compartir de manera clara la
informacion relevante con el equipo. La mayoria de los participantes, 57
personas que representan el 66%, estan de acuerdo, reflejando una opinion
predominantemente positiva. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%,
estan totalmente de acuerdo, reforzando esta valoracion favorable. Por otro
lado, diez personas, que constituyen el 11%, expresaron una opinién
ambivalente, mientras que solo 1 persona, que representa el 1%, esta algo en
desacuerdo. No se registraron respuestas en total desacuerdo, lo que resalta
una percepcién ampliamente positiva, con una minoria que podria requerir
mayor claridad o consistencia en la comunicacién de decisiones.
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Tabla 16 La lider femenina guia su comportamiento por sélidos valores morales

La lider femenina guia su comportamiento

- . . Frecuencia
por sélidos valores morales, tomando Frecuencia Frecuencia Relativa
decisiones que reflejan principios éticos Absoluta Relativa
g, Acumulada
en su gestion
T. D. acuerdo 24 28% 28%
D. acuerdo 52 60% 87%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 9 10% 98%
A. desacuerdo 2 2% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 14 La lider femenina guia su comportamiento por sélidos valores morales

0%

Totalmente de acuerdo

MW De acuerdo

M A veces de acuerdo a veces
en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Los datos muestran la percepcion sobre como la lider femenina guia su
comportamiento por sélidos valores morales, tomando decisiones que reflejan
principios éticos en su gestidon. La mayoria de los participantes, 52 personas
que representan el 60%, estdn de acuerdo, lo que indica una vision
mayoritariamente favorable. Ademas, 24 personas, equivalentes al 28%, estan
totalmente de acuerdo, reforzando esta valoracién positiva. Por otro lado,
nueve personas, que constituyen el 10%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que dos personas, equivalentes al 2%, estan algo en desacuerdo. No
se registraron respuestas en total desacuerdo, lo que sugiere una fuerte
percepcion positiva de los principios éticos de la lider, aunque la ambivalencia
de algunos participantes podria reflejar areas de mejora en cuanto a la

consistencia o claridad en sus decisiones.
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Tabla 17 La lider femenina asume la responsabilidad hacia sus colaboradores, decisiones y acciones

Lalider femenina asume la

responsa}bllldad hacia sus colat.)olradores, Frecuencia Frecuencia Frecue'nua
asegurandose de que sus decisiones y Absoluta Relativa Relativa
acciones tengan un impacto positivo en su Acumulada
bienestar

T. D. acuerdo 23 26% 26%

D. acuerdo 51 59% 85%

A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 99%

A. desacuerdo 1 1% 100%

T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 15 La lider femenina asume la responsabilidad hacia sus colaboradores, decisiones y acciones
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Los datos muestran la percepcién sobre la responsabilidad que asume la lider
femenina hacia sus colaboradores, asegurandose de que sus decisiones y
acciones tengan un impacto positivo en su bienestar. La mayoria de los
participantes, 51 personas que representan el 59%, estan de acuerdo, lo que
indica una evaluacion mayoritariamente positiva. Ademas, 23 personas,
equivalentes al 26%, estan totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta
tendencia favorable. Sin embargo, 12 personas, que constituyen el 14%,
expresaron una opinidbn ambivalente, mientras que solo una persona,
equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo. No se registraron respuestas en
total desacuerdo, lo que refleja una fuerte percepcion positiva de la
responsabilidad de la lider hacia el bienestar de sus colaboradores.
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Tabla 18 La lider femenina demuestra integridad en todas sus acciones

La lider femenina demuestra integridad en

. . . . . Frecuencia
todas sus acciones, manteniéndose firme Frecuencia Frecuencia Relativa
en sus principios y actuando de acuerdo Absoluta Relativa

Acumulada
con lo que es correcto

T. D. acuerdo 24 28% 28%
D. acuerdo 50 57% 85%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 11 13% 98%
A. desacuerdo 2 2% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 16 La lider femenina demuestra integridad en todas sus acciones
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Los datos muestran la percepcion sobre la integridad de la lider femenina en
todas sus acciones, manteniéndose firme en sus principios y actuando de
acuerdo con lo que es correcto. La mayoria de los participantes, 50 personas
gue representan el 57%, estan de acuerdo, reflejando una evaluacion positiva
general. Ademas, 24 personas, equivalentes al 28%, estan totalmente de
acuerdo, lo que refuerza esta percepcion favorable. Sin embargo, 11 personas,
que constituyen el 13%, expresaron una opinion ambivalente, mientras que
dos personas, equivalentes al 2%, estan algo en desacuerdo. No se registraron
respuestas en total desacuerdo, lo que indica una percepcion
mayoritariamente positiva de la integridad de la lider, aunque la ambivalencia
de algunos participantes podria sefalar areas para fortalecer ain mas la

percepcidon de consistencia en sus principios.
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Tabla 19 Se evidencia un liderazgo femenino con responsabilidad y ética en la organizacion

Se evidencia un liderazgo femenino con Frecuencia Frecuencia Frecue_nua
L s . - . Relativa
responsabilidad y ética en la organizacion Absoluta Relativa
Acumulada

T. D. acuerdo 24 28% 28%
D. acuerdo 49 56% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 17 Se evidencia un liderazgo femenino con responsabilidad y ética en la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre el liderazgo femenino con
responsabilidad y ética en la organizacion. La mayoria de los participantes, 49
personas que representan el 56%, estan de acuerdo, lo que indica una
valoracion predominantemente positiva. Ademas, 24 personas, equivalentes al
28%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Por otro
lado, 12 personas, que constituyen el 14%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que una persona, que representa el 1%, esta algo en

desacuerdo y otra, también equivalente al 1%, esta totalmente en desacuerdo.
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4.3 Anélisis descriptico proceso de toma de decisiones

Tabla 20 En la toma de decisiones, se realiza un andlisis riguroso de los datos disponibles para asegurar
decisiones informadas y precisas

En latoma de decisiones, se realiza un

andlisis riguroso de los datos disponibles Frecuencia Frecuencia Frsclu?_nua
para asegurar decisiones informadas y Absoluta Relativa A elativa
) cumulada
precisas
T. D. acuerdo 15 17% 17%
D. acuerdo 51 59% 76%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 18 21% 97%
A. desacuerdo 3 3% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 18 En la toma de decisiones, se realiza un andlisis riguroso de los datos disponibles para asegurar decisiones
informadas y precisas
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Los datos muestran la percepcion sobre el andlisis riguroso de los datos
disponibles en la toma de decisiones para asegurar decisiones informadas y
precisas. La mayoria de los participantes, 51 personas que representan el
59%, estan de acuerdo, lo que refleja una evaluacion positiva general.
Ademads, 15 personas, equivalentes al 17%, estan totalmente de acuerdo, lo
que refuerza esta perspectiva favorable. Sin embargo, 18 personas, que
constituyen el 21%, expresaron una opinion ambivalente, mientras que tres
personas, equivalentes al 3%, estan algo en desacuerdo. No se registraron
respuestas en total desacuerdo, lo que indica una percepcion
mayoritariamente positiva sobre el analisis de datos en la toma de decisiones,
aungue la ambivalencia de algunos participantes podria sugerir areas en las

gue el proceso de analisis podria percibirse como menos claro o consistente.
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Tabla 21 La toma de decisiones considera de manera adecuada las variables internas de la organizacion

Latoma de decisiones considera de

- - . . Frecuencia
manera adecuada las variables internas de Frecuencia Frecuencia Relativa
la organizacion, como recursos, Absoluta Relativa Acumulada
capacidades y procesos
T. D. acuerdo 15 17% 17%
D. acuerdo 57 66% 83%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 13 15% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 19 La toma de decisiones considera de manera adecuada las variables internas de la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre si la toma de decisiones considera de
manera adecuada las variables internas de la organizacion, como recursos,
capacidades y procesos. La mayoria de los participantes, 57 personas que
representan el 66%, estan de acuerdo, lo que refleja una valoracién positiva
en general. Ademas, 15 personas, equivalentes al 17%, estan totalmente de
acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin embargo, 13 personas, que
constituyen el 15%, expresaron una opinion ambivalente, mientras que 1
persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y otra, también del 1%,

esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 22 Lleva a cabo un andlisis detallado de las variables externas y las condiciones del mercado para guiar las
decisiones estratégicas

Lleva a cabo un andlisis detallado de las

. . . Frecuencia
variables externas, como el entorno Frecuencia Frecuencia Relativa
econdmico y las condiciones del mercado, Absoluta Relativa
; . P Acumulada
para guiar las decisiones estratégicas

T. D. acuerdo 16 18% 18%
D. acuerdo 47 54% 72%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 18 21% 93%
A. desacuerdo 6 7% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 20 Lleva a cabo un andlisis detallado de las variables externas y las condiciones del mercado para guiar las
decisiones estratégicas
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Los datos muestran la percepcién sobre si se lleva a cabo un analisis detallado
de las variables externas, como el entorno econémico y las condiciones del
mercado, para guiar las decisiones estratégicas. La mayoria de los
participantes, 47 personas que representan el 54%, estan de acuerdo, lo que
indica una valoracién positiva general. Ademas, 16 personas, equivalentes al
18%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta tendencia favorable. Sin
embargo, 18 personas, que constituyen el 21%, expresaron una opinién
ambivalente, y seis personas, que representan el 7%, estan algo en
desacuerdo. No se registraron respuestas en total desacuerdo, lo que resalta
una percepcion mayoritariamente positiva sobre el analisis de las variables

externas en la toma de decisiones estratégicas.
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Tabla 23 La evaluacion de riesgos es un paso fundamental en la toma de decisiones

La evaluacion de riesgos es un paso

] . . Frecuencia
fundamental en latoma de decisiones, Frecuencia Frecuencia Relativa
asegurando que se consideren posibles Absoluta Relativa
) ; - > Acumulada
consecuencias y alternativas de mitigacion
T. D. acuerdo 18 21% 21%
D. acuerdo 57 66% 86%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 10 11% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 21 La evaluacion de riesgos es un paso fundamental en la toma de decisiones
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Los datos muestran la percepcion sobre la evaluacién de riesgos como un paso
fundamental en la toma de decisiones, asegurando que se consideren posibles
consecuencias Yy alternativas de mitigacién. La mayoria de los participantes,
57 personas que representan el 66%, estan de acuerdo, lo que indica una
valoracién positiva general. Ademas, 18 personas, equivalentes al 21%, estan
totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta vision favorable. Sin embargo, diez
personas, que constituyen el 11%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y otra,
también del 1%, esta totalmente en desacuerdo. Estos resultados reflejan una
percepcion mayoritariamente positiva sobre la importancia de la evaluacién de
riesgos en la toma de decisiones, aunque la ambivalencia y el desacuerdo de
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un pequefio grupo podrian sefialar &reas donde se perciben debilidades o falta
de claridad en este proceso.

Tabla 24 Las decisiones presentan un enfoque analitico adecuado en la organizacion

Las decisiones presentan un enfoque Frecuencia Frecuencia Frecue_nua
o . Ly . Relativa
analitico adecuado en la organizacion Absoluta Relativa
Acumulada

T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 50 57% 79%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 17 20% 99%
A. desacuerdo 0 0% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 22 Las decisiones presentan un enfoque analitico adecuado en la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre el enfoque analitico en la toma de
decisiones en la organizacion. La mayoria de los participantes, 50 personas
que representan el 57%, estdn de acuerdo, lo que indica una valoracién
positiva general. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%, estan totalmente
de acuerdo, reforzando esta tendencia favorable. Sin embargo, 17 personas,
que constituyen el 20%, expresaron una opinién ambivalente, mientras que
solo una persona, equivalente al 1%, esta totalmente en desacuerdo. No se
registraron respuestas en algo en desacuerdo, lo que refleja una percepcion
mayoritariamente positiva sobre el enfoque analitico en la toma de decisiones,
aungue la ambivalencia de algunos participantes podria sefialar areas para un

analisis mas claro o coherente.
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Tabla 25 Las decisiones en la gestion administrativa se toman considerando su impacto a largo plazo

Las decisiones en la gestion administrativa

. - . . Frecuencia
se toman considerando su impacto a largo Frecuencia Frecuencia ;
L . Relativa

plazo, asegurando la sostenibilidad de las Absoluta Relativa

. . Acumulada

acciones implementadas

T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 54 62% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 23 Las decisiones en la gestion administrativa se toman considerando su impacto a largo plazo
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Los datos muestran la percepcion sobre si las decisiones en la gestion
administrativa se toman considerando su impacto a largo plazo, asegurando la
sostenibilidad de las acciones implementadas. La mayoria de los participantes,
54 personas que representan el 62%, estan de acuerdo, lo que refleja una
valoracién positiva general. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%, estan
totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta vision favorable. Sin embargo, 12
personas, que constituyen el 14%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y otra,
también del 1%, est& totalmente en desacuerdo.
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Tabla 26 Las decisiones estratégicas buscan fortalecer la competitividad de la organizacion

Las decisiones estratégicas buscan

SIn . . Frecuencia
fortalecer la competitividad de la Frecuencia Frecuencia Relativa
organizacion, posicionandola Absoluta Relativa Acumulada
favorablemente en su sector o mercado
T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo 54 62% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 2 2% 100%
T. E. desacuerdo 0 0% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 24 Las decisiones estratégicas buscan fortalecer la competitividad de la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre si las decisiones estratégicas buscan
fortalecer la competitividad de la organizacion, posicionandola favorablemente
en su sector o mercado. La mayoria de los participantes, 54 personas que
representan el 62%, estan de acuerdo, lo que indica una valoracion
mayoritariamente positiva. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%, estan
totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin embargo, 12
personas, que constituyen el 14%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que dos personas, que representan el 2%, estan algo en desacuerdo.
No se registraron respuestas en total desacuerdo, lo que resalta una
percepcion mayoritariamente positiva sobre el enfoque estratégico en la
competitividad de la organizacion, aunque la ambivalencia y el desacuerdo de

un pequefio grupo podrian sefalar areas para fortalecer ain mas este enfoque.
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Tabla 27 La toma de decisiones se orienta hacia una perspectiva estratégica, alineando los objetivos a corto
plazo con la vision general de la organizacion

Latoma de decisiones se orienta hacia una

. > ; . . Frecuencia
perspectiva estratégica, alineando los Frecuencia Frecuencia Relativa
objetivos a corto plazo con la visién Absoluta Relativa
. ol Acumulada
general de la organizacion
T. D. acuerdo 18 21% 21%
D. acuerdo 55 63% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 25 La toma de decisiones se orienta hacia una perspectiva estratégica, alineando los objetivos a corto plazo
con la vision general de la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre si la toma de decisiones se orienta
hacia una perspectiva estratégica, alineando los objetivos a corto plazo con la
vision general de la organizacion. La mayoria de los participantes, 55 personas
que representan el 63%, estdn de acuerdo, lo que refleja una valoracion
positiva general. Ademas, 18 personas, equivalentes al 21%, estan totalmente
de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin embargo, 12 personas, que
constituyen el 14%, expresaron una opinion ambivalente, mientras que una
persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y otra, también del 1%,

esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 28 Las decisiones administrativas estdn enfocadas en promover un crecimiento sostenible, equilibrando el
desarrollo organizacional con el uso eficiente de recursos

Las decisiones administrativas estan

enfocad_as en promover un crecimiento Frecuencia Frecuencia Frecuencia
sostenible, equilibrando el desarrollo ' Relativa
S g Absoluta Relativa
organizacional con el uso eficiente de Acumulada
recursos
T. D. acuerdo 18 21% 21%
D. acuerdo 57 66% 86%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 11 13% 99%
A. desacuerdo 0 0% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 26 Las decisiones administrativas estdn enfocadas en promover un crecimiento sostenible, equilibrando el
desarrollo organizacional con el uso eficiente de recursos

1%

Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M A veces de acuerdo a
veces en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Los datos muestran la percepcion sobre si las decisiones administrativas estan
enfocadas en promover un crecimiento sostenible, equilibrando el desarrollo
organizacional con el uso eficiente de recursos. La mayoria de los
participantes, 57 personas que representan el 66%, estan de acuerdo, lo que
indica una valoraciobn mayoritariamente positiva. Ademas, 18 personas,
equivalentes al 21%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta vision
favorable. Sin embargo, 11 personas, que constituyen el 13%, expresaron una
opinibn ambivalente, mientras que una persona, equivalente al 1%, esta
totalmente en desacuerdo. No se registraron respuestas en algo en
desacuerdo, lo que refleja una percepcion mayoritariamente positiva sobre la

orientacion de las decisiones administrativas hacia un crecimiento sostenible.
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Tabla 29 Las decisiones presentan un enfoque estratégico adecuado en la organizacion

o . . Frecuencia
Las erlsmnes presentan un enfoqu_e; Frecuencia Frecue_nma Relativa
estratégico adecuado en la organizacion Absoluta Relativa Acumulada
T. D. acuerdo 20 23% 23%
D. acuerdo 53 61% 84%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 12 14% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 27 Las decisiones presentan un enfoque estratégico adecuado en la organizacion

1%

Totalmente de acuerdo
M De acuerdo
M A veces de acuerdo a
veces en desacuerdo

Algo en desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Los datos muestran la percepcion sobre si las decisiones presentan un
enfoque estratégico adecuado en la organizacién. La mayoria de los
participantes, 53 personas que representan el 61%, estan de acuerdo, lo que
refleja una valoracién positiva general. Ademas, 20 personas, equivalentes al
23%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin
embargo, 12 personas, que constituyen el 14%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en
desacuerdo y otra, también del 1%, esta totalmente en desacuerdo. Estos
resultados indican una percepcion mayoritariamente positiva sobre el enfoque
estratégico en las decisiones de la organizacion.
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Tabla 30 En la gestion administrativa, se fomenta la participacion activa de los empleados en el proceso de toma
de decisiones, valorando sus ideas y opiniones

En la gestion administrativa, se

fomenta la participacion activa de los Frecuencia Frecuencia Frecue_nua
empleados en el proceso de toma de ; Relativa
. . Absoluta Relativa
decisiones, valorando sus ideas y Acumulada
opiniones
T. D. acuerdo 19 22% 22%
D. acuerdo a7 54% 76%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 19 22% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 28 En la gestion administrativa, se fomenta la participacion activa de los empleados en el proceso de toma
de decisiones, valorando sus ideas y opiniones
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Los datos muestran la percepcion sobre si en la gestion administrativa se
fomenta la participacion activa de los empleados en el proceso de toma de
decisiones, valorando sus ideas y opiniones. La mayoria de los participantes,
47 personas que representan el 54%, estan de acuerdo, lo que indica una
valoracién positiva general. Ademas, 19 personas, equivalentes al 22%, estan
totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta vision favorable. Sin embargo, 19
personas, que constituyen el 22%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y otra,
también del 1%, esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 31 Las decisiones se toman considerando la participacion de diferentes dreas de la organizacion,
asegurando un enfoque integral y colaborativo

Las decisiones se toman considerando la

= - X " . . Frecuencia
participacién de diferentes areas de la Frecuencia Frecuencia Relativa
organizacion, asegurando un enfoque Absoluta Relativa
- ) Acumulada
integral y colaborativo
T. D. acuerdo 17 20% 20%
D. acuerdo 50 57% 7%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 18 21% 98%
A. desacuerdo 1 1% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 29 Las decisiones se toman considerando la participacion de diferentes dreas de la organizacion,
asegurando un enfoque integral y colaborativo
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Los datos muestran la percepcién sobre si las decisiones se toman
considerando la participacion de diferentes areas de la organizacion,
asegurando un enfoque integral y colaborativo. La mayoria de los
participantes, 50 personas que representan el 57%, estan de acuerdo, lo que
indica una valoracion positiva general. Ademas, 17 personas, equivalentes al
20%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin
embargo, 18 personas, que constituyen el 21%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en
desacuerdo y otra, también del 1%, esta totalmente en desacuerdo.
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Tabla 32 El proceso de toma de decisiones en la organizacion sigue un enfoque democrdatico

El proceso de toma de decisiones en la

. R . . Frecuencia
organizacion sigue un enfoque Frecuencia Frecuencia ;
o . Relativa
democratico, donde se escuchay se valora Absoluta Relativa Acumulada
la opinion de todos los involucrados

T. D. acuerdo 16 18% 18%
D. acuerdo 48 55% 74%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 20 23% 97%
A. desacuerdo 1 1% 98%
T. E. desacuerdo 2 2% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 30 El proceso de toma de decisiones en la organizacion sigue un enfoque democrdtico
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Los datos muestran la percepcion sobre si el proceso de toma de decisiones
en la organizacion sigue un enfoque democratico, donde se escucha y se
valora la opinion de todos los involucrados. La mayoria de los participantes, 48
personas que representan el 55%, estan de acuerdo, lo que refleja una
valoracién positiva general. Ademas, 16 personas, equivalentes al 18%, estan
totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin embargo, 20
personas, que constituyen el 23%, expresaron una opinién ambivalente,
mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y dos
personas, que representan el 2%, estan totalmente en desacuerdo. Estos
resultados reflejan una percepcién mayoritariamente positiva sobre el enfoque
democrético en la toma de decisiones.
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Tabla 33 La toma de decisiones busca integrar las perspectivas de diversos colaboradores y departamentos

La toma de decisiones busca integrar las

: : . . Frecuencia
perspectivas de diversos colaboradores y Frecuencia Frecuencia Relativa
departamentos, promoviendo una mayor Absoluta Relativa

o1 . . Acumulada
cohesién organizacional

T. D. acuerdo 14 16% 16%
D. acuerdo 54 62% 78%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 16 18% 97%
A. desacuerdo 1 1% 98%
T. E. desacuerdo 2 2% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 31 La toma de decisiones busca integrar las perspectivas de diversos colaboradores y departamentos
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Los datos muestran la percepcion sobre si la toma de decisiones busca integrar
las perspectivas de diversos colaboradores y departamentos, promoviendo
una mayor cohesion organizacional. La mayoria de los participantes, 54
personas que representan el 62%, estan de acuerdo, lo que refleja una
valoracién positiva general. Ademas, 14 personas, equivalentes al 16%, estan
totalmente de acuerdo, lo que refuerza esta vision favorable. Sin embargo, 16
personas, que constituyen el 18%, expresaron una opinion ambivalente,
mientras que una persona, equivalente al 1%, esta algo en desacuerdo y dos
personas, que representan el 2%, estan totalmente en desacuerdo. Estos
resultados indican una percepcibn mayoritariamente positiva sobre la
integracion de diversas perspectivas en la toma de decisiones.
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Tabla 34 Las decisiones presentan un enfoque participativo adecuado en la organizacion

- . . Frecuencia
Las decisiones presentan un enfoque Frecuencia Frecuencia ;
B . s, . Relativa
participativo adecuado en la organizacién Absoluta Relativa
Acumulada
T. D. acuerdo 17 20% 20%
D. acuerdo 53 61% 80%
A veces de acuerdo a veces desacuerdo 14 16% 97%
A. desacuerdo 2 2% 99%
T. E. desacuerdo 1 1% 100%
TOTAL 87 100%

Fuente: Encuesta propia

Figura 32 Las decisiones presentan un enfoque participativo adecuado en la organizacion
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Los datos muestran la percepcion sobre si las decisiones presentan un
enfoque participativo adecuado en la organizaciébn. La mayoria de los
participantes, 53 personas que representan el 61%, estan de acuerdo, lo que
indica una valoracion positiva general. Ademas, 17 personas, equivalentes al
20%, estan totalmente de acuerdo, reforzando esta vision favorable. Sin
embargo, 14 personas, que constituyen el 16%, expresaron una opinion
ambivalente, mientras que dos personas, equivalentes al 2%, estan algo en
desacuerdo y una persona, representando el 1%, esta totalmente en
desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion mayoritariamente
positiva sobre el enfoque participativo en las decisiones, aunque la
ambivalenciay el desacuerdo de un pequefio grupo podrian sefialar areas para

mejorar en la inclusion de todos los involucrados en el proceso decisional.

64



4.4

Identificar la relacion entre el liderazgo femenino y el proceso de

toma de decisiones en la gestion administrativa en el personal
administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

Tabla 35 Normalidad variables liderazgo femenino y el proceso de toma de decisiones

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo femenino 0.180 87 0.000
Proceso de toma de decisiones 0.169 87 0.000

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

El analisis de Kolmogoérov-Smirnov mostré valores de significancia de 0.000

para las variables liderazgo femenino y proceso de toma de decisiones,

indicando que ambas no siguen una distribucion normal en la muestra

evaluada.

Tabla 36 correlacion variables liderazgo femenino y el proceso de toma de decisiones

Correlaciones

Liderazgo Proceso de toma de
femenino decisiones
Correlacion de
g ; Spearman 1,000 745
Li i . .
\derazgo temenino Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
Correlacion de 745 1,000
Spearman
Proceso de toma de . .
decisiones Sig. (bilateral) ,000
N 87 87

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

La prueba de correlacion de Spearman arrojé un coeficiente de 0.745, con una

significancia bilateral de 0.000, evidenciando una relacion positiva alta y

estadisticamente significativa entre el liderazgo femenino y el proceso de toma

de decisiones en la gestibn administrativa, lo que sugiere que, a mayor

liderazgo ejercido por mujeres, se observa un fortalecimiento en la capacidad

de tomar decisiones administrativas eficaces.
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4.5 Determinar larelacion entre el liderazgo femenino y latoma de
decisiones analiticas en la gestion administrativa en el personal
administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

Tabla 37 Normalidad variables liderazgo femenino y la toma de decisiones analiticas

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo femenino 0.180 87 0.000
Proceso de toma de decisiones analiticas 0.189 87 0.000

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

Segun el test de Kolmogorov-Smirnov, las variables liderazgo femenino y toma
de decisiones analiticas presentan valores de significancia de 0.000,

confirmando la ausencia de normalidad en los datos recolectados.

Tabla 38 Correlacion variables liderazgo femenino y la toma de decisiones analiticas

Correlaciones

Liderazgo Proceso de toma de
femenino decisiones analiticas
Correlacion de 1,000 715
Liderazgo femenino Spearman
i . .
9 Sig. (bilateral) ,000
N 87 87
Correlacion de 715 1,000
Spearman
Proceso de toma de . .
decisiones analiticas Sig. (bilateral) 000
N 87 87

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

Se observo una correlacion de Spearman de 0.715 con un nivel de significancia
de 0.000, indicando una relacién positiva alta y significativa entre el liderazgo
femenino y la toma de decisiones analiticas. Este hallazgo implica que un
mayor nivel de liderazgo femenino esta asociado con un mejor desarrollo de

habilidades analiticas en la gestién administrativa.
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4.6 Determinar larelacion entre el liderazgo femenino y latoma de
decisiones estratégicas en la gestion administrativa en el personal
administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

Tabla 39 Normalidad variables liderazgo femenino y la toma de decisiones estratégicas

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo femenino 0.180 87 0.000
Proceso de toma de decisiones estratégicas 0.198 87 0.000

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

Los resultados del test de Kolmogérov-Smirnov revelaron valores de
significancia de 0.000 tanto para el liderazgo femenino como para la toma de
decisiones estratégicas, ratificando que las variables no se distribuyen de

manera normal.

Tabla 40 Correlacion variables liderazgo femenino y la toma de decisiones estratégicas

Correlaciones

Liderazgo Proceso de toma de
femenino decisiones estratégicas

Correlaciéon de

1,000 ,719
Liderazgo femenino Spearman
9 Sig. (bilateral) 000
N 87 87
Correlaciéon de
Spearman 719 1,000

Proceso de tomade
decisiones Sig. (bilateral) ,000
estratégicas

N 87 87

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

La correlacion de Spearman fue de 0.719, con una significancia de 0.000,
demostrando una relacion positiva alta y significativa entre el liderazgo
femenino y la toma de decisiones estratégicas. Esta evidencia sefiala que un
liderazgo femenino mas fortalecido promueve una mayor capacidad para la
formulacién de decisiones de caracter estratégico dentro de la gestion

administrativa.
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4.7 Determinar larelacion entre el liderazgo femenino y latoma de
decisiones participativas en la gestion administrativa en el
personal administrativo de la corte de justicia de Loreto afio 2024.

Tabla 41 Normalidad variables liderazgo femenino y la toma de decisiones participativas

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Liderazgo femenino 0.180 87 0.000
Proceso de toma de decisiones participativas 0.200 87 0.000

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

El andlisis de Kolmogorov-Smirnov indic6 una significancia de 0.000 en ambas

variables, liderazgo femenino y toma de decisiones participativas, confirmando

la no normalidad de los datos analizados.

Tabla 42 Correlacion variables liderazgo femenino y la toma de decisiones participativas

Correlaciones

Proceso de toma de

Liderazgo L
. decisiones
femenino ST
participativas
Correlacion de 1,000 701
Liderazgo femenino Shearman
g Sig. (bilateral) 000
N 87 87
Correlaciéon de 701 1,000
Spearman
Proceso de toma de
decisiones Sig. (bilateral) ,000
participativas
N 87 87

Fuente: Andlisis estadistico programa SPSS V27.

El coeficiente de correlacion de Spearman fue de 0.701, con una significancia

bilateral de 0.000, evidenciando una relacion positiva alta y estadisticamente

significativa entre el liderazgo femenino y la toma de decisiones participativas.

De esta forma, se interpreta que un liderazgo femenino solido favorece una

gestibn mas participativa en la toma de decisiones administrativas.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Al contratar la hipotesis general se confirmé que existe una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo femenino y el proceso de toma de decisiones en
la gestion administrativa en el personal administrativo de la Corte de Justicia
de Loreto, con un coeficiente de correlacion de Spearman obtenido 0.745 y
una significancia de p=0.000, lo que permite afirmar que un mayor ejercicio del
liderazgo femenino se vincula estrechamente con un proceso de toma de

decisiones mas eficiente y estructurado en el ambito administrativo.

Respecto a la primera hipotesis especifica, el andlisis estadistico ratifico la
existencia de una relacion positiva y significativa entre el liderazgo femenino y
la toma de decisiones analiticas en la gestion administrativa, el coeficiente de
Spearman arrojo un 0.715 con una significancia de p=0.000, por lo que se
sugiere que el fortalecimiento del liderazgo femenino impulsa una mayor
capacidad de andlisis y evaluacion critica al momento de tomar decisiones

administrativas.

Para la segunda hipétesis especifica se acepta ante la evidencia de una
relacién positiva y significativa entre el liderazgo femenino y la toma de
decisiones estratégicas en la gestion administrativa, el analisis de correlacion
de Spearman 0.719, con una significancia de p=0.000, lo que demuestra que
el liderazgo ejercido por mujeres favorece la formulacion de decisiones de
caracter estratégico, esenciales para la proyeccién y sostenibilidad

institucional.

En cuanto a la tercera hipétesis especifica, los resultados mostraron que el
liderazgo femenino mantiene una relacion positiva y significativa con la toma
de decisiones participativas en la gestion administrativa, con un coeficiente de
Rho de Spearman 0.701 y una significancia de p=0.000), sustentando que el
liderazgo femenino promueve un entorno mas inclusivo y participativo en los
procesos de decision, enriqueciendo asi la dinamica administrativa de la

organizacion.
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El analisis descriptivo de la percepcion del liderazgo femenino en la
organizacion revela una valoracion predominantemente positiva. Un 26% de
los encuestados manifestd estar totalmente de acuerdo con que la lider
femenina utiliza su capacidad de persuasion para motivar al equipo, mientras
un 57% indicé estar de acuerdo, reflejando que el liderazgo femenino es
percibido como un factor clave en la orientacion hacia los objetivos comunes.
Resultados similares se observaron en otros atributos del liderazgo femenino,
como la gestion de conflictos (59% de acuerdo), la promocion de la
colaboracion (59%), y la generacion de confianza a través de la transparencia
(57%). Ademads, la demostracion de empatia, inteligencia emocional y la
actuacion ética fueron ampliamente reconocidas, superando en la mayoria de
los casos el 80% de respuestas en los niveles "de acuerdo” y "totalmente de
acuerdo" combinados. Solo un porcentaje minoritario, inferior al 5%, manifesto
desacuerdo. Estos resultados describen un perfil de liderazgo femenino
caracterizado por la influencia positiva, la comunicacion efectiva, la

responsabilidad ética y la promocién de un clima organizacional favorable.

Respecto a la variable toma de decisiones en la gestion administrativa, los
resultados evidencian un enfoque mayoritariamente analitico, estratégico y
participativo, en el conjunto de items evaluados, se destaca que un porcentaje
importante de encuestados superior al 75% en la mayoria de las afirmaciones
se situé entre "de acuerdo" y "totalmente de acuerdo”, especialmente en
dimensiones relacionadas con el analisis riguroso de datos (76%), la
consideracién de variables internas y externas (81% y 72%, respectivamente)
y la evaluacion de riesgos (87%). Asimismo, la sostenibilidad de las decisiones
a largo plazo (84%) y la orientacion estratégica de la toma de decisiones (83%)
fueron aspectos altamente valorados, por otro lado, el enfoque participativo
también fue relevante: un 77% reconocioé que se fomenta la participacion activa
de los empleados en el proceso decisional, mostrando una organizacién que
valora las perspectivas diversas y la colaboracion interdepartamental. Los
niveles de desacuerdo fueron minimos (menos del 3%), lo que reafirma la
percepcién favorable hacia los procesos de toma de decisiones en la

organizacion evaluada.
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Al comparar los hallazgos de Fernandez y Ramirez (2022) con los resultados
actuales, se observa que ambos estudios coinciden en sefialar la existencia de
una relacion positiva entre el liderazgo femenino y variables de desempefio
organizacional. Sin embargo, una diferencia relevante es la magnitud de las
correlaciones: mientras Fernandez y Ramirez reportan correlaciones positivas
moderadas y bajas (entre 0.330 y 0.442), en el presente estudio se evidencian
correlaciones positivas altas (superiores a 0.700) entre liderazgo femenino y
toma de decisiones. Asimismo, aunque ambos trabajos destacan dimensiones
como la preocupacion por las personas y el liderazgo participativo, en los
resultados actuales se profundiza en aspectos especificos de la toma de
decisiones (analiticas, estratégicas y participativas), lo cual otorga un enfoque

mas centrado en la gestion administrativa.

En relacion con el estudio de Bernedo y Cruz (2023), se encuentran similitudes
en cuanto a la naturaleza positiva de la relacion entre el liderazgo femenino y
el desempenio o efectividad organizacional. No obstante, la diferencia principal
radica en la fuerza de la correlacion general: Bernedo y Cruz reportan un
coeficiente muy alto (0.903), mientras que en el presente analisis las
correlaciones, aunque altas, se mantienen en un rango de 0.701 a 0.745.
Ademas, ambos estudios coinciden en destacar dimensiones como
comunicacion, preocupacion por las personas y trabajo colaborativo, aunque
los resultados actuales amplian el andlisis hacia la calidad de la toma de
decisiones en distintas modalidades, aportando un matiz mas técnico y

especifico al impacto del liderazgo femenino en el ambito administrativo.

Comparando los resultados obtenidos con el estudio de Tejada (2021), se
advierte una coincidencia en cuanto a la existencia de una relacion positiva y
significativa entre el liderazgo femenino y aspectos de gestion organizacional.
Sin embargo, mientras Tejada reporta una correlacién positiva moderada
(r=0.774) y niveles medios de liderazgo y gestion publica, en el presente
estudio las correlaciones son consistentemente altas y la percepcion sobre el
ejercicio del liderazgo femenino resulta mucho mas favorable. Asimismo,
mientras Tejada aborda principalmente los niveles de liderazgo y gestion en

términos generales (planificacion, organizacion y control), los resultados
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actuales exploran de manera mas precisa el impacto del liderazgo en las

diferentes dimensiones de la toma de decisiones administrativas.

En comparaciéon con Roman (2019), se identifica una coincidencia clave:
ambos estudios destacan que el liderazgo femenino influye de manera
significativa en el proceso de toma de decisiones, sin embargo el autor integra
el analisis de la gestion publica como variable adicional y utiliza modelos de
regresion para medir la influencia global, mientras que en el presente estudio
se focaliza exclusivamente en la correlacion entre liderazgo femenino y las
distintas formas de toma de decisiones, asimismo presenta niveles de
influencia variados segun la etapa del proceso decisional, en tanto que en el
estudio actual se demuestra de manera homogénea una alta correlacion en
todas las dimensiones de la toma de decisiones analizadas (analiticas,

estratégicas y participativas).
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CAPITULO VI: PROPUESTA

Los resultados obtenidos en el presente estudio evidenciaron una alta
valoracion del liderazgo femenino y su influencia positiva en la toma de
decisiones administrativas. Sin embargo, el analisis detallado también permitio
identificar oportunidades de mejora y areas en las que resulta estratégico
fortalecer las competencias existentes, por lo que la investigadora plantea las

siguientes:

1. Programa de capacitacion continua en toma de decisiones
estratégicas y participativas
Implementar talleres y seminarios periodicos dirigidos a mujeres lideres
administrativos, centrados en técnicas avanzadas de analisis estratégico,
gestion de riesgos y liderazgo participativo. Esto reforzaré la capacidad de
las lideres para actuar con vision de futuro, asegurar procesos democraticos
y mantener altos niveles de cohesion organizacional, consolidando las

fortalezas detectadas en la toma de decisiones estratégicas y participativas.

2. Fortalecimiento de la inteligencia emocional y la ética organizacional
Disefiar e integrar modulos de entrenamiento sobre gestion emocional,
transparencia y principios éticos en la formacién de lideresas. A pesar de
los resultados positivos en estas areas, consolidar estas competencias
permitird sostener y elevar la influencia positiva del liderazgo femenino en
el bienestar organizacional, especialmente bajo condiciones de presion o

conflicto.

3. Sistema de retroalimentacion y monitoreo participativo
Establecer un mecanismo formal de retroalimentacion continua donde los
colaboradores evallen el impacto del liderazgo femenino en las decisiones
administrativas. Esto no solo permitira identificar nuevas areas de mejora en
tiempo real, sino que fortalecera el enfoque participativo y el sentido de
pertenencia organizacional, alineandose con los hallazgos que destacan la

importancia de la participacién activa en la toma de decisiones.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

. Se concluye que existe una relacion positiva alta y significativa entre el
liderazgo femenino y el proceso de toma de decisiones en la gestion
administrativa del personal de la Corte de Justicia de Loreto, demostrando
que el fortalecimiento del liderazgo ejercido por mujeres favorece
directamente la calidad de las decisiones institucionales.

. Se determind que el liderazgo femenino presenta una relacion positiva alta
y significativa con la toma de decisiones analiticas, evidenciando que un
liderazgo enfocado en la empatia y el andlisis critico impulsa mejores
procesos evaluativos en la gestion administrativa.

. Se confirm6 que existe una relacion positiva alta y significativa entre el
liderazgo femenino y la toma de decisiones estratégicas, indicando que el
liderazgo de mujeres directivas fortalece la visibn de largo plazo y la
formulacion de acciones estratégicas dentro de la organizacion.

. Los resultados demostraron una relacion positiva alta y significativa entre el
liderazgo femenino y la toma de decisiones participativas, lo que refleja que
el liderazgo femenino fomenta un clima de inclusién, colaboracion y
corresponsabilidad en los procesos administrativos.

. La percepcion del liderazgo femenino en la organizacion es
mayoritariamente favorable, destacando competencias en comunicacion,
gestion de conflictos, integridad ética y manejo emocional, con niveles de
acuerdo superiores al 80% entre los participantes.

. En cuanto a la gestién administrativa, se evidencia una orientacién marcada
hacia procesos de toma de decisiones estratégicos, analiticos vy
participativos, donde predomina la valoraciéon positiva del impacto a largo

plazo y la participacion activa de los empleados.
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CAPITULO VIIl: RECOMENDACIONES

. Implementar programas de fortalecimiento de habilidades directivas
dirigidos a mujeres lideres, enfocandose en potenciar su influencia en los
procesos de toma de decisiones administrativas.

. Desarrollar capacitaciones especializadas en analisis critico y toma de
decisiones basadas en datos, integrando componentes de inteligencia
emocional en la formacion de lideresas administrativas.

. Promover talleres de planificacion estratégica orientados a mujeres lideres,
enfocandose en la construccidn de visiones institucionales sostenibles y en
el disefio de acciones estratégicas a largo plazo.

. Fomentar espacios de dialogo y participacion activa que integren a todos los
niveles organizacionales, liderados por mujeres, para fortalecer la toma de
decisiones colaborativas y corresponsables.

. Consolidar programas de reconocimiento y retroalimentacion continua que
valoren las competencias comunicativas, éticas y emocionales del liderazgo
femenino, fortaleciendo su rol en la cultura organizacional.

. Institucionalizar metodologias de toma de decisiones que refuercen la
perspectiva estratégica, analitica y participativa, asegurando su aplicacion

sistematica en todos los niveles de la gestion administrativa.
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ANEXOS



1. Matriz de Consistencia
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¢Qué relacion presenta el | Identificar la relacion entre el | El liderazgo femenino presenta Cuantitativo Personal administrativo preguntas
LIDERAZGO liderazgo femenino y el proceso | liderazgo femenino y el proceso | una relacion positiva y Observacional de la corte de justicia
FEMENINO Y SU de toma de decisiones en la | de toma de decisiones en la | significativa con el proceso de de Loreto
RELACION CON EL | gestién administrativa en el | gestion administrativa en el | toma de decisiones en la gestién
PROCESO DE personal administrativo de la | personal administrativo de la | administrativa en el personal Disefio: Procesamiento de
TOMA DE corte de justicia de Loreto afio | corte de justicia de Loreto afio | administrativo de la corte de Disefio no Datos:
DECISIONES EN LA | 2024? 2024. justicia de Loreto afio 2024. experimental Estadistica descriptiva
GESTION correlacional Programa Excel

ADMINISTRATIVA
EN EL PERSONAL
ADMINISTRATIVO
DE LA CORTE DE
JUSTICIA DE
LORETO
ANO 2024

Especifico
a) ¢Qué relacion presenta el
liderazgo femenino y la

toma de decisiones
analiticas en la gestion
administrativa en el

personal administrativo de
la corte de justicia de Loreto
afio 2024?

b) ¢Qué relacion presenta el
liderazgo femenino y la
toma de decisiones
estratégicas en la gestion
administrativa en el
personal administrativo de
la corte de justicia de Loreto
afio 20247

c) ¢Qué relacion presenta el
liderazgo femenino y la
toma de decisiones
participativas en la gestion
administrativa en el
personal administrativo de
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afio 20247

Especifico
a) Determinar la relacién entre
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b) Determinar la relacién entre
el liderazgo femenino y la
toma de decisiones
estratégicas en la gestion
administrativa en el
personal administrativo de
la corte de justicia de Loreto
afio 2024.

c) Determinar la relacién entre
el liderazgo femenino y la
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administrativa en el
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afio 2024.

Especifico
a) El liderazgo femenino
presenta una  relacién

positiva y significativa con la
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administrativa en el
personal administrativo de
la corte de justicia de Loreto

afio 2024.
b) El liderazgo femenino
presenta una  relacion
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afio 2024.
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afio 2024.

Programa SPSS v.27




2. Tabla de operacionalizacion de Variables

. Definicién Definicion . . . o
Variable : Dimensiones | Indicadores Indice Instrumento
Conceptual | Operacional
La lider femenina utiliza su capacidad de persuasion para
motivar y guiar al equipo hacia el logro de los objetivos
comunes.
La lider femenina gestiona los conflictos de manera eficiente,
. buscando soluciones justas y equitativas que beneficien a
Influencia y Nivel de todas las partes involucradas.
L Influencia y La lider femenina promueve la colaboracién entre los
comunicacion comunicacién miembros del equipo, fomentando un ambiente de trabajo
cooperativo y participativo.
Implica la La lider femenina genera confianza en el equipo a través de
o ., la transparencia y el respeto en sus decisiones y acciones.
participacion Se evidencia un liderazgo femenino con influencia y
destacada de | La variable sera comunicacién en la organizacion.
las muieres en | medida La lider femenina demuestra empatia al comprender las
L ! . necesidades y preocupaciones de los miembros del equipo,
posmyones de medlan.te las fomentando un ambiente de apoyo mutuo.
autoridad y | dimensiones La lider femenina es capaz de reconocer y entender las
Liderazgo toma de | Influencia y emociones de !os demés_, ajustan_d_o su comportamiento para Cuestionario
femenino decisiones comunicacion, Inteligencia Nivel de ’Erolr%o"efr un clima emt.oc'ona' positivo. T
. . . . . a lider femenina gestiona sus propias emociones de manera
d_entro de 'nte“g_enC'a emocional Inteligencia adecuada, manteniendo la calma y el control en situaciones
diferentes emocional y emocional dificiles o de presion.
ambitos responsabilidad La lider femenina utiliza su inteligencia emocional para
laborales y ética. fomentar la cohesion del equipo, promoviendo una
Ca colaboracién armoniosa y efectiva entre sus miembros.
ﬁ/l a(jmgr2024) Se evidencia un liderazgo femenino con inteligencia
adrid, . emocional en la organizacion.
La lider femenina actla con transparencia en la toma de
decisiones, compartiendo de manera clara la informacién
. relevante con el equipo.
| | i
Responsabilidad Nivel de La lider femenina guia su comportamiento por sélidos valores
y ética Responsabilidad | morales, tomando decisiones que reflejan principios éticos en
Ati tion.
y ética Su ges

La lider femenina asume la responsabilidad hacia sus
colaboradores, asegurandose de que sus decisiones y
acciones tengan un impacto positivo en su bienestar.

La lider femenina demuestra integridad en todas sus
acciones, manteniéndose firme en sus principios y actuando
de acuerdo con lo que es correcto.

Se evidencia un liderazgo femenino con responsabilidad y
ética en la organizacion.




. Definicion Definicién : : . <o
Variable : Dimensiones | Indicadores Indice Instrumento
Conceptual | Operacional
En la toma de decisiones, se realiza un andlisis riguroso de
los datos disponibles para asegurar decisiones informadas y
precisas.
La toma de decisiones considera de manera adecuada las
variables internas de la organizacién, como recursos,
o Nivel de capacidades y procesos.
Decisiones Decisiones Se lleva a cabo un andlisis detallado de las variables
analiticas " externas, como el entorno econdmico y las condiciones del
analiticas mercado, para guiar las decisiones estratégicas.
La evaluacion de riesgos es un paso fundamental en la toma
de decisiones, asegurando que se consideren posibles
consecuencias y alternativas de mitigacion.
Las decisiones presentan un enfoque analitico adecuado en
la organizacién.
E,S _un proceso || 4 variable sera Las decisiones en la gestién administrativa se toman
ciclico que medida considerando su impacto a largo plazo, asegurando la
comienza con diante las sostenibilidad de las acciones implementadas.
un proyecto (r_Pe . Las decisiones estratégicas buscan fortalecer la
Proceso de mental, influido Imensiones competitividad de la organizacion, posicionandola
toma de por deCI§I.OneS Decisiones Nivel de favorablementele{n su sectoto mercagio. ‘ Cuestionario
. L analiticas, P Decisi La toma de decisiones se orienta hacia una perspectiva
decisiones conocimientos Y | yacisiones estrategicas ecisiones estratégica, alineando los objetivos a corto plazo con la visién
experiencias estratégicas estrategicas general de la organizacion. i
previas, Y | decisiones Las decisiones administrativas estan enfocadas en promover

culmina en la
ejecucion de
una accion
(Vélez, 2006)

participativas.

un crecimiento sostenible, equilibrando el desarrollo
organizacional con el uso eficiente de recursos.

Las decisiones presentan un enfoque estratégico adecuado
en la organizacion.

Decisiones
participativas

Nivel de
Decisiones
participativas

En la gestion administrativa, se fomenta la participacién
activa de los empleados en el proceso de toma de
decisiones, valorando sus ideas y opiniones.

Las decisiones se toman considerando la participacion de
diferentes areas de la organizacion, asegurando un enfoque
integral y colaborativo.

El proceso de toma de decisiones en la organizacién sigue
un enfoque democratico, donde se escuchay se valora la
opinién de todos los involucrados.

La toma de decisiones busca integrar las perspectivas de
diversos colaboradores y departamentos, promoviendo una
mayor cohesién organizacional.

Las decisiones presentan un enfoque participativo adecuado
en la organizacion.




3. Instrumento de Recoleccion de Datos

CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Lee detenidamente cada pregunta. Luego seleccione el
casillero que usted crea correspondiente.

Identificacién de participantes

Genero
a) Masculino
b) Femenino

Grupo etario
a) De 18 a 30 afos
b) De 31 a 45 afios
c) De 45 a 60 afos
d) Mas de 60 afios

Afo en la entidad
a) De 1 a3 afios
b) De 4 a 6 afios
c) De 7 a9 afios
d) Mas de 10 afios

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.
Responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

5 4 3 2 1
Totalmente De acuerdo | A veces de acuerdo Algo Totalmente en
de acuerdo aveces en desacuerdo desacuerdo

desacuerdo
N° ftems 1 2 3 4 5

Variable: Liderazgo Femenino

Influencia'y comunicacion

La lider femenina utiliza su capacidad de persuasion para
1 |motivar y guiar al equipo hacia el logro de los objetivos
comunes.

La lider femenina gestiona los conflictos de manera eficiente,
2 | buscando soluciones justas y equitativas que beneficien a
todas las partes involucradas.

La lider femenina promueve la colaboracién entre los
3 | miembros del equipo, fomentando un ambiente de trabajo
cooperativo y participativo.

La lider femenina genera confianza en el equipo a través de
la transparencia y el respeto en sus decisiones y acciones.

Se evidencia un liderazgo femenino con influencia y
comunicacion en la organizacion.




Inteligencia emocional

La lider femenina demuestra empatia al comprender las
necesidades y preocupaciones de los miembros del equipo,
fomentando un ambiente de apoyo mutuo.

La lider femenina es capaz de reconocer y entender las
emociones de los demas, ajustando su comportamiento para
promover un clima emocional positivo.

La lider femenina gestiona sus propias emociones de manera
adecuada, manteniendo la calma y el control en situaciones
dificiles o de presion.

La lider femenina utiliza su inteligencia emocional para
fomentar la cohesion del equipo, promoviendo una
colaboracion armoniosa y efectiva entre sus miembros.

10

Se evidencia un liderazgo femenino con inteligencia
emocional en la organizacion.

Responsabilidad y ética

11

La lider femenina actda con transparencia en la toma de
decisiones, compartiendo de manera clara la informacion
relevante con el equipo.

12

La lider femenina guia su comportamiento por sélidos valores
morales, tomando decisiones que reflejan principios éticos en
su gestion.

13

La lider femenina asume la responsabilidad hacia sus
colaboradores, asegurandose de que sus decisiones y
acciones tengan un impacto positivo en su bienestar.

14

La lider femenina demuestra integridad en todas sus
acciones, manteniéndose firme en sus principios y actuando
de acuerdo con lo que es correcto.

15

Se evidencia un liderazgo femenino con responsabilidad y
ética en la organizacion.

No

ftems

Variable: Toma de decisiones en la gestion
administrativa

Decisiones analiticas

16

En la toma de decisiones, se realiza un andlisis riguroso de
los datos disponibles para asegurar decisiones informadas y
precisas.

17

La toma de decisiones considera de manera adecuada las
variables internas de la organizacidn, como recursos,
capacidades y procesos.

18

Se lleva a cabo un andlisis detallado de las variables externas,
como el entorno econdémico y las condiciones del mercado,
para guiar las decisiones estratégicas.

19

La evaluacion de riesgos es un paso fundamental en la toma
de decisiones, asegurando que se consideren posibles
consecuencias y alternativas de mitigacion.

20

Las decisiones presentan un enfoque analitico adecuado en
la organizacion.

Decisiones estratégicas




21

Las decisiones en la gestibn administrativa se toman
considerando su impacto a largo plazo, asegurando la
sostenibilidad de las acciones implementadas.

22

Las decisiones estratégicas buscan fortalecer la
competitividad de la  organizacién, posicionandola
favorablemente en su sector o mercado.

23

La toma de decisiones se orienta hacia una perspectiva
estratégica, alineando los objetivos a corto plazo con la vision
general de la organizacion.

24

Las decisiones administrativas estan enfocadas en promover
un crecimiento sostenible, equilibrando el desarrollo
organizacional con el uso eficiente de recursos.

25

Las decisiones presentan un enfoque estratégico adecuado
en la organizacion.

Decisiones participativas

26

En la gestién administrativa, se fomenta la participacion activa
de los empleados en el proceso de toma de decisiones,
valorando sus ideas y opiniones.

27

Las decisiones se toman considerando la participacion de
diferentes &areas de la organizacion, asegurando un enfoque
integral y colaborativo.

28

El proceso de toma de decisiones en la organizacion sigue un
enfogue democrético, donde se escuchay se valora la opinion
de todos los involucrados.

29

La toma de decisiones busca integrar las perspectivas de
diversos colaboradores y departamentos, promoviendo una
mayor cohesion organizacional.

30

Las decisiones presentan un enfoque participativo adecuado
en la organizacion.




4. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN
INVESTIGACION

He recibido informacién sobre los objetivos, alcance y los resultados
esperados de este estudio, asi como sobre los detalles de mi participacion.
Entiendo que la informacion que brinde serd tratada de manera
completamente confidencial y anénima, y no seréa utilizada para ningun otro
propdsito que no esté relacionado con esta investigacion.

También se me ha informado que puedo hacer preguntas sobre el proyecto
en cualquier momento y que tengo el derecho de retirarme del estudio en
cualguier momento, sin necesidad de dar explicaciones ni enfrentar
consecuencias.

Comprendo que se me proporcionara una copia de este documento de
consentimiento y que podré solicitar los resultados del estudio una vez
finalizado, contactando a la investigadora a través del correo electrénico o
teléfono que se me ha proporcionado.

Atentamente

e Acepto participar

e No acepto participar




