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Capitulo 1: Elementos Introductorios

En este primer capitulo se definiran aspectos importantes el sector automotriz, asi como
los elementos introductorios de este proyecto de investigacion tales como la eleccién del tema,
su delimitacion temporal y espacial, las unidades y el objeto de estudio, las preguntas: inicial,
generales como las especificas, el planteamiento del problema, asi como los objetivos de este
proyecto de tesis, incluyendo el objetivo general como los especificos y finalmente la
justificacion del tema.

1.1 Introduccién

En este proyecto de investigacion trata se aborda el tema de la situacion actual del
desarrollo del talento y el liderazgo femenino en la industria de autopartes y definir como se
pueden potencializar las grandes cualidades femeninas como lo son: su facilidad para trabajar en
equipo, de relacionarse, su vision para afrontar dificultades y su empatia, las cuales las
convierten en piezas clave para las organizaciones y el entorno social, por tanto, es importante

empoderarlas y asi usar esa ventaja a favor del éxito de las organizaciones.

Por tato la importancia de proyecto de investigacion no sélo es el de obtener el grado de
maestras en administracion de pequefias y medianas empresas sino el de ahondar en la
importancia de la aplicacién practica del empoderamiento como estrategia determinante para
avanzar hacia la equidad de género en el mundo, asi como demostrar que el empoderamiento de
las mujeres contribuye al logro de las metas globales del desarrollo y a incrementar la
productividad y la rentabilidad en todos los sectores econdémicos de la sociedad, especificamente
en el sector de autopartes , el cual potencia y dinamiza el crecimiento y desarrollo econémico de

nuestro pais.

Por otro lado, cabe destacar que México tiene un gran atractivo para incrementar la
inversion extranjera, ya que tiene una localizacion geogréafica privilegiada, una robusta cadena
de suministros, recursos humanos jovenes y calificados a nivel técnico y profesional, asi como
una adecuada estabilidad econdémica y la capacidad de poder generar una red de acuerdos
comerciales que faciliten la comercializacion, por lo cual es importante profundizar en el analisis

de los datos relevantes de este importante sector.



Sobre la base de estos fundamentos, se identifica la necesidad de elaborar una
investigacion sobre este tema, la cual contendra los siguientes capitulos:
En el capitulo 1 que contiene todos los aspectos introductorios de este proyecto de investigacion,
en el capitulo 2 se definen los conceptos tedricos de empoderamiento, desarrollo del talento y
liderazgo; el capitulo 3 se describe el marco metodologico e instrumento de medicion aplicado;
el capitulo 4 el anélisis e interpretacion de los resultados, el capitulo 5 define las conclusiones
del proyecto de investigacion y el capitulo 6 las recomendaciones para la correcta
implementacion de este proyecto de investigacion en el futuro si la organizacion decide proceder
con el mismo.
1.1.1 Laindustria automotriz a nivel mundial
Después del declive de 2009, la industria automotriz mundial ha mostrado una tendencia
de crecimiento en los Gltimos afios y segln la Organizacion Internacional de Fabricantes de
Vehiculos a Motor (OICA,2018) a lo largo de 2017 fueron comercializados 97,302,534 unidades.
Esto quiere decir, que cada segundo transcurrido del 1 de enero al 31 de diciembre, fueron
ensamblados un promedio de tres vehiculos. En 2017 la fabricacion crecio un 4,5 % respecto de
los nimeros de 2015y en 2017 hubo un crecimiento de 2,4% con respecto al afio 2016 y en 2018
el porcentaje de fabricacion de vehiculos sigue manteniendo una tendencia similar en 2018.
Figura 1
Produccién Total Mundial de Vehiculos Ligeros 1999-2017
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Fuente: Elaboracion propia con datos recuperados de http://www.oica.net/production-statistics/
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El continente con mayor produccion de vehiculos ligeros es Asia con una produccion de
vehiculos ligeros de 53.219.773 unidades en 2017, seguido por Europa con 22,244,175 unidades
y América con 20,630,019 unidades.

Figura 2

Porcentaje de Produccion Total de Automoviles Ligeros por Continente de 2017

Africa, 1.0 _Other|s, 0'8_____ _ Oceania, 0.1

Fuente: Elaboracion propia con datos recuperado de http://www.oica.net/production-statistics/

Nuevamente fue China, el pais con mayor produccién, como lo viene haciendo desde 2009,
con un total de 29.015.434, un 14,5 % respecto de 2015 y un 3.2% en 2017 con respecto a 2016.

El segundo productor de vehiculos en Asia es Japon donde se produjeron 9,693,746 unidades
en 2017, mostrando un crecimiento de 22,7% mas que su produccion reportada en 2016.

El gigante asiatico es la cabeza de un continente que mostr6 marcados crecimientos en
distintos paises, India (4.782.896, + 6,5 %), como Iran (1.515.396 unidades, + 30,1 %), e
Indonesia (1.216.615, + 3,3 %), entre los mas destacados.

Europa experiment6 una mejora, con un crecimiento en conjunto del 2,5 % de 2015 a 2016,
sin embargo, en el afio 2017 decreci6 2% nuevamente. Alemania se mantiene a la cabeza. En el
pais germano se fabricaron 5.645.581 vehiculos el afio pasado con un decremento en 7% con
respeto a 2016. Espafia es el segundo productor de automdviles en Europa con una produccion
total de 2,848,335 unidades en 2017, una produccion de +1,3% mas que en 2016.


http://www.oica.net/production-statistics/

El resto de los paises productores del continente europeo mostraron altas y bajas en 2017,
entre los que sobresalen Francia (2.227.000, + 7 %), Turquia (1.695.731, +14%) y Rusia
(1,551,293, + 19 %).

En Ameérica del Norte, la situacion fue de contrastes. En Estados Unidos y Canada a pesar
de tener incrementos en 2016 de + 0,8% y +3,8% respectivamente, su produccion descendio en
2017 en -8,3% con 11.189.985 unidades en Estados Unidos y en -7,9% en Canada con 2.199.789
unidades, mientras que en México la tendencia ha sido de incremento sostenible. En 2016
incremento +1,96%, 2017 +13,1% con 4,068,415 y al cierre de mayo de 2018 se han fabricado
1.607.057 unidades, es decir, una tendencia de +0,6% con respecto a los mismos meses de 2017.

En Sudamérica, por otro lado, la fabricacion de vehiculos se desplomé en 2016. Brasil,
mayor fabricante de la region redujo su produccion un -11,2 % con 2.156.356 unidades y
Argentina disminuy6 en un -10,2 % su actividad, con un total de 472.776 ejemplares fabricados
en 2016. Sin embargo, afortunadamente, en 2017 la produccion en Brasil repunto recuperando
+22.9% con 2,699,672.

La venta de vehiculos ligeros has mostrado una tendencia de crecimiento de 47,7% desde
el afio 2009, pasando de 65,562,665 unidades a 96.804.390 unidades en 2017. 3,1% mas que los
vehiculos vendidos en 2016, que fueron 93,905,634 unidades.

Cabe destacar que la produccion total comparada con las ventas totales estd muy alineada
ya que, en el afio 2017, de los 97 millones 302 mil 534 vehiculos fabricados en el mundo, fueron
comercializadas un total de 96.804.390 unidades, es decir, los vehiculos producidos fueron 1,2%
mas que los vehiculos vendidos en el mismo afio.

Ahora bien, de las unidades totales producidas en 2017 cerca de la mitad fueron
comercializadas Unicamente en dos paises: China y Estados Unidos con 29.122.531y 17.583.842
vehiculos, respectivamente.

Cabe destacar que, casi todos los vehiculos que fueron vendidos en China fueron
manufacturados en ese mismo pais, en cambio, Estados Unidos presenta una diferencia de mas
de seis millones trecientos mil vehiculos de lo que se vende contra lo que se produce. (OICA,
2018)



Tabla 1l

Los diez paises con la mayor produccién de vehiculos durante 2017

Posicion | Pais Produccién | Produccion | Variacion en | %  Variacion
Total 2016 | Total 2017 | Volumen 2016 vs 2017

Total 74,891,450 | 76,285,977 1,394,527 1.9%

1 China 28,118,794 | 29,015,434 | 896,640 3.2%

2 Estados Unidos | 12,198,137 | 11,189,985 -1,008,152 -8.3%

3 Japon 9,204,590 9,693,746 489,156 5.3%

4 Alemania 6,062,562 | 5,645,581 -416,981 -6.9%

5 India 4,488,965 4,782,896 293,931 6.5%

6 Corea del Sur | 4,228,509 4,114,913 -113,596 -2.7%

7 México 3,465,615 | 4,068,415 602,800 17.4%

8 Espafia 2,885,922 | 2,848,335 -37,587 -1.3%

9 Brasil 2,156,356 2,699,672 543,316 25.2%

10 Francia 2,082,000 | 2,227,000 145,000 7.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos recuperado de http://www.oica.net/production-statistics/
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Figura 3

Ventas Totales de Automdviles Ligeros 2017
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Nota: Elaboracion propia con datos recuperado de http://www.oica.net/production-statistics/
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Tabla 2

Los diez paises con las mayores ventas totales de vehiculos ligeros durante 2017

Posicion | Pais Produccién | Ventas Variacion en | % Variacion
Total 2017 | Totales 2017 | Unidades

1 China 29,015,434 | 29,122,531 107,097 0.4%

2 Estados Unidos | 11,189,985 | 17,583,842 | 6,393,857 57.1%
3 Japon 9,693,746 5,238,888 -4,454,858 -46.0%
4 India 4,782,896 4,017,539 -765,357 -16.0%
5 Alemania 5,645,581 | 3,811,246 -1,834,335 -32.5%
6 Inglaterra 1,749,385 2,955,182 1,205,797 68.9%
7 Francia 2,227,000 2,604,942 377,942 17.0%
8 Brasil 2,699,672 2,238,915 -460,757 -17.1%
9 Italia 1,142,210 2,190,403 1,048,193 91.8%
10 Canada 2,199,789 2,077,000 -122,789 -5.6%

Nota: Elaboracién propia con datos recuperado de http://www.oica.net/production-statistics/
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1.1.2 Situacion de la industria automotriz en México

Como se ha destacado la industria automotriz en la actualidad es determinante para la
economia mundial, y en nuestro pais ha actuado como un propulsor del desarrollo de otros
sectores de alto valor agregado, dandole a la actividad econémica de la industria automotriz en
México una gran relevancia por su dinamismo ya que aporta a la produccién, al empleo y a la
generacion de divisas en el pais.

En la actualidad el sector automotriz es la segunda actividad mas importante despueés de la
industria alimentaria y aporta el 3 por ciento del Producto Interno Bruto (PIB) y el 18 por ciento
del PIB manufacturero de México, logra un superavit comercial superior a los 52 mil millones
de ddlares al afio, cuenta con un acervo de inversion extranjera directa de mas de 51 mil 200
millones de ddlares (11% del total) y es responsable de unos 900 mil empleos directos. (Cluster
Industrial, 2017)

Por lo tanto, la industria automotriz en México desempefia un papel estratégico en la
actividad econémica del pais, pues representa una plataforma para la produccién y exportacion
a nivel internacional, e integra un elevado encadenamiento productivo con otras ramas
industriales.

Sobre la base de la Matriz de Insumo Producto con datos del Sistema de Cuentas
Nacionales de México (INEGI, 2012), esta industria demanda insumos para realizar su
produccion y genera impactos econdmicos en 157 ramas de actividad de un total de 259: 84 en
las industrias manufacturas y 73 del sector de comercio y servicios.

En adicion, esta industria ha generado empleos mas calificados y mejor remunerados, asi
como en un mayor desarrollo del capital humano en las regiones donde se ha establecido.

Igualmente, el sector ha generado una importante derrama de capacidades tecnoldgicas
que encuentran aplicacion en otros sectores, como son el eléctrico, electronico y aeroespacial.

Ahora bien, cabe destacar que en los Gltimos cinco afios la industria automotriz en México
ha tenido cifras récord consecutivamente en produccion y exportacion de ventas de automdviles,
pero también tiene impacto en los segmentos de vehiculos pesados y la fabricacion de autopartes.
La participacion de estas ramaszi en el Producto Interno Bruto (PIB) del pais representaba, antes de la
entrada en vigor del TLCAN, tan solo el 1.4 por ciento del total y 8.1 por ciento del PIB

manufacturero.



Segun datos presentados por la Asociacion Mexicana de la Industria Automotriz en
numeros absolutos, la produccién total de vehiculos ligeros se cuadruplicé en estos 26 afios, al
pasar de 803 mil 691 unidades en 1990 a 4 millones 68 mil 415 unidades en 2017, con lo que se
alcanzo una nueva cifra histérica. (AMIA, 2018)

Asimismo, las cadenas productivas globales, le permitieron expandir sus niveles
productivos de tal forma que desde 2014 la industria automotriz mexicana se consolidé como el
séptimo productor de vehiculos en el mundo y el primero en Latinoamérica.

El dinamismo que representa esta industria es muy superior al observado tanto por el PIB
manufacturero como el nacional. En el periodo comprendido entre 1993 y 2017, la industria
automotriz crecié a una tasa media anual de 5.9 por ciento; mientras que el PIB nacional y el
manufacturero lo hicieron en 2.5y 2.4 por ciento, respectivamente, en igual horizonte de tiempo.
(CEFP, 2017)

Sobre la base de los datos estadisticos presentados por la Asociacion Mexicana de la
Industria Automotriz (AMIA), gque se basa en la Organizacién Internacional de Fabricantes de
Vehiculos Automotores (OICA), ha confirmado que el pais contribuyé con 4.2% en la
produccion total mundial de automotores del 97.3 millones de unidades hechas en 2017.

Es decir, al cierre del mes de diciembre de 2017, la produccién total acumulada fue de
4.068.415 unidades en comparacién con la produccion de 2016 en el mismo periodo que fue de
3.597.462 unidades, lo cual representa una diferencia de 470.953 unidades, un incremento de
13,1%, haciendo evidente que las presiones sobre las empresas ensambladoras de automdviles,
por parte del presidente Donald Trump, para frenar la exportacion de autos mexicanos a Estados

Unidos han fallado hasta el dia de hoy.
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Figura 4

Produccion Total de Automoviles Ligeros en México de 1999-2017
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Fuente: Elaboracién propia con datos del Informe Mensual de la Asociacion Mexicana de la Industria

Automotriz a diciembre 2017

1.1.3 Ventas Internas de Vehiculos en México

Referente al tema de las ventas internas de vehiculos ligeros en México, cabe destacar
que después de la desaceleracion observada en el afio 2009, la venta interna de vehiculos ligeros
se recupero, alcanzando en 2016 niveles historicos de ventas internas con un total de 1 millon
603 mil 672 unidades, sin embargo, en 2017se observé una disminucién de -4.5% con un total
de 1 millén 530 mil 317 unidades, de los cuales 624 mil 77 unidades (41%) fueron vehiculos
fabricados en México y 906 mil 240 unidades fueron vehiculos importados del extranjero (59%)
(AMIA, 2018).

Actualmente estan presentes 25 marcas en el mercado nacional mexicano, de las cuales
tres concentran en conjunto, el 63,7 por ciento de las ventas totales: General Motors el 24.0 por
ciento, seguida por Nissan con el 20.5 por ciento y el grupo Volkswagen con el 19.3 por ciento
con una participacién por marca como sigue: Volkswagen 77.1% por ciento, Seat 11.3%, Audi
10,8% y Porsche 0,8%.
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Es decir, las marcas de capital estadounidense que son General Motors, Chrysler (FCA
México) y Ford) agrupan 31.4 por ciento del mercado total, mientras que el 68.6 por ciento
restante se divide empresas de origen principalmente japonés, tales como Toyota con el 6.6%,
Honda 3.4%, Mazda con 2.8% y Suzuki con 1.6%, seguidas de las empresas de origen coreano
tales como KIA con 5.66% y Hyundai con 2.9% , y en tercer lugar por las empresas de origen
europeo tales como: Mercedes Benz con 2.1%, BMW con 1.3%, Renault con 1.2% y Mini con
0.7%

El 0,8% lo conforman otras diez marcas tales como Peugeot, Volvo, Infiniti, Acura,
Smart, Lincoln, Jaguar, Subaru, Isuzu y Land Rover.

Figura 5
Participacion del Mercado Nacional de Vehiculos Ligeros por Marca 2017
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Informe Mensual de la Asociacion Mexicana de la Industria

Automotriz a diciembre 2017
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1.1.4 Exportaciones de Vehiculos Ligeros

De acuerdo la Subsecretaria de Industria y Comercio, perteneciente a la Secretaria de
Economia, la industria automotriz es considerada como un sector estratégico ya su participacion
en las exportaciones la coloca como la mas importante, superando incluso al sector petrolero.

En el rubro de la exportacion, sobre la base de las cifras reportadas por (AMIA, 2018),
las ventas al exterior de vehiculos ligeros alcanzaron también cifras altas en 2017 al acumular en
el afio un total de 3 millones 102 mil 604 unidades, lo que equivalié a un incremento de 12.1 por
ciento respecto al afio 2016. En términos de unidades y por region de destino, en 2017, el 83.9
por ciento de las exportaciones se destind a América del Norte, donde el 75.3 por ciento de éstas
se dirigi6 hacia a Estados Unidos y 8.6 por ciento a Canada; a Latinoamérica se envio el 5.8 por
ciento, a Europa 3.7 por ciento y a Asia el 0.5 por ciento, mientas que el otro 6.1 por ciento
restante correspondio a otros destinos.
Tabla 3

Exportaciones de vehiculos ligeros por regién en 2017

Variacion en | % % de
Exportaciones | Exportaciones | Unidades Variacion | Participacion
Region | 2016 2017 2016 vs 2017 | 2016  vs | en 2017
2017
Norte 2,380,048 2,602,464 222,416 9.3% 83.9%
Centro 32,610 43,129 10,519 32.3% 1.4%
Sur 169,696 197,302 27,606 16.3% 6.4%
AMERICA | 2,582,354 2,842,895 260,541 10.1% 91.6%
EUROPA 115,739 168,058 52,319 45.2% 5.4%
ASIA 28,214 38,969 10,755 38.1% 1.3%
AFRICA 402 2,383 1,981 492.8% 0.1%
OTRAS 41,559 50,299 8,740 21.0% 1.6%
TOTAL 2,768,268 3,102,604 334,336 12.1% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia con datos del Informe Mensual de la Asociacion Mexicana de la Industria

Automotriz a diciembre 2017
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Segun (Toledo, 2017), México exporta su produccion automotriz a mas de 100 paises y
también es un hecho que su mayor mercado se concentra en Estados Unidos y esto hace evidente
que en el afio 2017, 75.3 por ciento de los automoviles fabricados en México fueron exportados
a territorio estadounidense, permitiéndole a México tener una participacion de 14 % en el total
de ventas de vehiculos de Estados Unidos, convirtiéndolo en el principal vendedor de
automoviles en dicho pais (El Financiero, 2017).

Figura 6
Mayores Destinos de Exportacion en 2017
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Italia, 0.6%

Argentina,1.3%__ Chile, 0.9% |
Brasil, 1.6% 3
Colombia, 1.6%_ —
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Fuente: Elaboracion Propia basado en datos recopilados en informe mensual de la Asociacion Mexicana de la
Industria Automotriz a diciembre 2017

El segundo pais en donde México concentra sus exportaciones automotrices es Canada en
donde tiene una participacion de 8,6 %, ya que a ese pais se exportaron 267.219 autos ligeros,
teniendo un alza de +8.4% con respecto a 2016.

El tercer mercado a donde México exporta automdéviles es Alemania en donde en 2017 se
enviaron 96.753 vehiculos, reflejandose en este pais un alza en las exportaciones de un 22,2 %
respecto a los resultados de 2016. En conclusion, México es el cuarto exportador de vehiculos
ligeros a nivel global y de manera preliminar, la AMIA estima que en 2018 la industria

automotriz volvera a alcanzar cifras historicas de produccion y exportacion. (Solis, 2018)
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Las exportaciones en el ultimo afio correspondieron a las ventas hechas a EE. UU. que
registré un incremento de 7.1 por ciento anual con respecto al afio anterior, mientras que el resto
de las regiones presentaron tasas negativas.

En el mercado estadounidense, los vehiculos de origen mexicano representaron el 12.0
por ciento con un total de 2 millones 133 mil 724 unidades, seguido de Japon que coloco 1 millon
624 mil 522 vehiculos, Corea del Sur con 982 mil 136 y Alemania con 668 mil 434 unidades;
otros sumaron 584 mil 852 unidades. Cabe sefialar que de estos paises proveedores, las ventas de
origen coreano y mexicano se incrementaron en 8.3 y 7.1 respectivamente, en tanto que las de
Japodn lo hicieron en 0.4% y las de Alemania cayeron 4.6%.

1.1.5 Localizacion de Plantas de Vehiculos Ligeros

Segun la Secretaria de Economia, las empresas de la industria terminal de vehiculos
ligeros cuentan con un total de 21 complejos productivos en 12 Entidades Federativas del pais y
desarrollan la actividad de fabricacion de automdviles y camionetas, en los que se realizan
actividades que van desde el ensamble y/o blindaje hasta la fundicién y el estampado de los
vehiculos y motores. Actualmente, en México se producen mas de 48 modelos de automdviles y
camiones ligeros. BMW planea abrir un nuevo complejo en San Luis Potosi para el mes de abril
de 2019.

Dichas entidades federativas son junto con Puebla, los estados de Sonora, Guanajuato,
Aguascalientes, Coahuila de Zaragoza, Chihuahua, Estado de México, Morelos, Baja California
Norte, San Luis Potosi, Nuevo Leon y Ciudad de México.

1.1.6 Inversion Extranjera Directa.

Cabe destacar que entre 1999 y 2016, la Inversion Extranjera Directa (IED) que ha
realizado esta industria dentro de pais acumula un total por 51 mil 643.6 millones de ddlares,
equivalente al 11.1 por ciento del total de IED. De ese total el 64 por ciento correspondié a la
industria de autopartes, el 33 por ciento a la fabricacion de vehiculos ligeros y el 3.0 por ciento

restante a la manufactura de vehiculos pesados (Secretaria de Economia, 2016)
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Figura7

Ubicacion de las Plantas de Vehiculos Ligeros
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Fuente: (Ruiz Duran, 2016). Desarrollo y Estructura de la Industria Automotriz en México. Recuperado de:
http://library.fes.de/pdf-files/bueros/mexiko/13016.pdf

En afio 2017 la inversion extranjera directa en México dirigida a la industria automotriz
y de autopartes fue la ganadora de la captacion de Inversion Extranjera Directa (IED) de México,
ya que recibié un monto de 6,972 mdd, una cifra sin precedente en los registros histéricos
oficiales que comienzan desde 1999.

Segun datos de la Secretaria de Economia, a pesar de la incertidumbre sobre el resultado
que pueda tener la renegociacion del Tratado de Libre Comercio de Ameérica del Norte (TLCAN),
las automotrices de Estados Unidos no detuvieron sus proyectos de inversion en México y
registraron un nivel historico para un primer semestre, ya que en los primeros 6 meses de 2017
se desembolsaron 2 mil 406 millones de dolares, mas del doble de lo que ejercieron en el mismo

lapso de 2016, cuando solo inyectaron 912 millones de dolares.


http://library.fes.de/pdf-files/bueros/mexiko/13016.pdf
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Figura 8
Inversion Extranjera Directa en EI Sector Automotriz proveniente de Estados Unidos
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Fuente: El  Financiero con Datos de la Secretaria de Economia. Recuperado de:

http://www.elfinanciero.com.mx/empresas/automotrices-de-eu-hacen-inversion-historica-en-mexico.html

Entre las grandes firmas de ese pais que invirtieron en México destaca Fiat Chrysler
Automobiles (FCA), que comenzé a producir en 2017 la Jeep Compass en su planta de Toluca,

Estado de Mexico.
Los principales inversores por pais de origen después de Estados Unidos es Japon,

Alemania, Paises Bajos y Espafia.


http://www.elfinanciero.com.mx/empresas/automotrices-de-eu-hacen-inversion-historica-en-mexico.html
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Figura 9

Flujos de Inversion Extranjera Directa en la Industria Automotriz 1999-2016
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Fuente: (Ruiz Duréan, 2016). Recuperado de: http://library.fes.de/pdf-files/bueros/mexiko/13016.pdf

1.1.7 Industria de vehiculos pesados en México

Cabe destacar que la industria terminal de vehiculos pesados también ha alcanzado un
importante nivel de desarrollo en nuestro pais. Actualmente 11 empresas fabricantes de vehiculos
comerciales y dos de motores de este tipo de vehiculos cuentan con instalaciones productivas en
México.
1.1.8 Industria de Autopartes en México

Por otro lado, cabe destacar que en el primer lustro de los afios noventa, la industria de
autopartes contribuy6 en mayor medida con el total de la industria automotriz con alrededor del
60 por ciento. A partir de 2006 esta proporcidn se invirtid, pasando la fabricacion de vehiculos
(industria terminal) a representar mas del 50 por ciento, y la de autopartes bajé para participar
con alrededor del 48 por ciento. En 2016, esta relacion es de 54.6-45.4 por ciento, esto como
resultado del auge de las inversiones de ensambladoras que se instalaron dentro de territorio
mexicano a partir de 2010. (CEFP, 2017).


http://library.fes.de/pdf-files/bueros/mexiko/13016.pdf
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1.2 Eleccion del tema
Como ya se menciona anteriormente en la introduccion es importante el tema sobre la
situacion actual de las mujeres en el sector automotriz especificamente en el estado de puebla y
por ello, la seleccion del tema es: Empoderamiento de la Mujer, Una Estrategia Desarrolladora
de Talento y Liderazgo en la Industria Automotriz y los resultado del tema seran importantes
para hacer recomendaciones y propuestas que puedan mejorar el desarrollo del talento femenino
en este importante sector y dejar constancia para futuras investigaciones sobre el tema.
1.3 Delimitacién del Tema
1.3.1 Delimitacion Temporal
Las encuestas de este proyecto de investigacion se llevaron a cabo el dltimo cuarto del afio 2017.
1.3.2 Delimitacién Espacial
Dado el nimero de empresas automotrices en el mundo y con el fin de poder tener acceso al
objeto de estudio este proyecto se desarrolla en un grupo de empresas de la industria de autopartes
que tiene presencia a nivel global.
1.4 Unidades de Estudio
Son las gerencias y direcciones en las que se desempefian las mujeres en Grupo Auto 1 de
las &reas de Finanzas, Recursos Humanos, Compras, Ingenieria y Proyectos.
1.5 Objeto de Estudio
El objeto de estudio son mujeres que tienen talento y dones de liderazgo que deben de ser
empoderadas para el mayor éxito de las organizaciones.
1.6 Pregunta Inicial
Por lo antes expuesto, se plantea la necesidad de realizar el presente trabajo de investigacion
para contestar la siguiente interrogante inicial: ¢El empoderamiento es una estrategia que
desarrolla el talento y el liderazgo de las mujeres en la industria automotriz para qué obtenga
y se desempefien de manera destacada en la industria automotriz?
1.7 Preguntas Generales y Especificas de Investigacion
En este proyecto de investigacion se han definido las siguientes preguntas de investigacion:

Preguntas Generales:

« (Esimportante la idea del proyecto de investigacion?
+ ¢Vale la pena investigarla?

*  (Qué hace diferente este problema de otro?
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* (A quién beneficia?
*  ¢Qué aporta?
«  ¢Cuéles seran los impactos sociales y organizacionales de empoderar a las mujeres?

Prequntas Especificas:

«  ¢Cual es la situacion de igualdad de género en la industria automotriz?

«  ¢Cual es el perfil de las mujeres empoderadas la industria automotriz?

« ¢Laadecuaday oportuna deteccion del talento innato en el personal femenino es un factor
clave para aplicar la estrategia del empoderamiento y lograr que desempefien puestos de poder
de toma de decisiones?

+ (El empoderamiento de las mujeres es una estrategia sustentable de mejora continua que
las organizaciones de la industria automotriz deben de definir como clave para lograr la
maximizacion de los resultados operativos y financieros en la empresa a largo plazo mediante
la utilizacion de las fortalezas del género femenino?

« ¢La implementacion temprana del empoderamiento en el personal femenino desarrolla
lideres que obtengan puestos de poder de toma de decisiones en la industria automotriz y
fomenten un nuevo estilo de liderazgo que asegure la inclusion exitosa de las nuevas
generaciones como la Milenial al del sector automotriz?

* ¢Cuales son las variables que influyen significativamente en el nivel maximo de
empoderamiento de las mujeres y la obtencién de puestos de poder de toma de decisiones por
parte de ellas?

« Ladiferencia de edades en las mujeres influye de manera significativa en la obtencién
de un puesto con poder de decision en una organizacion de la industria automotriz?

« ¢Cbmo se relaciona el estado civil de las mujeres que laboran en la industria automotriz
con su nivel de empoderamiento y su posicion jerarquica en una organizacion de la industria
automotriz?

« ¢De qué manera el indice el nivel de educacion de las mujeres para lograr empoderase y
ejercer un puesto de poder de toma de decisiones en el sector automotriz?

« ¢Lamotivacion de crecimiento generado en el ndcleo familiar de las mujeres a temprana
edad es una variable que determina de manera significativa que ellas logren el
empoderamiento y el plantearse como objetivo primordial el destacar laboralmente y obtener

un puesto de poder de toma de decisiones en el sector industria automotriz?
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1.8 Planteamiento del problema
El presente trabajo de investigacion consiste realizar un analisis sobre el desarrollo del
talento y liderazgo de las mujeres como clave del éxito en las organizaciones pertenecientes al
sector automotriz y evaluar la viabilidad de la implementacion de la herramienta de gestion de
Empowerment o Empoderamiento para formar mujeres lideres para puestos gerenciales o
directivos.
1.9 Objetivos
1.9.1 Objetivo General
Es decir, esta investigacion busca caracterizar a las mujeres que poseen puestos de alta
direccién en el sector automotriz y determinar los factores que podrian explicar que la mujer
llegue a participar en dichas esferas y evaluar si a través del empoderamiento de las mujeres con
potencial y talento que se desemperfian en puestos de menor responsabilidad se puede aumentar
participacion femenina en los puestos gerenciales y de alta direccion.
1.9.2 Objetivos Especificos
Los objetivos especificos de este proyecto de investigacion son:
e Desarrollar el instrumento que se aplicara para obtener los mejores resultados de la
investigacion
e Identificar los términos tedricos que permiten visualizar los puntos clave del
empoderamiento para la deteccion del talento de la mujer en el sector de autopartes.
e Definir las variables que influyen en las mujeres empoderadas que destacan en el sector
automotriz obteniendo puestos de poder de toma de decisiones en la organizacion.
1.10 Justificacion del Tema
Existen evidencias palpables en donde se ha demostrado que, en una industria con
predominantemente presencia masculina, las mujeres lideres han demostrado que el talento es el
motor mas importante para romper estereotipos. Tal es el caso del nombramiento en 2016 de
Mayra Gonzalez, primera presidenta y directora general mexicana de Nissan en su filial en
México, quién, ha logrado mantener a la marca como la nimero uno en el mercado.
Esta investigacion sera de gran ayuda debido a que los hallazgos encontrados ayudaran a
las mujeres para crecer, a las empresas para concientizarlas, asi como a la sociedad para que se

busque la equidad de género desde la familia.



21

Se ha observado que en las empresas donde se fomenta la equidad de género en el Consejo
Directivo/Alta Direccidn, tienden a tener mas préacticas que promueven la familiay la flexibilidad
del trabajo. De esta manera, los colaboradores se sienten tomados en cuenta, se comprometen
con la empresa y estan seguros al saber que pueden solicitar algin permiso para atender asuntos
personales sin ninguna consecuencia, contribuyendo al equilibrio de vida laboral y personal.

Asimismo, el tener una mejor distribucion entre el personal femenino y masculino permite
introducir estilos de liderazgo que fomenten el trabajo en equipo y la innovacién. Estudios
demuestran que las mujeres en general comparten estilos de liderazgo caracterizados por la
colaboracion, la no jerarquizacion, que genera un “Supportive Management” (o administracion
basada en el apoyo), lo cual promueve la motivacién intrinseca y fomentan la creatividad.

En cuanto a los resultados de negocio, segun un estudio en Europa de 2007, las empresas
que operan en ambientes complejos y que presentan un relativamente alto porcentaje de mujeres
directivas, experimentaron resultados anormales que sumaron un 6% en 3 afios. En las empresas
500Forbes se comprobd que aquellas que tienen mayor participacion femenina, obtuvieron
mejores resultados de negocio. Esto sugiere que existe una relacion positiva y directa entre lo
amigable de una compafiia a las mujeres (women-friendliness) y la rentabilidad.

Por otro lado, en México y otras naciones manufactureras, la industria automotriz es
considerada un pilar estratégico econémico en virtud de los diferentes beneficios que trae consigo
la generacion de empleos a gran escala, las recaudaciones fiscales derivadas de las operaciones
comerciales de la industria, la capacitacion del personal, el desarrollo de proveedores locales y
la modernizacidn tecnoldgica relacionada. (Miranda, 2007).

En los ultimos afios hay casos de empresas de gran prestigio como General Motors,
Renault y Nissan que han apostado por desarrollar empresas con una gran diversidad en todos
los niveles y que sean lugares donde se tenga a los mejores talentos sin que el género sea una
barrera.

Como ejemplo, un 15 % de los puestos claves del fabricante automovilistico francés
Renault son mujeres, mientras que en su socio japones Nissan la proporcion es del 7 %, segun
los datos presentados hoy por la alianza, y su Comité Ejecutivo cuenta con dos de un total de
diez miembros con mujeres: la directora de recursos humanos, Marie-Frangoise Damesin, y la

directora delegada de la presidencia, Mouna Sepehri,
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Por otro lado, Mary Barra ha asumido la posicion de directora ejecutiva de General
Motors (GM), siendo la primera mujer en tomar las riendas de un fabricante global de vehiculos
en 60 afios y que ha reportado resultados histdricos en ventas.

Estos datos indican que el sector automotriz estd méas abierto en reconocer el talento de
las mujeres y crear oportunidades para aumentar la participacion de las mujeres en puestos
gerenciales y directivos.

Ahora bien, por otro lado, es de vital importancia mencionar que la técnica de
empowerment puede ser una herramienta eficaz para alcanzar el éxito organizacional ya que
fomenta la participacion de los empleados y contribuye ademas a reformular la vision y enfoque
en cuanto al crecimiento personal. De acuerdo con esto, la investigacion servira de referencia
para el estudio y comprension de esta nueva forma de administrar y definir si puede crear cambios
radicales para desarrollar el talento y el liderazgo de las mujeres en el sector automotriz y

promover la excelencia empresarial.
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Capitulo 2: La Mujer y EI Empoderamiento

En este capitulo se define el marco tedrico de este proyecto de investigacion, y por tanto
aborda el papel de la mujer en las organizaciones, asi como todos los conceptos teoricos referente
a el proceso de Empowerment, liderazgo, talento, trabajo en equipo y de inteligencia emocional
que seran la base para poder elaborar posteriormente los capitulos 3y 4.

2.1 La importancia de las mujeres en las organizaciones

Actualmente existe una gran brecha en el reconocimiento del talento y la igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres en las organizaciones asi como diversas barreras
que afectan al desarrollo de la mujer en el entorno laboral, las cuales principalmente provenientes
las ideas preconcebidas o diversos estereotipos culturales en donde se ubica a la mujer con
habilidades para destacar en la esfera doméstica primordialmente, asi como también en la
persistencia de una ideologia patriarcal que confronta a las mujeres que trabajan fuera de casa.

Por otro lado, por décadas se ha vinculado al éxito profesional como un rasgo del género
masculino y existen en la actualidad politicas, procedimientos, estructuras, relaciones de podery
creencias en las organizaciones que dificultan el acceso de las mujeres a determinados puestos
de trabajo o industrias y todavia mantienen la tendencia de la ocupacion de la mujer en trabajos
que representan roles considerados como “femeninos”, en sectores como la educacion, la salud,
la moda, la belleza, soporte administrativo, y de la prestacion de servicios, y no en trabajos que
representan roles “masculinos”, como en las areas de produccion o construccion.

También existe una creencia estereotipada sobre la exclusividad del rol materno y un
consiguiente abandono laboral que provoca reticencias en los empleadores para invertir en el
desarrollo laboral de las mujeres y aunado a esta situacion, y puesto que el perfil directivo esta
asociado a largas jornadas y movilidad geografica, el triple papel de las mujeres: esposa-madre-
directiva puede ser percibido como un “problema” y provoca que l0s puestos de trabajo no se
asignen de acuerdo a las capacidades reales de las personas ya que existe una falta de flexibilidad
por parte de la alta direccion para conciliar la vida laboral y personal de las mujeres.

Sin embargo, en la otra cara de la moneda, el poder de la mujer es innegable: su facilidad
para trabajar en equipo, de relacionarse, con todos los niveles de una organizacion su vision para
afrontar dificultades y su empatia son cualidades que han convertido a las mujeres en piezas clave

para ciertas organizaciones y el entorno social.
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Segun datos recientes de las empresas con mejores resultados financieros, 20% tienen una
mayor presencia de mujeres en posiciones de liderazgo, y en contraste, 20% de las empresas con
menores resultados financieros muestran un grado mucho menor de mujeres en puestos de
liderazgo, por tanto para seguir en un proceso de evolucion acorde a los tiempos modernos, se
requiere que haya apertura en las organizaciones para entender el rol y las decisiones de la muijer,
y potencializar su talento para convertirlas en una ventaja competitiva para las organizaciones,
inclusive en industrias, tales como el sector automotriz, que por décadas han estado apostando
unicamente por el talento masculino en su camino hacia el éxito.

(Maubert, 2013) en su articulo Panorama del Liderazgo en México menciona que la
incorporacion de la mujer en las organizaciones es una realidad, hoy en dia impulsar el talento
femenino representa una estrategia de negocios, ya que su aportacion permite generar nuevos
agentes de cambio, propicia un mejor ambiente de trabajo, agrega diversidad en la toma de
decisiones e impacta directamente en el modelo de negocio.

(Contreras, Pedraza, & Mejia, 2012) El talento y las habilidades directivas en hombres y
mujeres son las mismas pero el enfoque es diferente.

Juan Francisco Aguilar, director general de Dell México, destaca que las mujeres son
buenas organizadoras pues al tener que dividir sus horas en distintos rubros, desarrollan la
habilidad de hacer mas en menos tiempo; administran mejor sus prioridades y aprenden a definir
lo critico y a poner en segundo plano lo menos importante.

Martha Rivera Pesquera, presidente del Consejo del Centro de Investigacion de la Mujer
en la Alta Direccion (CIMAD) del IPADE, comenta que las mujeres son mas maternales,
delicadas y conciliadoras, pero advierte que no se trata de contraponer el liderazgo femenino con
el masculino, sino de sacarle el mejor provecho a cada uno ya que son complementarios, “incluso
hay hombres que poseen estas caracteristicas y mujeres con personalidades mas masculinas”,
afirma.

Sin embargo, aln existen barreras para tener una mayor participacion de la mujer en el
mundo laboral, en México solo el 25% de los puestos directivos son ocupados por mujeres, y el
7% corresponde a puestos en los consejos de administracion.

Para lograr un mayor cambio se requiere de una transformacién desde la cultura

organizacional, que permita incorporar al talento femenino en diferentes posiciones.
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Ahora bien, sobre la base de una investigacion sobre “Promocion y permanencia del
talento femenino en México” realizada por el CIMAD del IPADE, existen empresas que ya han
desarrollado diferentes modelos para impulsar el talento femenino en sus organizaciones, tales
como: Avon, Coca-Cola, General Electric, Hewlett Packard, Manpower., Microsoft, Nestlé,
Santander, y Televisa.

La industria automotriz cada vez es mas incluyente del género femenino, el disefio de
autos, de la ingenieria de estos, y de su conceptualizacion poco a poco va separandose de las
manos masculinas que solian tener la exclusividad del mundo automotriz. Cada vez mas mujeres
se colocan a la cabeza de este departamento aportando su sentido de disefio.

Aunque es verdad que hoy en dia las mujeres trabajan mas en el disefio interior de los
autos que en su exterior, su trabajo se ha relacionado mas con hacer los autos mas atractivos para
las mujeres. Hacer de los automoviles la experiencia de un segundo hogar, con caracteristicas de
seguridad, bienestar, moda y dinamismo ha sido el sello distintivo para enamorar a las
consumidoras. De hecho, la aseguradora Auto Allianz, ha especificado que en la actualidad las
mujeres representan en la industria un poder de compra de 85%, lo que equivale a un ingreso de
80 mil millones de dolares para los fabricantes.

Ante estas impactantes cifras, los fabricantes de coches a nivel mundial se encuentran
reclutando mujeres disefiadoras, que puedan aportar a sus marcas disefios innovadores,
funcionales y que se relacionen mejor con el pablico femenino, sin embargo, existe gran potencial
de mujeres con gran talento que pueden desempefiarse en puestos directivos, sin embargo, debe
de desarrollarse un plan de crecimiento para ellas enfocado en su empoderamiento.

Tal y como cita (Arredondo, 2016) a lo largo de varios afios el mercado automotriz ha sido
una industria para hombres, sin embargo, en los Gltimos afios el género femenino poco a poco ha
ganado terreno exitosamente en distintos campos, desde la produccion, manufactura, disefio de
interiores marketing y ventas.

Actualmente existe un alza en la contratacion de mujeres en la industria automotriz hoy
representan el 18% a nivel nacional por encima del sector de la confeccion con 7%, estos datos
proporcionados por el INEGI.

En México destaca Mayra Gonzalez — Vicepresidenta de Ventas, Mercadotecnia y

Desarrollo de Redes de Distribuidores de Nissan.
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El empoderamiento de las mujeres esta haciendo historia en esta industria, los puestos que
estdn ocupando cada vez son enfocados a perfiles directivos, mandos medios y ejecutivos,
algunas de estas mujeres son:

* Elizabeth Lara — Directora de Mercadotecnia, Producto y Relaciones Publicas de Mazda
México

* Francoise Lavertu — Directora de Tesla Motors México

* Laura Barona — Directora de Comunicacion de Ford en Espafia (Mexicana)

» Mary Barra — Presidenta del Consejo de Administracion y CEO de General Motors
Company

* Cristina Mendoza - Gerente de Marketing de KIA Motors México

« Julie Hamp- Jefa de comunicacion de Toyota Motors en Estados Unidos

* Elena Anne Ford- Vicepresidenta de Distribuidor Global y Experiencia del Consumidor

El sector automotriz representa el 6% del PIB nacional y el 18% de la produccién de
manufactura, se estima que la industria automotriz mexicana continuara creciendo y se pronostica
que la produccion alcanzara 4 millones de unidades en 2018 y 5 millones en 2020.

El empoderamiento de las mujeres es un proceso que sin duda es necesario, contribuye
claramente al bienestar individual, familiar y al desarrollo social. Dentro del empoderamiento de
la mujer nos referimos a la participacion de toma de decisiones, control de procesos y liderazgo
a traveés del cual las mujeres han ganado mayor terreno en la alta direccién misma que trata de
lograr la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el lugar de trabajo evitando el
patriarcado y discriminacion.

En México actualmente existen 15 plantas en operacién de las distintas marcas como: Kia,
BMW, General Motors, Toyota, Ford, Fiat-Chrysler, Volkswagen y Honda, durante los proximos
afios se abrirdn otras mas.

Por lo tanto, es de vital importancia entender el crecimiento de estas plantas automotrices,
asi como los requerimientos que esto implica, desarrollar soluciones integrales de Recursos
Humanos de acuerdo con sus necesidades promoviendo la igualdad de género y cero

discriminaciones.
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2.2 Concepto de Empowerment

El empowerment o empoderamiento es una técnica o herramienta de gestion que consiste
en delegar, otorgar o transmitir poder, autoridad, autonomia y responsabilidad a los trabajadores
0 equipos de trabajo de una empresa para que puedan tomar decisiones, resolver problemas o
ejecutar tareas sin necesidad de consultar u obtener la aprobacion de sus superiores.

A través de la aplicacion del empowerment, los trabajadores o equipos de trabajo tienen
mayor poder de decisién, mayor autoridad para resolver los problemas, mayor autonomia en el
desempefio de sus funciones, y mayor responsabilidad por la ejecucion de las tareas, por las metas
y por los resultados.

Mediante la utilizacion de esta herramienta los empleados ya no dependen de la
disposicion de un jefe o supervisor para realizar sus labores. Ahora éstos son responsables de sus
propias acciones, trabajan en equipo y fungen como piezas importantes en el modelo de liderazgo
de la empresa. (Crece Negocio, 2016)

Segun (Blanchard, Carlos, & Randolph, 2001) facultar a las personas no es darles poder,
es liberar conocimientos, experiencia y motivacion preexistentes”

El Empowerment es una herramienta de gran utilidad para la gestion de la calidad, y
también de la gestidn integral de una organizacion, ya que provee de elementos para fortalecer
los procesos que llevan las empresas a su adecuado desarrollo.

El Empowerment no constituye una simple delegacién de tareas y responsabilidades, si
no que implica una filosofia de trabajo en donde las estructuras piramidales dan paso a una
organizacion mas plana, cuyos pilares fundamentales son la confianza, la valoracion y el respeto
por la gente. Esta filosofia genera un fuerte contraste con el tradicional modelo del gerente que
controla y los empleados controlados el cual, considerando el actual entorno de negocios tan
cambiante y competitivo, ya no funciona.

En la actualidad se necesitan empresas con colaboradores dispuestos a dar el maximoy a
aprender permanentemente, volviéndose mas responsables, con mayor iniciativa y creatividad,
mas agiles en la toma de decisiones y solucion de problemas, beneficiando directamente tanto a
los clientes internos como a los clientes externos.

La filosofia de trabajo del Empowerment es necesaria para el éxito de los negocios,
medido éste en términos de satisfaccion al cliente, mejora de los resultados financieros y

desarrollo de su gente.
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2.3 Objetivo del Empowerment

El objetivo principal del empowerment es buscar distribuir niveles adecuados de poder,
autoridad, autonomia y responsabilidad en toda la organizacion y, de ese modo, fortalecer a todos
los miembros de ésta, aumentando su esfuerzo y dedicaciony, a la vez, aprovechando al maximo
sus conocimientos, habilidades y capacidades.

Pero ademas de permitir un mayor fortalecimiento en los miembros de la empresa, asi
como poder aprovechar mejor sus competencias, aplicar el empowerment permite lograr una
mayor eficiencia en la toma de decisiones, en la resolucion de problemas y en la ejecucién de
tareas.

Ello debido a la idea de que los trabajadores que estan mas cerca de la accion o el
problema son los méas indicados para tomar decisiones al respecto, para resolver el problema o
para hacerse responsables por la tarea.

2.4 Beneficios de Implementar el Empowerment en las Organizaciones
Segun (Ser Gerente, 2017) existen varias ventajas o beneficios de implementar el

empoderamiento en las organizaciones, tales como:

o Se impulsa la autoestima y la confianza

o El personal participa en la toma de decisiones

e Se puede medir el rendimiento de los empleados

« El trabajo se convierte en un reto, no en una carga

« Se reconoce a las personas por sus ideas y esfuerzos

« Los trabajadores tienen mayor control sobre su trabajo

Por su parte (Calidad & Gestion, 2015) define que el Empowerment tiene los siguientes
beneficios generales:
» Mejora de la satisfaccion y la confianza de las personas que integran la organizacion.

» Aumento de la responsabilidad, autoridad y compromiso en la satisfaccion del cliente.
* Disminucién de la resistencia al cambio y aumento de la creatividad del personal.
» Mayor rapidez en los procesos con lo cual la toma de decisiones es mas eficiente.

» Clientes mas satisfechos y personas méas contentas y comprometidas.
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Asi mismo, continta diciendo, que, en las empresas modernas, el Empowerment es un
medio para eliminar burocracias, ganar flexibilidad y aumentar la productividad vy
competitividad. Es un factor de supervivencia pues favorece el desarrollo y el uso de los talentos
ocultos que existen en las personas, y sin dudas constituye la filosofia necesaria para dirigir las
organizaciones en epocas como la actual, caracterizada por cambios rapidos y profundos, y

entornos cada vez mas complejos y competitivos.

2.5 Fundamentos del Empowermet

Segun (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) “ Empowerment significa crear un ambiente
en el cual los empleados de todos los niveles sientan que tienen una influencia real sobre los
estandares de calidad, servicio y eficiencia del negocio dentro de sus areas de responsabilidad.”
Asi, tanto los empleados y administrativos como los equipos de trabajo obtienen poder real en
sus d&mbitos, lo que conlleva atener la responsabilidad de estos. Para estos autores poder es igual
a responsabilidad.

Segun la Teoria del Emporwermen, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) definen que
ésta actUa de la siguiente manera:
El Poder es igual a Responsabilidad (P=R). Si Poder es mayor que la Responsabilidad (P>R), el
resultado seria una conducta autocratica por parte del superior, a quien no se hace responsable
por sus acciones. Por otro lado, si la Responsabilidad es mayor que el Poder (R>P), el resultado
seria la frustracién por parte de los subordinados, ya que carecen del poder necesario para
desempefiar las actividades de las que son responsables.
2.6 Principios del Empowerment

Continua diciendo (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) que el empowerment se basa en

10 principios de manera general:

Asignar responsabilidades en las diversas tareas o labores a realizar.

Asignar autoridad y responsabilidad sobre sus actividades.

Definir estandares de excelencia.

Facilitar capacitaciones necesarias para que se alcancen los estandares de calidad.
Proveer la informacion y el conocimiento necesario.

Proveer retroalimentacion sobre el desempefio.

N o g bk~ wDd e

Reconocer oportunamente los logros alcanzados.



30

8. Confiar totalmente en los empleados.
9. Dejar espacios para manejar el proceso creativamente.
10. Mantener una supervision positiva.
(Calidad & Gestion, 2015) define por su parte los principios que definen la filosofia del
Empowerment como sigue:
*Autoridad y responsabilidad. Asignar autoridad y responsabilidad sobre las actividades, y
definir en conjunto estandares de excelencia.
* Retroalimentacion. Proveer de la retroalimentacion oportuna sobre el desempefio de los
miembros del proceso y reconocer oportunamente los logros.
* Confiar en el equipo y tratar a los colaboradores con dignidad y respeto.
* Enfoque en la mejora continua.
* Informacion y capacitacion. Proveer de la capacitacion, informacion y otras herramientas
necesarias para alcanzar los objetivos y metas.
Figura 10

Principios de Empowerment

Proveeer

Informacion

Capacitacion
i Autoridad y
responsabilidad

Enfoque
enla
mejora
continua

Empowerment

Retro
P alimentacion

Fuente: (Calidad & Gestion, 2015). Recuperada de: http://www.calidad-

gestion.com.ar/boletin/55 empowerment_gestion calidad.html

Ahora bien, segun (ONU Muijeres, 2011) si queremos crear unas economias mas fuertes,
lograr los objetivos de desarrollo y sostenibilidad convenidos internacionalmente y mejorar la
calidad de vida de las mujeres, las familias y las comunidades, es fundamental empoderar a las

mujeres para que participen plenamente en la vida econdémica, en todos sus sectores.

El sector privado es un socio clave en los esfuerzos de promocién de la igualdad de género

y del empoderamiento de la mujer. Las investigaciones recientes demuestran que la diversidad


http://www.calidad-gestion.com.ar/boletin/55_empowerment_gestion_calidad.html
http://www.calidad-gestion.com.ar/boletin/55_empowerment_gestion_calidad.html

31

de género ayuda a las empresas a mejorar sus resultados, y sefialan que el interes personal y el
interés comudn pueden ir de la mano. Sin embargo, para garantizar la inclusion del talento, las
aptitudes y la energia de las mujeres —desde las oficinas ejecutivas hasta las fabricas y la cadena
de suministro— es necesario adoptar medidas y politicas especificamente dirigidas al logro de

ese objetivo.

Los Principios para el empoderamiento de las mujeres ofrecen a las empresas y al sector
privado orientaciones practicas sobre como empoderar a las mujeres en el lugar de trabajo, los
mercados y la comunidad. Estos principios, elaborados a través de una asociacion entre ONU
Mujeres y el Pacto Mundial de las Naciones Unidas, estan disefiados para ayudar a las empresas
a la hora de examinar las politicas y practicas que aplican —o a crear otras nuevas— en el ambito
del empoderamiento de las mujeres. De forma resumida, estos principios consisten en lo

siguiente:

= Promover la igualdad de género desde la direccion al mas alto nivel.

= Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa en el trabajo; respetar y defender los
derechos humanos y la no discriminacion.

= Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y trabajadoras.

= Promover la educacién, la formacion y el desarrollo profesional de las mujeres.

= Llevar a cabo practicas de desarrollo empresarial, cadena de suministro y mercadotecnia a
favor del empoderamiento de las mujeres.

= Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y cabildeo.

= Evaluar y difundir los progresos realizados a favor de la igualdad de género.

Con el subtitulo La igualdad es buen negocio, los Principios hacen hincapié en la
adopcidn, por parte de las empresas, de medidas encaminadas a fomentar la igualdad de género
y el empoderamiento de las mujeres, y estan basados en practicas empresariales extraidas de la
vida real y en aportaciones realizadas por empresas de todo el mundo. Ademas, reflejan los
intereses de los gobiernos y de la sociedad civil y sirven para respaldar la interaccion entre las
diferentes partes interesadas, puesto que el logro del objetivo de la igualdad de género requiere

la participacion de todos los actores en todos los niveles.

Los Principios para el empoderamiento de las mujeres, que se presentaron en 2010 en

ocasion del Dia Internacional de la Mujer, constituyen una adaptacion de los Calvert Women’s
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Principles® (Principios Calvert para las Mujeres), originalmente elaborados en colaboracion con
UNIFEM (hoy ONU Mujeres) y publicados en 2004 como el primer codigo de conducta
empresarial mundial centrado exclusivamente en el empoderamiento, el progreso y la inversion
en las mujeres de todo el mundo.
2.7 Caracteristicas del Empowerment

La herramienta de Empowerment tiene una serie de caracteristicas entre las cuales se
pueden citar las siguientes:
= Se toman mejores decisiones, las cuales se hacen en equipo.
= Enriquece los puestos de trabajo.
= El proceso requiere de manera imprescindible de colaboradores entrenados para asumir las
crecientes responsabilidades.
= EIl personal se siente responsable no solamente por su tarea, sino también por hacer que la
organizacion funcione mejor.
= Elindividuo soluciona sus problemas activamente en vez de duplicar érdenes.
= Los equipos de trabajo mejoran su performance cuando alcanzan mejores niveles de
productividad y toman iniciativas sobre datos correctos.
= La organizacion se estructura de tal manera que facilita la tarea de sus integrantes, de modo
que puedan hacer no sélo lo que se les pide, si no también lo que se necesita hacer.
= La informacion es procesada y manejada por todos los miembros del equipo de trabajo (la
organizacién queda mejor respaldada)
= El liderazgo propicia la participacion.
= El lider es participativo, crea las condiciones para el conocimiento, no impone sus criterios.
= Autodisciplina'y compromiso por parte de los miembros del equipo.
= Respeto ya reconocimiento de las ideas de todos los miembros del equipo.
2.8 Requisitos del Empowerment
Ahora bien, de acuerdo con (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) las empresas deberan de
asegurarse que cumplir con los siguientes requisitos para que se pueda implementar exitosamente
esta herramienta:
a. Interés personal
b. Responsabilidad
c. Coaching
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o

Autoestima
Participacion
Control
Medicion

o «Q —H o

Alcance del control

i. Trabajo en equipo

J- Interdependencia

k. Formacion técnica

I. Sentido sistémico (conocimiento de la empresa y su entorno)

m. Tecnologia de la informacion

2.9 Premisas del Empowerment
(Calidad & Gestion, 2015) establece que estas premisas deben ser promovidas por la
direccion, en cascada y en todos los niveles, estas son:

= Responsabilidad por &reas o rendimientos designados.

= Control sobre los recursos, sistemas, métodos, equipos.

= Control sobre las condiciones del trabajo. Autoridad (dentro de los limites definidos) para
actuar en nombre de la empresa.

= Nuevo esquema de evolucion por logros.

2.10 Medicién del Empowerment

De acuerdo con el autor, la agencia es dificil de medir porque a menudo opera de distintas
maneras; puede tomar la forma de toma de decisiones, negociacién, asertividad y otros procesos
cognitivos de reflexién y andlisis (Kabeer, 1999b). En la literatura sobre psicologia, la agencia
frecuentemente se vincula con diversos conceptos psicoldgicos similarmente "nombrados"
(autoeficacia, autonomia, control, autodeterminacion, etc.) y se mide a traves de ellos. Nosotros
proponemos usar el término agencia como un concepto abarcador (paraguas) que capture los

diversos aspectos de un funcionamiento individual saludable y competente. (UFRGS, 2007)

Recientemente, muchos psicélogos y economistas han intentado cuantificar el ambiguo
concepto Empowerment. Cuantificar un concepto tan abstracto sigue siendo un tema discutible

y complejo tanto en el campo del desarrollo como en la psicologia.3 Sin embargo, la medicion


http://pepsic.bvsalud.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-96902007000300004#f
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puede ser importante; como sefiala Kabeer, el intento por cuantificar el concepto de
empoderamiento parece colocar la idea en un "terreno mas solido y objetivamente verificable™
(Kabeer, 1999b, p. 436). Existen muchas investigaciones en el area del empoderamiento de la
mujer, y hay una serie de enfoques distintos para su medicion. La Conferencia del Cairo de 1994
vinculé el empoderamiento con un amplio grupo de resultados demograficos favorables y
establecio tres areas clave que conciernen al empoderamiento de la mujer: mejor salud, acceso a
recursos econémicos y reduccion en la desigualdad de género (Williams, 2005). Los economistas
del desarrollo demuestran el vinculo entre el empoderamiento de la mujer y el crecimiento
economico, fallas de mercado, insumos laborales, etc.... "la traduccion de la erudicion feminista
en un discurso de politica ptblica" ... intenta "cuantificar los alegatos de la promulgacion de

género" (Kabeer, 1999a).

El Grupo de Reduccién de Pobreza del Banco Mundial ha seguido esta tendencia,
desarrollando una investigacion e indicadores que miden el empoderamiento a nivel de paises,
distinguiendo entre marcadores directos e indirectos del empoderamiento. Los indicadores
directos incluyen el "grado" de empoderamiento de una poblacién, mientras que los indicadores
indirectos incluyen sus "bienes" y "estructura de oportunidades™ (Holland & Brook, 2004).
También el Banco Mundial han propuesto cuatro procesos facilitadores que son importantes para
el empoderamiento: (1) acceso a informacion; (2) inclusion y participacion; (3) rendicion de
cuentas; y (4) capacidad local de organizacion ("Overview: What is Empowerment,” 2006).

Finalmente, Oxaal y Baden (Oxaal & Baden, 1997) sugieren que los indicadores de
empoderamiento pueden dividirse en dos categorias: aquellos que intentan medir el
empoderamiento de la mujer en un nivel social amplio, para obtener informacion y hacer
comparaciones; y los que se desarrollan para medir los efectos de proyectos o programas
especificos. Esto subraya la necesidad de medidas del empoderamiento tanto generales como
especificas. (UFRGS, 2007)

Alkire define el empoderamiento en relacion con la agencia: "ElI empoderamiento es un
aumento de ciertos tipos de agencia que se consideran particularmente instrumentales ante la
situacion que se presenta™ (Alkire, 2005). Como muestra dicha definicion, el concepto de agencia

frecuentemente se incluye en el concepto de empoderamiento (aungue en ocasiones
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implicitamente); ya que la agencia es necesaria para el empoderamiento, incrementar el
empoderamiento implica incrementar la agencia, aunque agencia no implica necesariamente
empoderamiento (Alkire, 2005). as diversas definiciones encontradas en la literatura psicoldgica
también indican que es necesario un poderoso factor interno para el empoderamiento, incluyendo
competencia, control, autoeficacia y otros conceptos mencionados anteriormente que caben bajo

el concepto abarcador de agencia. (UFRGS, 2007)

La OMS y el Banco Mundial también enfatizan este aspecto. Ambos consideran la agencia
como algo instrumental en el empoderamiento, especialmente en el juego entre el ejercicio de la
eleccion, la transformacion de vidas y varios factores contextuales (institucionales, politicos,
econdmicos y gubernamentales), que facilitan o inhiben la accion (Labonte, 1994; Sen, 1997).
El proceso interno que ocurre también es resaltado en el reporte de la OMS: "Agencia significa
que el empoderamiento no puede ser dado a la gente o ejercido sobre alguien, sino que viene de
procesos en los cuales las personas se empoderan ellas mismas™ (Wallerstein, 2006). En nuestro
marco, el proceso interno que repercute a nivel interno es agencia personal, mientras que su
impacto a nivel externo y los cambios que ocurren gracias a la agencia son el empoderamiento,
indicando de este modo un proceso dinamico, multinivel, que permite a cada término - agencia
personal y empoderamiento - denotar un proceso Unico, aungue interdependiente. (UFRGS,
2007)

Nuestra posicidn coincide con la de dichas instituciones: agencia personal y empoderamiento
son dos conceptos distintos pero interrelacionados, y la agencia es un proceso interno que se
define como empoderamiento cuando empieza a impactar al contexto. Cada persona tiene el
potencial para producir experiencias que le permitan un desarrollo pleno, a través del cual pueda
tomar su desarrollo en sus propias manos. Si las personas no pueden dirigir sus vidas, ser quienes
deciden los caminos que desean seguir, dificilmente podran hacerse responsables de sus
decisiones, rara vez podran crear nuevas oportunidades, acceder con seguridad a las que se les
presentan y sobreponerse a los obstaculos que tienen que atravesar. (UFRGS, 2007)

En un primer esfuerzo de medicién de la agencia y el empoderamiento de las personas, se
disefio la Escala de Agencia Personal y Empoderamiento (ESAGE) que incorpor6 reactivos
agrupados en las siguientes variables: 1) Autoeficacia, 2) Autodeterminacion, 3) Control sobre
mis conductas, 4) Pensamiento independiente, 5) Identificacion de necesidad de cambio, 6)
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Miedo al éxito, 7) Reconocimiento de mi aprendizaje, 8) Percepcion de mi contexto y 9) Control
sobre mi entorno. La ESAGE es auto-aplicable y cada reactivo puede ser respondido en una
escala tipo Likert de frecuencia con cuatro opciones: "nunca”, "casi nunca", "casi siempre",
"siempre". (UFRGS, 2007)
2.11 Liderazgo

Se consideran definiciones de liderazgo para tener claridad en el concepto.
“Liderazgo es la influencia interpersonal orientada hacia el logro de metas mediante la
comunicacion; este tipo de influencia va més alla de las actividades rutinarias, las cuales se
ejecutan mediante indicaciones y 6rdenes” (Huerta & Rodriguez, 2014)
“Un intento de utilizar de utilizar tipos de influencia, no coercitivos, para motivar a los individuos
a que cumplan algun objetivo” Gibson. (Huerta & Rodriguez, 2014)
2.11.1. Liderazgo Situacional

La respuesta esta en el liderazgo situacional, un modelo de gestion que se basa en evaluar

las necesidades de cada momento, elegir la solucion mas acertada y utilizar la forma de liderazgo
mas Util para alcanzar nuestro objetivo. En definitiva, es una forma de liderazgo flexible y
adaptable que rompe con la idea de un Unico modelo de gestion. De este modo, las
organizaciones y sus lideres pueden adaptarse al entorno, aplicando a cada colaborador una
técnica o estilo de liderazgo ajustado a sus necesidades. (Violan, 2017)

Asi, existen hasta cuatro tipos de liderazgo situacional de acuerdo con cuatro niveles de
desarrollo de los empleados: directivo, persuasivo, participativo y delegador. La clave esta en

elegir el adecuado para cada situacion:

e Directivo: alta preocupacion por las tareas. El lider es quien toma las decisiones definiendo
el qué, como y cuando. De otro modo, se generaria desconcierto y temor entre los nuevos

empleados.

e Persuasivo: aunque el lider sigue definiendo tareas y roles ya empieza a solicitar el feedback

-ideas, sugerencias, preguntas- del equipo y premia sus avances.

e Participativo: mayor interés por las personas y relaciones. Tanto las decisiones como el
control se gestionan de forma conjunta. Supone un mayor nivel de motivacion y de asuncion

de responsabilidades por parte de los empleados.
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e Delegador: el lider detecta y evalla el talento, llegando a delegar tareas en su equipo. Es el

maximo nivel de autonomia para los colaboradores.

Este modelo flexible de gestion de equipos tiene muchos seguidores en el mundo actual. Para

tener un punto de vista mas amplio basta con repasar sus principales sefias de identidad:

Adaptabilidad al 100 %. Ejercer el liderazgo situacional es una de las alternativas mas sencillas
de anticiparse, sobrellevar imprevistos y gestionar el cambio. El lider situacional moldea su
comportamiento y nivel de apoyo segun las circunstancias. Y en las organizaciones del siglo

XXI, la flexibilidad es un rasgo altamente deseable y valorado en los lideres.

Personalizacion racional y emocional. Se ajusta al momento profesional de cada empleado y
del equipo, con conductas mas directivas o de asesoramiento, a la medida de cada situacién. Todo

ello se traduce en una mayor organizacion y eficacia empresarial.

Motivacién y superaciéon. Aplicado de forma adecuada, el liderazgo situacional es capaz de
crear un ambiente laboral de confianza, respeto y autogestion. Todos -empresa, colaboradores y

lider- se benefician de sus resultados. (Violan, 2017)

Figura 11

Estilos de Liderazgo Situacional
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Fuente: (Vicente, 2014) extraido del sitio http://sharingideas-josecavd.blogspot.com/2014/02/modelo-de-liderazgo-
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E1l: el lider Ordena

1.

2
3.
4

Su participacion en cuanto a tareas es muy activa, con poca implicacion personal.
Debe controlar ya que carecen de habilidad y motivacion.

Supervisa de cerca.

El'y solo él dice qué, como, cuando y donde.

“El lider toma las decisiones”

E2: el lider Persuade

1.

o &~ WD

Dirige y apoya al mismo tiempo.

Explica sus decisiones.

Permite aclaraciones.

Estan motivados y quieren aprender, hay que ensefiarles.

Se trata de convencerles con los actos y que se identifiquen con su vision.

“El lider toma las decisiones tras dialogar con su colaborador

y explicar sus argumentos”

E3: el lider Participa

1.

No les puede controlar, porque al menor despiste hacen lo que quieren; ni ensefiar,

porque ya saben; ni delegar, porque no harian lo correcto; asi que s6lo puede tratar de

involucrarles de nuevo ya que es personal formado y muy preparado, por lo que es

importante recuperarles.

2.
3.
4.
5.

La comunicacién es muy activa.
Les alienta y motiva.
Comparte sus decisiones con ellos para implicarles.

Si puede, les genera ‘deudas’ personales con ¢l (sin decirselo), a ser posible

publicamente.

El lider y el colaborador toman juntos las decisiones,

o0 las toma el colaborador con el respaldo del lider

E4: el lider Delega

1.

Dirige y apoya en la distancia.
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Observa y supervisa.
Fomenta el funcionamiento autbnomo.

Valora su experiencia, conocimiento y dominio de sus habilidades.

o & w

Les muestra su confianza.
El colaborador toma las decisiones

2.11.2. Caracteristicas del Liderazgo Femenino

Las organizaciones, requieren de buenas lideres, ya que esto permite tener un equipo
motivado y con sentido de pertenencia, ser mas productivo, tener un clima organizacional
positivo y sobre todo un nivel de confianza alto, asi como también, incluso operar con menores
indices de problemas financieros.

Tanto el hombre como la mujer tienen las mismas capacidades, sin embargo, se
diferencian en la forma en la que obtienen los resultados. A diferencia del hombre que es mas
agresivo, competitivo, independiente y seguro de si mismo al momento de tomar una decision (o
ejercer su liderazgo en alguna situacién), el liderazgo femenino es de un estilo democratico /
participativo y propicia el fortalecimiento de las relaciones interpersonales del equipo, ademas
de que las mujeres ante la toma de decisiones se comportan de una manera mas amable y
empatica con una vision a largo plazo, lo cual garantiza el avance y crecimiento de la empresa.

Es importante analizar diferentes acepciones de Liderazgo:

“Liderazgo es la influencia interpersonal orientada hacia el logro de las metas mediante
la comunicacion; este tipo de influencia va mas alla de las actividades rutinarias, las cuales se
ejecutan mediante indicaciones y 6rdenes” (Huerta & Rodriguez, 2014)

“Es la capacidad de persuadir a otros que busquen con entusiasmo objetivos definidos”
(Huerta & Rodriguez, 2014)

De acuerdo con el autor (Huerta & Rodriguez, 2014) la formacién de un lider depende de
varios factores:

Genética e infancia. El liderazgo de una persona se ve favorecido si esta ha nacido con
capacidades mentales y fisicas razonablemente buenas, y si en su infancia tuvo experiencias que
la acercaron al liderazgo.

Educacion: El lider necesita un tipo de educacion adecuada, y no necesariamente

formacion
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Experiencia: es necesario experimentar el liderazgo, buscar oportunidades para

convertirme en lider, arriesgar y aprender de los triunfos y fracasos.

Fracasos: son experiencias absolutamente necesarias para llegar a ser un lider

Formacion objetiva: una formacion puede llegar a perfeccionar su estilo de liderazgo,

pero existen limites reales sobre lo que la formacion puede hacer por una persona.

De acuerdo con el autor Huerta & Rodriguez el lider requiere lo siguiente:

a)
b)

c)
d)

e)

f)
9)

h)
i)

Carisma: aprecio que se gana un lider por otras personas, seguidores o empleados
Inteligencia: capacidad de pensar, dimensionar, analizar y disefiar estrategias para lograr
un objetivo mancomunado

Poder de convencimiento: contar con credibilidad, seguridad para expresarse y convencer
Sensibilidad: capacidad de percibir, aceptar, reconocer y actuar con sensibilidad,
observando todo el sistema de forma flexible

Integridad: tener valores y representarlos. Va de la mano con la ética y la forma en que
los valores se han gestado en nuestro interior

Arrojo y valentia: asumir el reto del liderazgo de nuestras actividades

Imparcialidad: capacidad de asimilar opiniones externas acerca de nuestra idea liderada.
Aceptar el error como una posibilidad

Innovador: buscar, desarrollar ese proceso creativo interior para sacar a flote nuevas ideas

Tacto: capacidad de hacer sentir satisfecho y tener la sensacion de ganancia y no perdida.

Por otro lado, es importante considerar las caracteristicas de los lideres:

1. Impulso: es un alto nivel de esfuerzo y un deseo de logro relativamente alto. Los lideres

son ambiciosos, con gran cantidad de energia y demuestran iniciativa.

2. Deseo de dirigir: en los lideres se manifiesta un fuerte deseo de influir y dirigir a otros.

Demuestran esa disposicion al tomar la responsabilidad.

3. Honestidad e integridad: los lideres construyen relaciones de confianza entre ellos y

sus seguidores mostrando una alta congruencia entre sus palabras y acciones.

4. Autoconfianza: si la gente comun busca lideres a quien seguir es por la falta de

autoconfianza. Por lo tanto, los lideres deben convencer a sus seguidores de la rectitud de las

metas y decisiones.
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5. Inteligencia: los lideres deben ser suficientemente inteligentes para reunir, sintetizar e
interpretar grandes cantidades de informacion, ademas de ser capaces de tener vision, solucionar
problemas y tomar decisiones correctas.

6. Conocimiento relacionado con el puesto: los lideres deben tener un alto grado de
conocimiento sobre asuntos técnicos de la compafiia y de la industria.

Partiendo de las generalidades del liderazgo podemos ahora enfocarnos a ver el detalle
del liderazgo femenino.

El liderazgo femenino se caracteriza por ser mas solidario, flexible, cooperativo,
participativo y por trascender al mero interés econdmico, es decir, el rol de una mujer como
directiva es ser mas negociadora.

Existen diferentes estilos de liderazgo, y un verdadero lider independientemente del
género, puede ser una combinacion de éstos al momento de actuar en determinadas situaciones a
las que se enfrenta; sin embargo, hay uno que por lo general siempre lo va a definir.

(Uridstegui, 2016) Los rasgos tipicos del liderazgo femenino podriamos decir que, las
mujeres se caracterizan mas por:

1. Su empatia al tomar en cuenta sentimientos y expectativas de su equipo de trabajo para
impulsarlos profesionalmente y sacar lo mejor de ellos.

2. Son organizadas. tienen la habilidad de administrar el tiempo de manera eficiente al
priorizar las tareas. Gusta por lograr objetivos concretos y la interaccion entre todos los miembros
de su equipo.

3. Son mas directas al pedir o dar instrucciones a su equipo. Lo motivan y gana su
confianza. Su retroalimentacidn es con base en resultados y logro de objetivos en vez de critica
y castigo de los incumplimientos.

4. Toman decisiones pensando en los intereses del equipo y/o involucrados en los
proyectos que estan bajo su direccion y prefiere hacer consenso para llegar a la decision final.
Comparte su “poder” y la informacion con su gente, lo que permite una mejor toma de decisiones.

5. Se dice que por naturaleza son mas maternales que los hombres, por lo que buscan
siempre conciliar y negociar antes de atacar.

6. En cuanto a la resolucion de problemas, las mujeres son multimentales mezclando

adecuadamente intuicién y racionalidad.
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7. Creatividad. Es una caracteristica sobre todo en su manera de tomar el mando de su
equipo. Lo que les permite que estén abiertas a opiniones, hacer grupos colaborativos y estar
disponibles ante el cambio.

Ejercer un buen liderazgo es cuestion de aprendizaje, pues no todos nacemos sabiendo
ser lideres, pero si podemos convertirnos en una persona a la que su equipo la siga con “ojos
cerrados” y los clientes la vean segura y profesional.

No tienes que ser un “hombre en los negocios” para que te tomen en serio, explota tus
cualidades, trabaja en los aspectos que te hacen sentido del liderazgo femenino, aprende de tus
errores o situaciones dificiles y si tienes dudas en Victorial47 puedes encontrar un aliado a traves
de su Academia.

Es importante desarrollar la forma de delegar mejor las tareas para que las mujeres lideres
se enfoquen en las estrategias del negocio.

El modelo definido en la Figura 12, propuesta del libro (W & D, 2016) establece un
modelo de desarrollo de habilidades directivas que toda mujer debe considerar para desarrollar
sus habilidades gerenciales o directivas.

Abordando el detalle de esta figura y conforme a los autores (W & D, 2016) se detallan
los conceptos de la figura y son de interés de hacer hincapié para el liderazgo femenino:

1. Conocimiento de uno mismao: se refiere a la medida en que nos damos cuenta de
cOmo nos ven otros. Este saber se puede referir al aspecto fisico, las conductas, las palabrasy las
expresiones, las decisiones y otros factores que generan la impresion que otros se forman de
nosotros. El autoconocimiento le permitird funcionar de forma mas eficaz en el futuro y permite
funcionar de forma positiva y constructiva. (W & D, 2016)

2. Conocer la personalidad: la personalidad se refiere al conjunto relativamente
estable de atributos psicolégicos que diferencian a un individuo de otro. Un elemento
fundamental para conocernos mejor es saber cOmo esta construida la personalidad.

Considerando las caracteristicas del lider ahora se detallan las caracteristicas del liderazgo
femenino, de acuerdo (Paredes, 2016)

1. Actitud de cambio sustentable
La mujer lider apuesta a lograr mejoras, cambios sustanciales. Su enfoque parte de que el espacio

de direccion que ha ganado es merecido, necesario y debid haberse dado antes. Toman decisiones
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clave con la mayor cantidad de informacién posible y la mayor diversidad de puntos de vista que
puedan recolectar.

Si bien reciben y analizan estadisticas, buscan fortalecer su trabajo con aspectos cualitativos
sustanciales que no se ven simplemente con lo que reflejan los nimeros frios.
Figura 12:

Modelo del Desarrollo de las Habilidades Directivas

A l y
Habilidades personales
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. Inteligencia emocional
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Autoevaluacion de las habilidades
Fortalezas
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Conocimiento de las habilidades
Aprender
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Visualizacién de las habilidades
. Eficaz e ineficaz
. Las propias y las ajenas
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-
[ Practica Aplicacion 1-—* Extension
.

: ;

La practica de la direccién
(administracién)

Una ciencia
. Unarte

Fuente: (W & D, 2016) Recuperado Habilidades Directivas Evaluacion y Desarrollo Derechos Cengage Learning
2014
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Figura 13

Modelo de los “Cinco Grandes” rasgos de la personalidad

Simpdtico
Poco
simpatico

Muy
simpdtico

Meticuloso
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meticuloso < > meticuloso
Neurético
Poco Muy
hiextarico neurotico
Extrovertido
Muy Muy
extrovertido introvertido
Abierto
Muy abierto < > Poco abierto

Fuente: (W & D, 2016) Recuperado Habilidades Directivas Evaluacion y Desarrollo Derechos Cengage Learning
2014
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Cuando tiene oportunidad, la mujer apuesta por mayor dinamismo, apertura, eficiencia y
rendimiento, pero con la virtud de que evalla detenidamente los riesgos, asumiéndolos de manera
responsable y con un mayor compromiso.

2. Solidaridad auténtica

Para la mujer lider, brindar comprension, apoyo y soporte a los otros es parte de la rutina

diaria. La administracion tiene un mayor enfoque humano: generar ganancias —sin duda— pero
sin descuidar los beneficios e impacto sociales.
Esto, ademas, promueve una mayor pluralidad, flexibilidad y creatividad en el trabajo. Al interior
de la organizacion hay una busqueda permanente para aumentar la integracion, el sentido de
pertenencia y la confianza entre los integrantes de un equipo, lo cual favorece que la mision de
la empresa se perciba como mas colectiva, sensible, participativa e inclusiva, desalentando el
egoismo, la competencia cruda y el aislamiento organizacional.

3. Comunicacion plena y activa
Si algo distingue a la mujer es su capacidad para abrir e impulsar las interacciones constantes
sobre aspectos relevantes. Las ejecutivas repasan, reflexionan, cuestionan, indagan mucho mas
gue sus contrapartes masculinas, quienes limitan estos aspectos por temor a la critica. Sin evadir

los conflictos, son més abiertas a las negociaciones y conciliaciones.
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Las mujeres lideres son mas eficientes a la hora de motivar y sacar lo mejor de su personal gracias
a la personalizacion de la relacion, conocimiento personal e involucramiento que pueden ofrecer
con mayor ventaja. De la misma manera, prefieren mantener contacto con su personal. No les
gusta aislarse ni perderse en una agenda complicada.
Conforme avanza en la piramide de posiciones, para ella se vuelve una prioridad mantener el
balance entre trabajo y sus espacios familiares, personales y recreativos.
4. Desarrollo organizacional

La visién de colectividad de la mujer promueve un mayor respeto mutuo y sentido de
colaboracion en las organizaciones. Una clara distincidn entre objetivos, recompensas, efectos y
consecuencias entre el personal facilitan el flujo continuo de ideas para resolver los problemas

cotidianos.

La psicologia femenina de la bdsqueda permanente de perfeccionismo, actitud critica y
exigencia metddica le dan personalidad a las metas, presentaciones, cuentas, reportes e

indicadores.

En las organizaciones, una mujer lider también contribuye a generar otros cambios, los que
se perciben desde los comportamientos cotidianos, los protocolos de trato, el uso de espacios, el
ambiente de oficinas, las reuniones de trabajo, los estilos de comunicacion, la presentacion de
productos, marcas, sellos de identidad y el estilo en los negocios.

5. Ajuste y mejora

Conservar la calma en los tiempos dificiles, permanecer en control ante la incertidumbre, no
reaccionar excesiva ni visceralmente, resolver el problema administrativo antes de recuperarse y
reconstruirse personalmente son algunas de las mayores cualidades a desarrollar en la mujer lider
y ejecutiva. La estabilidad en el caracter permite evaluar cursos de accion y tomar el mejor para
recuperarse de los errores.

La presente tabla muestra un comparativo de diferentes fortalezas del liderazgo femenino segin

fuentes reconocidas.
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Tabla 4
Comparativo de fortalezas del liderazgo femenino entre Forbes y EEM
Caracteristica Fuente Forbes Fuente Escuela Europea de
Management
Actitud de cambio sustentable Si
Solidaridad auténtica Si Sensibilidad a las necesidades

de los comparieros

Comunicacion plena y activa Si Comprensién
Desarrollo organizacional Si

Ajuste y mejora Si

Mayor preocupacién por la imagen Si
personal

Capacidad de trabajo en equipo Si

Fuente: (Paredes, 2016) y (Management, 2015) con informacién recuperada de
https://www.forbes.com.mx/author/alfredo-paredes/ y Management, E. E. (30 de 11 de 2015). Escuela Management
EU. Obtenido de http://www.escuelamanagement.eu/liderazgo/difiere-la-metodologia-del-liderazgo-femenino-la-
los-hombres

Vale la pena comprar los estilos de liderazgo femenino y masculino, para lo cual, se
considera la aportacion de la Escuela de Management EU (Management, 2015) resumido en la
tabla siguiente:

Tabla 5
Comparativo del liderazgo Femenino y Masculino

Liderazgo Femenino Liderazgo Masculino

Capacidad de interactuar y relacionarse, asi | Comunicacién y la innovacién

como el trabajo en equipo

Baja capacidad para gestionar el estrés y las | Flagueza se centra en la poca organizacion y

situaciones tensas especializacion.
Mas cercano, expresivo y sociable Exigencia, seriedad y autonomia.
Fuente: (Management, 2015) con informacion recuperada de Obtenido de

http://www.escuelamanagement.eu/liderazgo/difiere-la-metodologia-del-liderazgo-femenino-la-los-hombres
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De acuerdo con la vision del autor (Malaret, 2016) las mujeres tienden a ser mas democraticas
y participativas como lideres, mientras que los hombres suelen adoptar estilos mas autoritarios y
directivos. Pero también considera que la mujer suele adoptar estilos de liderazgo masculino en
los trabajos tipicos de hombres, especialmente donde hay poco liderazgo femenino, al contrario,
que en las que hay mujeres que ostentan posiciones de liderazgo, donde el estilo femenino
democratico y participativo esta mucho mas extendido. En este caso la mujer desarrolla su propio
estilo asertivo (sin pasarse) y competente (normalmente méas que el hombre)

2.12  Estrategias para Atraer el Talento Femenino
2.12.1 Talento y sus generalidades

Es importante definir el concepto de talento para poder encuadrarlo a la perspectiva femenina.
De acuerdo con la Real Academia Espafiola de la Lengua, el talento posee varias acepciones,
dentro de las cuales encontramos que el talento es la inteligencia o la capacidad de entender, pero
también lo describe como la aptitud y la capacidad para el desempefio, o bien para el ejercicio de
una determinada ocupacion. (Monsalve Serrano, 2013)

Pilar Jericd (2001) habla del talento como la caracteristica de aquellas personas cuyas
capacidades se encuentran comprometidas a hacer cosas que mejoren los resultados de la
organizacion. Y, define al profesional con talento, como “un profesional comprometido que pone
en préctica sus capacidades para obtener resultados superiores en su entorno y organizacion”
(Monsalve Serrano, 2013)

Esta misma autora nos habla de seis tipos diferentes de talento: directivo, comercial, técnico,
operativo, innovador y emprendedor. Y presenta los ingredientes que, bajo su propuesta,
configuran la receta del talento. Estos serian:

e Las capacidades

e EIl compromiso

e Laaccién
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Figura 14

Receta del Talento

CAPACIDADES mmssssm)p» PUEDO

COMPROMISO = QUIERO

ACCION mmmmm)) ACTUO

Fuente: (Monsalve Serrano, 2013) Guia "Jdvenes, talento y perfil emprendedor"

El psicologo K.Anders Ericsson (profesor en la Universidad de Estocolmo y de la
Universidad de Florida), se centrd, junto con otros colegas, en el estudio de las trayectorias de
los componentes de la Academia de Musica de Berlin. Su objetivo era identificar los factores o
elementos que configuraban el éxito en las carreras y trayectorias profesionales. Su premisa era
identificar y comprobar la ecuacion en la que se plasma el éxito, que éste se produce de la
conjuncién entre talento y dedicacién (practica y experiencia).

Tras su andlisis lleg6 a la solucidon que las personas con mayor proyeccion y éxito son
aquellas que trabajan mas, es decir, que el talento existe como capacidad innata, pero que el factor
fundamental es el trabajo y la practica intensa. Concluyd, ademas, que, para ser un profesional
excelente, de reconocido prestigio, era necesario dedicar un umbral de tiempo de dedicacion
traducido en 10.000 horas de préacticas. (Monsalve Serrano, 2013)

Las caracteristicas personales que tienen las personas talentosas, de acuerdo con el autor
(Gonzalez Aspuru, 2017) son:

e Adaptacion

e Creencia

e Comunicacion

e Consistencia

e Disciplina

e Responsable

e Empatiay

e Enfoque

Las personas con talento prosperan en un entorno en el que el trabajo les supone un reto y

les ofrece la oportunidad de aprender y progresar, en lugar de sentirse obligadas a permanecer en
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un puesto solo para poder hacer frente a sus gastos. (Chang, 2004). En este mismo libro la autora

ofrece cinco consejos para retener el talento de las empresas:

1.

Formacion flexible. El personal talentoso desarrollo sus propias propuestas de mejorar su
capacidad

Promocion flexible. Los miembros del equipo son los que indican cuando estan
dispuestos a desemperiar funciones de més responsabilidad.

Cargos laborales flexibles. Permitir que las personas exploren otras opciones o areas de
interés dentro de la organizacion

Estilo de gestion flexibles. Explicar a los empleados por qué es importante lo que estan
haciendo y cdmo encaja en el conjunto

Retribucion flexible. Quieren una retribucion basada en su rendimiento y que este

directamente conectada con los resultados que generan.

Para conocer con claridad los elementos para la retencion del talento es importante conocer

los motivadores del personal.

Figura 15

Motivadores
Los ocho elementos de motivacion y su porcentaje
de contribucidn
1. El logro v reto. La consecucion de |a tarea encomendada 5%
2. Reconocimiento 20%
3. El trabajo en sl mismo 10%
4. Tener responsabilidad v utilizarla, 10%
5. Posibilidad real v justa promocion y estatus 10%
6. Desarrollo intelectual, personal y profesional 5%
7. El dinero 5%
B. Seguridad en el trabajo 5%

Fuente: (Malaret, 2016) extraido del libro Reina Virgen. El liderazgo femenino al descubierto



Figura 16

Desmotivadores

Los ocho elementos del proceso de desmotivacidn
¥ su porcentaje de contribucidn

1. Normas, procedimientos y buracracla de |la organizacion 5%
1. Supervision y relaciones con jefes, 15%
3. El dinero 15%
4. Condiciones de trabajo 10%
5. Relaciones con iguales y subordinados 10%
6. Vida privada %
7. Estatus %
8. Seguridad en el trabajo %

Fuente: (Malaret, 2016) extraido del libro Reina Virgen. El liderazgo femenino al descubierto
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El autor (Gonzalez Aspuru, 2017) coincide con muchos puntos de las motivaciones descritas

en las tablas anteriores. Argumenta que un aspecto fundamental para poder retener el talento es

procurar que las personas deseen permanecer como parte del equipo en el largo plazo, por lo cual

es imprescindible mostrarles el mapa, camino o ruta para su crecimiento tanto personal como

profesional, basandose en tres elementos:

a) El plan de desarrollo: se refiere al propio progreso personal; el crecimiento como persona;

convertirse en alguien mas habil o diestro para algunas acciones; que lo que se aprende

sirva en la vida diaria y el que convierta en alguien que tiene mas herramientas para

triunfar en la vida

b) Plan de Crecimiento: se refiere al avance profesional; es decir, cuando se empieza a

adquirir habilidades y conocimientos adicionales para poder desempefiar otros puestos.

c) Plan de carrera: es el camino que existe en el organigrama para que las personas vayan

avanzando, no importa si es una empresa grande o pequefia.

No hay persona gque se quede en una empresa donde no perciba que existen posibilidades de

crecer; si no siente que los mecanismos estan implementados o si no escucha que hay otros

ejemplos dentro de dicha organizacion de personas que ya lo hicieron. (Gonzalez Aspuru, 2017)

El autor ofrece también un listado de remuneraciones demandadas por el personal talentoso

gue puede resumirse en la tabla siguiente:
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Tabla 6

Remuneraciones esperadas por el personal talentoso
Remuneracion directa Remuneracion Indirecta Nuevas consideraciones
Salario Beneficios no econdémicos: | Home Office

seguro de vida, seguro de gastos
médicos menores 0 mayores,

seguros dentales-

Bonos de desempefio Capacitacion Pet Friendly

Apertura en la vestimenta
(generacion Millennial o
Y)

Comisiones Recreativos Horarios Flexibles

Fuente: (Gonzalez Aspuru, 2017) Recuperado del libro El Talento: La nueva guerra Corporativa. México: Asgar.

De acuerdo con el autor (Muro, 2004) retener a hombres y mujeres no conlleva igual
estrategia. Las mujeres con puestos cualificados tienen prioridades diferentes a las de los
hombres. Para fidelizarlas hay que empezar por asumir que el sueldo ocupa la séptima posicién
en sus prioridades. Con una vision mas estratégica, anteponen todo lo relacionado con la
coherencia del proyecto empresa, calidad de la alta direccidn, posibilidades de desarrollo,
reconocimiento y, de forma muy destacada, calidad de la relacién el jefe directo y formacion.

Para la mayoria de las mujeres, la retribucién variable tiene la misma relevancia. Sin
embargo, asignan mayor valoracion al respecto de horarios y vacaciones, concepto de creciente
importancia en ambas investigaciones para el sexo femenino. En ambos casos ocurre justo al
contrario que los hombres, cuya valoracion al respecto de los horarios es la menor.

Por otra parte, las mujeres esperan sobre todo de sus jefes, segun el segundo estudio,
reconocimiento, supervision positiva y desarrollo de su carrera. Tienen una mayor inquietud de
mejorar, por desarrollarse y por recibir ayuda y apoyo para ello. Ademas, el grupo de factores
determinantes es mas amplio, son mas sensibles a mas factores, y, por ello, se debe dar respuesta
a mas cuestiones para ganarse su entrega y permanencia. (Muro, 2004).

Entre los siguientes factores de importancia, ambos sexos coinciden en “que sea justo y

equitativo” y “que me apoye y ayude”. Los hombres incluyen en este grupo los dos factores que
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las mujeres tienen como determinantes y, ademas, dan importancia a “que me digan claramente
qué esperan de mi”, factor que las mujeres no parecian tanto. En cambio, las mujeres si
contemplan en este grupo “trato personal respetuoso” (34.8%) cosa que los hombres apenas
destacan en 25.7%.

Del resto de los factores se reduce que los hombres son més sensibles a que el jefe cumpla
sus compromisos (31.3%) y sea un ejemplo de lo que predica (30.7%) mientras que las mujeres
parecen ser mas permisivas con eso (23.1% y 21.9% respectivamente). Sin llegar a porcentajes
relevantes, si cabe mencionar, como ya hemos visto, el mayor aprecio de las mujeres a “que me
ensefie” y al “respecto de los horarios y funciones de cada uno”, factor en el que estas casi
duplican en votos a los hombres (9.36% frente 4.97%). (Muro, 2004)

Otro dato importante para la retencion de los talentos es la edad. Las prioridades de los
profesionales con edades de entre 40 y 49 afios son mas proximas a los valores estratégicos, las
posibilidades de desarrollo, la calidad de la relacién con el jefe directo, la credibilidad en el
proyecto de las empresas y la calidad de la alta direccidn se sitGan entre los primeros factores,
incluso por delante del sueldo fijo. Entre los 30 y 39 el reconocimiento toma fuerza hasta ser el
segundo factor de importancia. Retener el talento de los menores de 30 afios exige, claramente
una estrategia de fidelizacion a través del desarrollo de sus carreas profesionales, la calidad de la
relacién con el jefe directo, el aprendizaje y la formacion. Son los Unicos que otorgan
consideracién al respecto de horarios y vacaciones. Son los que dan més valor a la sensacion de
descontrol y agobio diario. Los jévenes en primer lugar consideran que se les reconozca lo que
hacen bien y le corrijan lo que hacen mal, en segundo lugar, reclaman se les escuche y se cuente
con sus ideas y en tercer lugar que se desarrollen profesionalmente. (Muro, 2004)

Rompiendo el mito de que el talento se compra, ambos estudios muestran que, por el
contrario, el talento se retiene y gestiona con jefes excelente, no con dinero, considerando este
articulo, da la formula mégica:

e Optar por ser buenos jefes, buenos comunicadores, consecuentes y coherentes y en esa
coherencia reconocer lo que se hace bien.

e Posibilidades de desarrollo

e Buen sueldo fijo, acompafiado de un justo reconocimiento del dia a dia

e Elevada calidad de la alta direccidn con un buen proyecto de empresa
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Por otro lado, existen algunos factores que las mujeres consideran importantes al momento

de retenerlas (Icare, 2018).
e Programas de trabajo flexibles. Oferta de programas de trabajo flexible a todos los
empleados, incluyendo part-time, opciones de trabajo remoto o vacaciones adicionales o sin

salario.

« Redes de apoyo internas y externas. Proveer un canal de informacion y de soporte para
mujeres alternativo a través de incremento de oportunidades de networking.
 Intervenciones en “momentos de verdad”. Sobre-invertir en puntos criticos de la carrera, como
la oferta de un transfer, una promocion o la vuelta tras una baja de maternidad.
e Involucrar a los hombres en los esfuerzos de diversidad. Fomentar que los hombres se
involucren en iniciativas de diversidad, atendiendo eventos y promoviendo role models.
A manera de conclusion del presente capitulo podemos decir que el talento femenino puede ser
retenido si encuentran en una opcién laboral las siguientes opciones.

e Horarios flexibles

e reconocimiento

e Supervision positiva 'y

e Desarrollo de su carrera

Que es la misma prioridad que le dan los jovenes talentos del sexo que sean.
2.12.2 Medicién del Talento.

De acuerdo con el autor Gonzalez Aspuru existen tres aspectos que deben tomarse en
cuenta de una manera decisiva a la hora de explicarlo. En primer lugar, hay que tener claro qué
es el buen talento; en segundo lugar, identificar que ese talento sea bueno para mi organizacion
en especifico y, por ultimo, la estrategia para poder atraerlo a la empresa.

Comenzaremos por especificar el talento de buen nivel y para esto vamos a dividir al
talento en niveles de jugadores. De acuerdo con las investigaciones de Brad & Geoff Smart en
su libro Top Grading, tenemos jugadores A, By C.

Por cierto, esta forma de clasificarlos tiene ya mucho tiempo que se ha empleado. El
primero que implement6 este famoso sistema fue Jack Welsh, uno de los ejecutivos mas
admirados del mundo, fue pionero en colocar al talento como pieza clave de la organizacion. El

ingreso a General Electric en 1960 y fue escalando posiciones hasta que obtuvo la vicepresidencia
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de la empresa y posteriormente, a sus 45 afios, se convirtio en el CEO mas joven de la historia
en 1981.

El realizo algo que lo hizo famoso: todos los afios eliminaba de la némina al 10% de los
gerentes con peores resultados (empleados tipo c) y, al mismo tiempo, premiaba al 20% de los
mejores (empleados tipo A) con bonos salariales y “stock-options”. Eso si, sin reemplazar a las
personas que iban saliendo. En 5 afios redujo la plantilla de 411,000 a 300,000 colaboradores.

Segun Brad y Geoff, la clave es llenar todas y cada una de las posiciones de la empresa
con jugadores tipo A. Esto no es fécil, por supuesto, y genera algunas interrogantes: ¢cémo puedo
identificarlos? ¢como los consigo? ¢cdémo los atraigo? ¢como les pago? ;,como los retengo?

Por principio de cuentas, ambos autores recomiendan enfocarte solamente en los mejores,
los de primer nivel. Nadie mas tiene permitido participar en el proceso. Los jugadores tipo A se
encuentran dentro de un plan de compensacion especifico. La clave sé que, dentro de ese rango,
puedas encontrar jugadores tipo A. (Gonzalez Aspuru, 2017)

De acuerdo con el autor, los talentos tipo A son personas que les encantan:

e Los retos

e Las responsabilidades

e Los resultados (Accountability)

e Estan acostumbrados a lograr lo que desean

e Es precisamente a través de sus resultados profesionales que sus metas personales se van
haciendo realidad

e Les gusta ser reconocidos

o Competir

e Ser participes de una mision

e Sabeny les gusta trabajar en equipo
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2.13 Trabajo en Equipo — Equipos Mastermind
2.13.1 Definicion de Equipos Mastermind.

Para alcanzar el éxito es necesario encontrar un equipo de personas que trabajen juntas
para que puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y asi lograr los propositos definidos
de las organizaciones.

(Lechter, 2014) establece el concepto de “Equipo Mastermind” como una coordinacion de
conocimientos y esfuerzo, en un espiritu de armonia, entre dos 0 méas personas, para el logro de
un propésito definido.

Después explica que un EQUIPO MASTERMIND es una alianza de cooperacion que
tiene la ventaja econdmica de los resultados que se obtienen del esfuerzo colectivo tales como la
experiencia, la educacién, la capacidad innata y la imaginacion de las personas que conforman
dicho equipo, es decir retne a mujeres de ideas afines que comparten un interés en comun: el
espiritu de éxito.

Son equipos de mujeres en donde las mujeres lideres ayudan a otras mujeres a tener vidas
mejores. Las mujeres profesionales ofrecen asesoria y oportunidades para guiar otras mujeres
para que lleven su carrera profesional al siguiente nivel.

El periddico Los Angeles Times, continta (Lechter, 2014), dio a conocer que en una
encuesta llevada a cabo por Ernst & Young reveld que el 90% de las mujeres de negocios que
son ejecutiva y que participaron en la encuesta indicaron que usar equipos de trabajo era su
primera opcion para resolver los problemas de negocios y el 82% de las mujeres encuestadas
indicaron que una organizacion formada por grupos funcionales era crucial para alcanzar las

metas en el mundo de los negocios.
2.13.2 Objetivos de Equipos Mastermind.

El objeto es que las mujeres lideres compartan los beneficios de su pericia, de su
experiencia y de educacién; que compartan lo que les ha funcionado y lo que no, es decir, que a
partir de compartir sus experiencias y a través del trabajo en equipo se logre que aflore la

genialidad del grupo.
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En este tipo de reuniones las mujeres deben de conectarse, aprender una de las otras y a
transformarse mediante la creacion de un cambio innovador y eficaz en la cultura de los negocios.
(Lechter, 2014)

2.14 Inteligencia Emocional de la Mujer

Hablar de la psicologia no solo de la mujer, sino de cualquier ser humano implica entrar
en una materia muy profunda, pero que sin duda vale la pena ir a la raiz para conocer el motivador
real de ese nuevo modelo que demanda nuestra sociedad, que es el de una mujer empoderada,
equilibrada e integral.

Esto sin duda nos debe llevar a conocer términos como “habilidades blandas, soft skills o
Inteligencia Emocional”.

(Huerta & Rodriguez, 2014) definen la inteligencia emocional (IE) como a la capacidad para
captar las emociones de un grupo y conducirlas hacia un resultado positivo.

La inteligencia emocional es el resultado de un listado largo de habilidades que cualquier
persona debe tomar en cuenta, y, por tanto, (Huerta & Rodriguez, 2014) definen las aptitudes
emocionales que deben de contemplarse como parte de la inteligencia emocional en el libro

Desarrollo de Habilidades Directivas como sigue:

. Autodominio: Manejo de emociones e impulsos con efectividad
. Confiabilidad: Honradez e integridad
. Escrupulosidad: Responsabilidad en el cumplimiento de las obligaciones

. Adaptabilidad: Flexibilidad para cambios y desafios
. Innovacion: ideas y enfoque novedosos

En adicion, cabe mencionar que existen diferentes corrientes ideoldgicas que consideran
incluir en el nuevo modelo de la personalidad, a la esencia espiritual, y que traen consigo el
nacimiento de nuevas teorias que implican el reconocimiento y aceptacion de dualidad que todo
hombre y mujer tiene en su interior: una parte femenina y una parte masculina que deben de
estar perfectamente equilibradas para alcanzar el desarrollo pleno de todo ser humano tanto en el

aspecto personal como en el profesional.

(Péez & Fernandez, 2004) mencionan que la dimension de Masculinidad-Feminidad se
refiere al énfasis relacionado con el logro, el materialismo y la competicion o bien con el

compartir afectivo, la calidad de vida y armonia interpersonal.
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Las culturas masculinas estan focalizadas en los logros individuales y en acciones referidas
a las tareas.

Las culturas femeninas, por su parte, enfatizan la armonia interpersonal y las relaciones
comunales, no enfatizan las diferencias de rol de género, no son competitivas y valoran la
cooperacion y el cuidado de los débiles. Las culturas femeninas son mas permisivas, valoran mas
la calidad de vida y aceptan la complementariedad de los sexos, por tanto, el bienestar emocional

es mas alto en las culturas femeninas desarrolladas (Paez & Fernandez, 2004)

Figura 17
Dimension Masculinidad-Femineidad — Diferencias Culturales
Alta Maculinidad Alta Feminidad, Expresividad
Valores y |- Exito material -Cuidar de Otros

Actitudes [-Dinero y posesiones materiales son importantes  |-Las personas y buenas relaciones son importantes

- Ambicion y asertividad -Modestia
Conducta L L
. -Competicion -lgualdad y solidaridad
Social . L
-Equidad y rendimiento
. - Baja expresividad y vivencia emocional -Alta expresividady vivencia emocional
Emociones . . .
- Bajo apoyo efectivo - Alto apoyo afectivo

Nota: Recuperado de: “Psicologia Social, Cultura y Educacién”, de Paez, D, 2004, p. 188, Madrid, Espafia,
Pearson/Prentice Hall
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Capitulo 3: Metodologia de la Investigacion e Instrumento de Medicion Aplicado

En el presente capitulo se encargard abordar la metodologia de la investigacion al
presentar los pasos que se siguieron para la dptima resolucién del problema planteado en este
proyecto, asi como también determinard las herramientas de estudio emplearon para reunir la
informacidn necesaria recabada a través del instrumento aplicado, asi como validar las hipotesis
definidas y poder contestar todas las preguntas de este proyecto de investigacion.
3.1 Disefio de la Investigacién

No Experimental
3.2 Tipo de la Investigacion

Descriptiva y Exploratoria
3.3 Método de Investigacion

Deductivo
3.4 Enfoque de la Investigacion

Cualitativa
3.5 Alcances de la Investigacion

Los alcances que tendrd este proyecto de investigacion solo incluirdn hasta a las
recomendaciones o conclusiones, sin embargo, sobre la base de los resultados que se obtengan,
hay interés de que puedan comprobar los hallazgos en la implementacion, pero estos seria parte
de otro proyecto de investigacion.
3.6 Técnicas de Investigacion

Este proyecto de investigacion se apoyara en las siguientes técnicas:

. Investigacion Documental: Consulta de diversas fuentes de informacion como:
fuentes bibliograficas, fuentes hemerograficas y fuentes electrénicas.

. Investigacion de Campo: Escala Likert.
3.7 Variables de Estudio

Sobre la base del marco tedrico, concluimos que el empoderamiento es un proceso y no

puedes ser medido directamente, por tanto, en este proyecto de investigacion y en contexto de la
industria automotriz, el nivel de empoderamiento maximo se alcanza mediante la obtencion de

un puesto de poder de toma de decisiones en la organizacion.
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Por tanto, en relacion con las preguntas especificas de este proyecto de investigacion, se
procede a identificar con claridad las variables de estudio y realizar la investigacion en relacion

con ellas, con el proposito de alcanzar el objetivo de responder dichas interrogantes.

Pregunta de Investigacion 1:

¢La diferencia de edades en las mujeres influye de manera significativa en la obtencion de un
puesto con poder de decision en una organizacion de la industria automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).
Variable Secundaria: | Edad de las Mujeres

Pregunta de Investigacion 2:

¢Cdémo se relaciona el estado civil de las mujeres que laboran en la industria automotriz con
su nivel de empoderamiento y su posicidn jerarquica en una organizacion de la industria
automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).
Variable Secundaria: | Estado Civil

Pregunta de Investigacion 3:

¢De qué manera el indice el nivel de educacion de las mujeres para lograr empoderase y ejercer
un puesto de poder de toma de decisiones en el sector automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).

Variable Secundaria: | Nivel de Educacion de las Mujeres

Pregunta de Investigacion 4:

¢La motivacion de crecimiento generado en el nacleo familiar de las mujeres a temprana edad
es una variable que determina de manera significativa que ellas logren el empoderamiento y el
plantearse como objetivo primordial el destacar laboralmente y obtener un puesto de poder de
toma de decisiones en el sector industria automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).
Variable Secundaria: | Motivacion de Crecimiento Generado en el Nucleo Familiar
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3.8 Formulacion de la Hipdtesis

Cuatro hipotesis, que definen aspectos importantes que se consideran estan relacionados
con el nivel de empoderamiento de la mujer y que se concretan en la obtencion de puestos claves
en la organizacion, se pretenden validar en este proyecto de investigacion:
Hipotesis 1:
Ho (Hipdtesis Nula): | nivel de empoderamiento y la obtencidn de puestos de poder de toma de
decisiones por parte de las mujeres de la industria automotriz no estd relacionada
significativamente con su edad.
Hipotesis 2:
Ho (Hipotesis Nula): El estado civil de las mujeres no influye significativamente para la
obtencidn de puestos de poder de toma de decisiones en la industria automotriz.
Hipotesis 3:
Ho (Hipotesis Nula): El nivel de educacion no tienen relacion significativa con el nivel de
empoderamiento ejercido por el recurso femenino y la obtencién de puestos de poder de toma de
decisiones
Hipotesis 4:
Ho (Hipotesis Nula): La motivacion de crecimiento generado en el nacleo familiar de las mujeres
empoderadas en la industria automotriz no tienen relacién significativa con nivel de

empoderamiento

3.9 Poblacion Obijetivo

La poblacion objetivo se conforma de las mujeres que desempefian puestos medios y altos,
asi como las mujeres en puestos clave que tienen el potencial para ser desarrolladas que laboran
en las empresas de un grupo de empresas de autopartes con presencia en global en diferentes
paises y que por temas de confidencialidad se denominara para esta para esta investigacion

“Grupo Auto 17.

Dichas mujeres representan una poblacion de 42 elementos, que representan el 8.9% de un

total de 473 mujeres que laboran en todas las plantas de este grupo.
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Total Mujeres

Totalde  Totalde Totalde  Profesionistas ;
A . Total Mujeres
0 Empleados Hombres en Mujeres en  con Potencial
No Ubicacion No de Nq de % Mujeres No de % enMando  Mando Mando para Crecer a con Talento
Empleados  Mujeres Hombres  Hombres _. . - - para
Directivo 0 Directivo o Directivo o Puestos
Gerencial ~ Gerencial ~ Gerencial ~ Directivos 0 Empoderar
Gerenciales

1 Puebla 1 400 72 18% 328 82% 16 12 4 3 7
2 Puebla 2 270 32 12% 238 88% 10 8 2 3 5
3 Puebla 3 105 12 11% 93 89% 6 5 1 2 3
4 México 1 225 30 13% 195 87% 8 7 1 2 3
5 México 2 197 15 8% 182 92% 7 6 1 2 3
6 Meéxico 3 278 35 13% 243 87% 9 8 1 1 2
7 Querétaro 191 20 10% 171 90% 7 6 1 2 3
8 Aguascalientes 183 16 9% 167 91% 6 5 1 2 3
9 USA 1 286 54 19% 232 81% 7 4 3 2 5
10 USA 2 232 15 6% 217 94% 10 10 0 1 1
11 USA3 211 45 21% 166 79% 6 6 0 1 1
12 Europa 1 255 11 4% 244 96% 6 5 1 1 2
13 Europa 2 197 33 17% 164 83% 6 5 1 1 2
14 Europa 3 205 48 23% 157 7% 6 6 0 1 1
15 Corporativo 75 35 47% 40 53% 16 12 4 2 6
Totales 3,310 473 14% 2,837 86% 126 105 21 26 " 47

Nota: Elaboracién Propia, datos obtenidos en el campo.

3.10 Palabras Clave

Mujer, Talento, Liderazgo, Empoderamiento, Sector Automotriz

3.11 Definicion del Instrumento de Medicion

4%

5%

El instrumento de medicion es un cuestionario tipo escala de Likert con 5 dimensiones, las

cuales se basan en las palabras clave definidas para esta investigacion. De cada variable se definid

un minimo de 5 items o preguntas especificas, sin embargo, con el fin de poder obtener la mayor

informacién sobre el tema de las encuestadas en algunas variables de decidio incluir mas

preguntas, incluyendo una pregunta abierta para poder obtener la mayor cantidad de informacion

posible que soporte este importante proyecto de investigacion.

3.12 Tipo de Instrumento de Medicion

Cuestionario

3.13 Tipo de Preguntas

Escala Likert y preguntas abiertas.
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3.14 Cantidad de Preguntas

Escala de Likert conformada por 36 items en total, divididos por variables de la siguiente
manera: 12 items referentes a la variable mujer, 5 items referente a la variable talento, 8 items
para la variable liderazgo, 5 items para la variable empoderamiento y 6 items para la variable
sector automotriz. De la misma manera se decidi6 incluir dos preguntas abiertas enfocadas a
conocer sobre lo que pueden hacer las mujeres desde el rol que desempefian dentro de su lugar
de trabajo para que se reconozca el talento de las mujeres y se promueva su empoderamiento, asi
como también conocer su opinion sobre el perfil que debe de tener una mujer para destacar en el

sector automotriz.
3.15 Via de Aplicacion
Encuesta electronica y presencial
3.16 Objetivo del Instrumento de Medicion

Evaluar si el sector automotriz reconoce y propicia el desarrollo del talento femenino y si se
considera importante desarrollar un plan para el empoderamiento y desarrollo del liderazgo de

las mujeres en el sector.

3.17 Indicaciones Generales para Contestar el Instrumento de Medicion

1. Marque con una X la respuesta que muestren su tipo de puesto, rango de edad y
nacionalidad.

2. Lea detenidamente cada pregunta antes de responderla.

3. Es importante que procure contestar todas las preguntas.

4. Conteste conforme el grado de acuerdo que usted tiene con la aseveracion.

5. Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

A continuacion, le pedimos indique qué tan de acuerdo o en desacuerdo esta con las
siguientes afirmaciones. Para cada afirmacion, coloque el numero en la columna que mejor
indique su grado de acuerdo o desacuerdo, considerando los siguientes puntajes:

(5) Muy de acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
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(2) En desacuerdo

(1) Muy en desacuerdo
3.18 Escala Likert

Ver en apartado “Anexo” de este proyecto de investigacion las Tablas 8-11.
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion

El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad
de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo

constructo o dimension teodrica.

La validez de un instrumento se refiere al grado en que el instrumento mide aquello que
pretende medir. Y la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento se puede estimar con el
alfa de Cronbach. La medida de la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach asume que los items
(medidos en escala tipo Likert) miden un mismo constructo y que estdn altamente
correlacionados (Welch & Comer, 1988). Cuanto mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1
mayor es la consistencia interna de los items analizados. La fiabilidad de la escala debe obtenerse
siempre con los datos de cada muestra para garantizar la medida fiable del constructo en la

muestra concreta de investigacion.

Como criterio general, George y Mallery (2003, p. 231) sugieren las recomendaciones

siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:
-Coeficiente alfa >.9 es excelente
- Coeficiente alfa >.8 es bueno
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Asi que una vez recibida la informacion de las respuestas de las encuestadas se procedid a
calcular el coeficiente de Alfa Cronbach del instrumento mediante los célculos de las varianzas

individuales y totales de cada item de las 42 encuestadas y aplicando la siguiente formula:
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oC

K . Y. Vi
T K-1 Ve
Donde:

x=Alfade Crombach

K = Nuimero de Items
Vi = Varianzade cada item:
V. = Varianza del total

Sobre la base de los datos de las Tablas 12-18 del presente apartado “Anexo” donde se
presenta la consolidacion de resultados de la escala Likert y calculo de varianzas individuales y
totales (Estadisticos 1-8), se procedio a calcular los datos segun la formula del coeficiente de

Alfa Cronbach, obteniendo los resultados siguientes:

K - No de ltems

Vi
2Vt

Seccion 1

Seccion 2
Absoluto S2
a

Limite de Efectividad Alfa de Cronbach >0.8

En conclusion, podemos decir que para el caso de la escala de Likert desarrollada para este
proyecto de investigacion se tendria calculando la varianza de los items un valor de 0.818 es

mayor que 0.8, por lo tanto, indica una buena consistencia interna para esta escala.
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3.20 Calculo del Tamario de la Muestra

Una vez elaborado el instrumento de investigacion, se ha procedido a realizar el calculo del
tamafio de la muestra es el menor nimero de unidades muestrales que se necesitan para
conformar una muestra (n) que asegure un error estandar del valor determinado. Es decir, el
namero de elementos de la muestra.

El tamafio se calculé en dos en pasos:

Formula Extendida:

No?Z?
n= .
e2(N — 1)+ 0222

Donde:

N = Tamafio de la poblacion

Za: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos. El nivel de
confianza indica la probabilidad de que los resultados de nuestra investigacion sean ciertos: un
95,5 % de confianza es lo mismo que decir que nos podemos equivocar con una probabilidad del
4,5%. Los valores de Za se obtienen de la tabla de la distribucién normal estdndar N (0,1).

Los valores de Za més utilizados y sus niveles de confianza son:

Valor de Z, 1151125 144 165 196 224 | 258
Nivel de confianza | 75% | 80% | 85% | 90% | 95% | 97,5% | 99%

(Por tanto, como pretendemos obtener un nivel de confianza del 95% necesitamos poner en
la férmula Za=1.96)

Donde: n = el tamafio de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.

(sigma) = Desviacion estandar de la poblacion, que generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor constante de 0,5.

Za: Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no se tiene
su valor, se lo toma con relacién al 95% de confianza equivale a 1,96 (como mas usual) o con

relacién al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio del encuestador.
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Aplicando la formula con los datos correspondientes al este proyecto de investigacion y
considerando que segun Tabla 1 la poblacion de mujeres con posibilidad de ser empoderadas son
47, se consideran los siguientes valores y calculos:

N =47

Nivel de Confianza = 95%

Zao: 1.96, Error estandar e=0.05; Probabilidad=0.5.:

Donde:

0=0.5"2 =0.25

n=(47*0.25 * 1.96"2 ) / (0.05"2)*(47-1) + 0.25*(1.96"2)

n= (47 * 0.25* 3.8416)/ (0.0025 * 46) + 0.25* (3.8416)

n= 45,1388/ (0,1150) + (0.9604)

n= 45,1388/ 1.0754

n = 41,9740 = 42 mujeres

Ahora bien, con el fin de poder comprobar que los resultados son correctos se procedio a

utilizar una calculadora de tamafio de muestra on line dando los siguientes resultados:

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 47

TamaZJo de muestra: 42

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
M (=Proporcion de la poblacion sin [a caracteristica

deseada (fracaso)
&= Mivel de emor dispuesto a cometer
M= Tamafio de la poblacion
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3.21 Recoleccion de Datos

Ahora bien, una vez comprobado el tamafio de la muestra se procedidé a enviar este
cuestionario via electronica o hacer entrevistas de manera presencial a 42 mujeres que laboran

en las diferentes empresas de Grupo Auto 1.

3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento
3.22.1 Perfil de las Encuestadas

El tamafio de muestra fue de 42 personas de las cuales 19 son mujeres con puesto directivo
o0 gerenciales y 23 son mujeres con el perfil para llegar a cubrir dichos puestos en un futuro si
reciben la debida capacitacion y empoderamiento por parte de la organizacion.

Entre la poblacion de encuestadas se encontrd que el mayor porcentaje se encuentran en el
rango de 26 a 30 afios, representado con un 43%, mientras que el 31% de las mujeres se encuentra
en el rango de 36 a 41 afios. Las mujeres de una edad mayor de 50 afios representan el 14% y las
de una edad entre 26 y 30 afios representan el 12%

Grafica 1

Edad de las Encuestadas

Edad de las Encuestadas

2633020 |
31a35afos [N 2%

36a49afios, | 3%
Mas de 50 afios _ 14%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

m % de Participacion de acuerdo a Rango de Edad

Nota: Fuente: Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Referente al estado civil de las encuestadas, el del total de las encuestados 74% son solteras,

19% divorciadas y unicamente el 7% casadas.
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Grafica 2

Estado Civil de las Encuestadas

Estado Civil de las Encuestadas

Divorciadas _ 19%
Casadas - 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

= % de Participacén de Acuerdo a Estado Civil

Nota: Fuente: Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
En cuanto a la nacionalidad de las encuestadas se observa que el mejor porcentaje es de

mujeres de origen americano con un 45%, seguido de las mujeres de origen europeo con 31% y

finalmente por mujeres mexicanas con un porcentaje de 14%.

Grafica 3

Nivel de Estudio de las Encuestadas

Nivel de Estudios de las Encuestadas

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Grafica 4

Analisis de la Nacionalidad de las Encuestadas

Nacionalidad de las Encuestadas

0% 10% 20% 30% 40% 50%

= % de Participacion de Acuerdo a Nacionalidad

Nota: Fuente: Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
3.22.2 Consolidacion de Resultados de la Escala de Likert

Una vez, realizado la validacion del cuestionario y de haber analizado los datos méas
relevantes sobre el perfil de las 42 encuestadas se procedié a hacer la consolidacién de los
resultados de la Escala Likert para poder elaborar las graficas de los 36 items.

Por tanto, en esta seccion se analizan los resultados graficamente y son de gran utilidad para
responder a las preguntas de la presente investigacion, es decir, se analizaron las respuestas de
todos y cada uno de los 36 items de manera individual, generando las tablas consolidadas de
resultados para poder elaborar una gréfica por item que muestran el nivel de acuerdo que las
encuestadas en cada uno de los items como se muestra en las Tablas 19-22 del apartado “Anexo”
que presentan la consolidacion de resultados de escala Likert para elaboracion de graficas por
item con los datos de las respuestas de las 42 encuestadas (item del 1-36), asi como las Tablas
23-26 del mismo apartado “Anexo”, donde se presenta un resumen con las respuestas de todos

los items.
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Gréficas de Respuestas por item del 1 al 6
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Gréficas de Respuestas por item del 7 al 12
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Grafica7

Gréficas de Respuestas por item del 13 al 18
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Gréficas de Respuestas por Item del 19 al 24
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Grafica 9

Graficas de Respuestas por item del 25 a la 30
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.



Grafica 10

Gréficas de Respuestas por Item del 31 a la 36
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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3.22.3 Definicion de Criterios para la Interpretacion Global de Resultados

Posteriormente del analisis de cada una de las graficas por item se hizo una consolidacion de
respuestas mediante la definicion del criterio que se sigui6é para interpretar los resultados de
la encuesta con una escala de Likert de 5 puntos, el cual consideraron respuestas mayores o
iguales a 3.5 como “Actitud Muy de Acuerdo” y menores a 3.5 como “Actitud muy en
Desacuerdo” como se observa en grafica 5.
Gréfica 11
Criterios de Interpretacion Global de Resultados de Encuesta

3.5

Actitud muy en
Desacuerdo

[ |
| ' I
1 1.5 2
Actitud muy de
Acuerdo

i
B

Nota: Fuente Elaboracion Propia sobre la base de los resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de
medicion.

Esto con el fin de que se pudiera contar con una evaluacion final de cada item que reflejara
las respuestas de las 42 encuestadas. Dichas respuestas se muestran a detalle en las Tablas 27 y
28 del apartado “Anexo” donde se presentan los resultados del calculo de la calificacion promedio
para cada uno de los 36 items, tanto para los items con respuestas de actitud muy de acuerdo, asi
como los items con respuestas de actitud de muy en desacuerdo.

3.22.4 Interpretacion Final del Instrumento de Medicién

Sobre la base de las respuestas de las 42 encuestadas con un valor de 3.5 0 mas puntos
podemos destacar como puntos relevantes de proyecto de investigacion:

o Aunque el 74% de las encuestas han expresado que la falta de reconocimiento del talento
femenino es una debilidad del sector automotriz y que el 64% considera que son reducidas las
posibilidades que aln tienen las mujeres de alcanzar puestos gerenciales y directivos en el sector
y deben de incrementarse, también el 64% considera que el empoderamiento femenino sera una
ventaja competitiva y el reconocimiento de su talento serd méas apreciado en el futuro, por lo
tanto, el 95% de las mujeres consideran que es medular empoderar a las mujeres y otorgar mayor
nivel de responsabilidad en la ejecucidn de tareas de relevancia y ejecucion de resultados en la

organizacion.
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o Ahora bien, aunque el 82% de las mujeres consideran que aun existen oportunidades de
mejorar para otorgar mas responsabilidad a las mujeres en el ambito laboral, asi como también
para no limitar tanto el poder que le es otorgado y aumentar la autoridad del género femenino en
las organizaciones, el 71% de las encuestadas consideran que pueden obtener puestos por su

inteligencia capacidad y no Unicamente por su carismay su poder de persuasion.
Entre las fortalezas del género femenino se destacan los siguientes aspectos medulares:

o Mas del 80% de mujeres opinaron que el género femenino tiene la capacidad para
desenvolverse en actividades fuera del hogar y dirigir grandes empresas hacia el éxito y que es
capaz de tomar decisiones importantes y hacer méas rentables a las organizaciones, lo cual
demuestra el nivel de autoestima y confianza en si mismas de las mujeres de estas nuevas
generaciones.

o Alrededor del 85% cree que el liderazgo femenino para que tenga éxito debe de estar
basado en las propias caracteristicas en vez de querer imitar el rol tradicional del liderazgo
masculino, y el 83% de las mujeres encuestadas consideran que el liderazgo femenino se
caracteriza por ser inclusivo y alentar a la participacion al compartir el poder y la informacion
con aquellos que conduce.

o Esde vital importancia para toda organizacion tener una gran adaptabilidad a los grandes
cambios que demanda la era actual, por lo que el 90% de las mujeres encuestadas considera que
la mayor predisposicion al cambio del género femenino es definitivamente una fortaleza y esto
aporta a las organizaciones el aumentar su visién de innovacién en el futuro.

o ElI'75% de las encuestadas estuvieron de acuerdo en que el predomino de lo emocional en
el género femenino capacitada a las mujeres para tener en cuenta el lado “humano” de las
personas y generar altos niveles de empatia, asi como también que las emociones femeninas
pueden ser controladas y asegurar una toma de decisiones objetiva y acertada.

Por otro lado, los resultados de la aplicacion de este instrumento de medicion han
proporcionado informacion relevante sobre las debilidades del género femenino en su desempefio
profesional en el sector automotriz con el fin de poder desarrollar un plan de mejorar que
minimice dichas debilidades, por tanto, las respuestas de las 42 encuestadas con un valor menor
de 3.5 han dado también una visién con una gran perspectiva sobre el tema de este proyecto de

investigacion. Entre los puntos relevantes destaca lo siguiente:
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o EI'98% de las mujeres consideran que no gozan de los mismos derechos que los hombres
para desempefiar funciones directivas en la organizacion.
o EI 88% opina que las mujeres casadas o con hijos tienen mayores desventajas laborales y

de crecimiento en comparacion con las mujeres solteras. Lo cual se refuerza con los resultados

del estado civil de las encuestadas que reflejo que la preferencia del sector automotriz en cuanto
al estado civil se refiere son las mujeres solteras o divorciadas siendo el 74% el porcentaje de
estas dos categorias en comparacion de un porcentaje de 26% solamente para las mujeres casadas
y divorciadas con hijos.

o El 79% de mujeres consideran que no se valora al 100% su talento y capacidad en el
entorno laboral, y el 48 % de las encuestadas considera que las mujeres en la organizacion tienen
acceso escaso a puestos importantes y no son considerados colaboradores clave en la
organizacion.

o Se detectdé que el 72% las mujeres estdin muy en desacuerdo en que el desarrollo
profesional de las mujeres a nivel directivo y gerencial no puede ser compartido al mismo tiempo
que las responsabilidades personales femeninas en el hogar.

o EI'69% de las mujeres considera que atender asuntos personales durante la jornada laboral
0 en el hogar cuando se tiene responsabilidades con hijos si es considerado poco profesional y
una desventaja con respecto a los colaboradores masculinos.

o 66% de las encuestadas opina que solicitar permisos continuos por atender asuntos
familiares es considerado inaceptable para la organizacion y limita a la mujer para ser
considerada en posiciones de mayor rango y responsabilidad.

o EI'57% de las mujeres no considera que la responsabilidad de la mujer més alla del trabajo
la limita para tomar responsabilidad equiparable a los hombres en la organizacidn, ni que la falta
de su disponibilidad en horarios posteriores a la jornada regular de trabajo afecte su desempefio
y sea una limitante para su desarrollo y crecimiento.

o El 52% de las encuestadas considera que el sector automotriz no estd trabajando
eficientemente todavia para reducir la brecha de género y que no tiene definida una técnica para
la medicion eficiente del talento del personal femenino, ni cuenta con planes de crecimiento de
personal, ni programas de acompafiamiento e instruccion personalizados para el personal

destacado femenino, considerando esta una gran oportunidad de mejora.
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o 52 % no considero6 que las mujeres son mas flexibles y se pueden comunicar de manera
mas efectiva que los hombres; lo que hace inferir sobre la base de los Gltimos tres porcentajes
mencionados que es un gran porcentaje de mujeres el que no se autoevalla como mejor que el
hombre en estos aspectos.

o El 50% de las mujeres, considera que no cuentan con el empoderamiento adecuado para
alcanzar su crecimiento profesional.

o El 48% de las encuestadas no considera que el valor agregado del personal femenino es
mayor que el aportado por el personal masculino y el 43% considera que el tiempo promedio en
alcanzar las metas de las mujeres no es mas corto que el esperado por los mandos altos en la
organizacion.

o El 25% opino que en ambito automotriz hay que dejar a un lado las emociones y ser
siempre cerebral para poder ser considerada un igual ante los hombres.

Otros Aspectos:

Otros datos interesantes de esta investigacion es la informacion que se pudo recabar sobre
la base de las respuestas abiertas de las 42 encuestas, teniendo como informacién bésica que el
90% de las encuestadas consideran que el perfil que debe de tener una mujer para triunfar en la
industria automotriz es una educacion relacionada con la administracion de negocios e analisis
de informacion financiera, pero al mismo tiempo con una formacion técnica o ingenieril que dote
a la mujer de los conocimientos necesarios para poder entender al mismo tiempo las aéreas
productivas operativas como las administrativas y tener un mejor desempefio y vision para la
toma acertada de decisiones.

o EI69% de las encuestadas consideran que en su hogar no se le dio una formacion familiar,
cultural y educativa enfocada al crecimiento profesional a nivel gerencial y directivo y que han
tenido que desarrollar por cuenta propia la iniciativa de prepararse y trabajar muy duro para poder
alcanzar los puestos que ahora ocupan, pero hubiera sido mas facil para ellas el camino si desde
el hogar hubieran sido formadas.

Por tanto, cabe destacar que es de vital importancia trabajar desde el nicleo familiar para
educar a las mujeres de una forma diferente que busque conciliar no sélo el desarrollo de la mujer
en su rol de futura madre y esposa sino también a la par un desarrollo en el area profesional como

una mujer capaz de destacar y hacer una carrera de éxito en actividades en las que los hombres
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se han desempefiado primordialmente en el pasado, pero sin olvidar el importante rol que debe
de seguir desempefiando en el ambito familiar.

Es el hogar en donde se hace la formacion de los valores, creencias y metas de los individuos
por lo que es imperante que a las mujeres se les eduque con una alta autoestima para que
desarrolle sus talentos y habilidades especificas para llegar a los niveles méas altos de las
organizaciones, y es importante darles la oportunidad de acceder a una educacion académica y
cultural de alta calidad y en los niveles de maestria y doctorado que las dote de las herramientas
adecuadas para poder desempefiarse y destacar en el &mbito laboral especifico que impone el
sector automotriz.

Es necesario que las organizaciones tomen consciencia de la brecha de género y las grandes
oportunidades que tienen si fomentan la creacion de iniciativas en pro de la igualdad de género,
con el objetivo de maximizar el aprovechamiento de sus recursos humanos, y empodéralas y asi
poder alcanzar conjuntamente resultados jamas pensados.

Es verdad que el sector automotriz es un sector en crecimiento en el que vale la pena
desarrollarse profesionalmente a largo plazo, pero también es de medular importancia reconocer
que en estos tiempos el reconocimiento del talento femenino es aln una debilidad en la industria
automotriz, sin embargo, es cierto también que las mujeres tienen adn reducidas posibilidades de
éxito para alcanzar puesto gerenciales y directivos en este sector y que debe de desarrollarse un
plan de accidn para incrementar dichas oportunidades de crecimiento y tomar de experiencia los
casos de éxito en donde las mujeres empoderadas han alcanzado resultados extraordinarios en
este tipo de organizaciones, y definir un plan innovador de mentoring & coaching para empoderar
a las mujeres que se desempefian en puestos de menor responsabilidad pero que tienen el
potencial para suceder a las mujeres pioneras que han llegado a puestos gerenciales y. directivos
en este importante sector, ya que éste sin duda en el futuro, reconoceré el talento femenino y
considerara su empoderamiento como una ventaja competitiva a mediano y largo plazo.

3.23 Validacién de Hipotesis
3.23.1 Fuente de Datos
Resultados de instrumento de medicion aplicado
3.23.2 Definicion de Método Cualitativo Aplicado
Debido que para este proyecto de investigacion se han definido variables cualitativas por

tratarse de una investigacion del tipo descriptiva y exploratoria; en el presente apartado se
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muestra el tratamiento estadistico de los datos extraidos del instrumento de medicion y la
aplicacion de la prueba de chi cuadrada de Pearson para para poder proceder a validar o rechazar
las cuatro hipoétesis nulas de este trabajo de investigacion.

Para ello es necesario evaluar la relacion de dependencia o independencia entre las
variables cualitativas nominales y estudiar su distribucidn conjunta mediante la elaboracion de
las tablas de contingencia definidas para cada hipdtesis planteada.

3.23.3 Resultados Estadisticos de la Prueba Chi de Pearson para la determinacion de la
relacion de las variables cualitativas
3.23.3.1 Validacion de Hipotesis 1

Para poder validar la primera hipotesis nula que pretende determinar si el desempefio de
la mujer en puestos de autoridad en la industria automotriz y la edad son independientes, por lo
tanto, como primer paso, procedemos a retomar la pregunta de investigacion relacionada con
dicha hipotesis, asi como también la variable principal y secundaria, asi como las hipotesis nula

y alternativa.

Pregunta de Investigacion:
¢La diferencia de edades en las mujeres influye de manera significativa en la obtencién de un
puesto con poder de decision en una organizacion de la industria automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).

Variable Secundaria: Edad de Mujeres

Ho. Hipotesis Nula: El nivel de empoderamiento y la obtencion de puestos de poder

de toma de decisiones por parte de las mujeres de la industria
automotriz no esté relacionada significativamente con su edad.

Ha: Hipdtesis Alternativa: | El nivel de empoderamiento y la obtencién de puestos de poder
de decision por parte de las mujeres en la industria automotriz y
la edad estan relacionados significativamente.

Como paso dos procederemos a generar una tabla de contingencia mediante el conteo de

frecuencias provenientes de los resultados del instrumento de medicion; que para este caso
particular se trata de una tabla de doble entrada de 2x4, donde en cada casilla figura el nimero
de mujeres de cada tipo de rango de edad que poseen o no un puesto con poder de decision y la

evidencia maxima de empoderamiento de las mujeres en la organizacion.



82

Tabla 29
Distribucion de Frecuencia del Puesto de Poder de Decision Segun la Edad
Edad
Mas de 50 afios36 a 49 afos,31 a 35 afios26 a 30 afios Marginal
Puesto con Poder de Sl 4 10 3 2 19
Decision en la NO 2 3 2 16 23
Organizacion
Marginal 6 13 5 18 42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Sobre la base de la tabla de distribucion de frecuencias anterior, podemos decir, que entre
la poblacion encuestada se encontrd que el mayor porcentaje de mujeres se encuentran en el
rango de 26 a 30 afios, representado con un 43%, mientras que el 31% de las mujeres se encuentra
en el rango de 36 a 41 afios. Las mujeres con un rango de edad de mas de 50 afios representan el
14% vy las de una edad entre 26 y 30 afios representan el 12%.
3.23.3.1.1 Calculo de Tablas con Datos Estadisticos de Hipotesis 1

Ahora bien, una vez realizado el anélisis preliminar de la tabla de contingencia se procede
a cargar los datos de dicha tabla en el programa Minitab seleccionando: Estadisticas — Tablas-
Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion, datos resumidos en tabla de dos factores, generando la
tabla de resultados de la corrida de dicha prueba que se muestra a continuacion, asi como la
generacion de todas las tablas relacionadas como la tabla de conteos observados, la tabla de
conteros esperados, la tabla de residuos estandarizados, la tabla de las contribuciones
individuales a la prueba de Chi-Cuadrada, asi como las prueba de evaluacién independencia de
las variables de estudio a través de la evaluacion de los valores p y los valores de Chi-Cuadrada

de Pearson para la Hipdtesis 1.
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Tabla 30
Resultados Corrida de Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion — Datos resumidos en Tabla

de Dos Factores - Puesto de Poder de Toma de Decision y Edad

Més de 36 2 49 31 a 35 26 a 30

50 afios afioa, afios afics Todo

1 4 10 3 2 13
2.714 0.BE1 2.282 143
0.7804 1.6985 0.4908 -2.1527
0.&030 2.8850 0.2409 4.68341

2 2 3 2 la 23
3.286 7.11%9 2.738 9.857
-0.7083 -1.5438 -0.4481 1.9566
0.5031 2.3833 0.13930 3.8282

Todo & 13 3 18 42

Contenido de la celda: Conteo
Conteo esperado
Besiducos estandarizados
Contribucién & Chi-cuadrada

-

Chi-cuadrada de Pearscn = 15.282, GL = 3, Valor p = 0.002

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a
las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Tabla 31
Tabla de Conteos Observados de Hipotesis 1

Mas de 50 afios36 a 49 afios,31 a 35 afios26 a 30 afos

Puesto con Poder de S| 4 10 3 2
Decision en la
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Ahora bien, la tabla de conteos esperados representada los valores esperados si las

variables fueran independientes.
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Tabla 32

Tabla de Conteos Esperados de Hipotesis 1

Més de 50 afios36 a 49 afios,31 a 35 afios26 a 30 afios

ouesto con Poder de S| 271400 588100 226200  8.14300
Decsianen b NO 328600  7.11900 273800  9.85700
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Tabla 33

Tabla de Residuos Estandarizados de Hipotesis 1

Més de 50 afios36 a 49 afios, 31 a 35 afios26 a 30 afios

Puesto con Poder de SI 0.7804 1.6985 0.4908 -2.1527
Decisionen la

L NO -0.7093 -1.5438 -0.4461 1.9566
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a
las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Sobre la base de la tabla de residuos estandarizados podemos definir que las mujeres en
el rango de edad de 36 a 49 afios con un puesto de poder de toma de decisiones son mas de las
esperadas para el tamafio de la muestra, mientras que las mujeres en el rango de edad de 26 a 30
afios con un puesto de poder de toma de decisiones son menos de las esperadas para el tamafio
de la muestra.

Tabla 34
Tabla de Contribucion a Chi-cuadrada de Hipdtesis 1

Més de 50 afios36 a 49 afios,31 a 35 afios26 a 30 afios

Puesto con Poder de Sl 0.609 2.885 0.2409 4.6341
Demspn e.n, la NO 0.5031 2.3833 0.199 3.8282
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Las mujeres con rangos de edad de 26 a 30 afios son la que tienen los valores mas grandes

de contribucion al estadistico de chi cuadrada y por tanto son las que indican la mayor
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dependencia de la variable edad en relacién con la obtencion de puestos de poder por parte del
personal femenino en una organizacion de la industria automotriz.
3.23.3.1.2 Calculo de Grados de Libertad de Hipétesis 1

Con el propdsito de determinar el valor asociado al estadistico de prueba se deben de
calcular los grados de libertad (GL) que son el nimero de informaciones independientes sobre
un estadistico. Los grados de libertad de una tabla son iguales al nimero de filas -1, multiplicado
por el nimero de columnas menos 1). Para este caso en particular tenemos 2 filas y 4 columnas,
por tanto, los grados de libertad son 3.
3.23.3.1.3 Evaluacion de Independencia de las Variables de Estudio de Hipotesis 1

Ahora bien, con el fin de hacer la evaluacion final de la independencia de las variables de
estudio, se procede a hacer la validacion a través de la evaluacion del valor p generado en la
corrida de Minitab con el nivel de significancia determinado para este proyecto de investigacion
que para este caso particular es de 0.05 con un nivel de confianza del 95%, lo que indica un nivel
de riesgo del 5% de concluir que existe una asociacion entre las variables cuando no hay
asociacion real.

Si el Valor de p es < Nivel de Significancia (o), entonces las variables tienen una
asociacion estadisticamente significativa.

Sobre la base del resultado de la corrida de Minitab, el valor p es igual a 0.002, por tanto,
debido a que para rechazar la hip6tesis nula p debe ser menor que 0.05 (p <0.05), y en el resultado
de p para este caso particular es 0.002 y este valor es menor que 0.05, determinamos que, en base
a estos resultados, se rechaza hipotesis nula Ho.

Ahora bien, debido a que la hipétesis nula a contrastar sera la de independencia entre los
factores, siendo la hipdétesis alternativa la de dependencia entre los factores, como segunda
comprobacion, también procedemos a comparar el valor de Chi-Cuadrada de Pearson calculado
estadisticamente y compararlo con el valor tabulado de Chi-Cuadrada para un nivel de confianza

determinado y (n-1) (k-1) grados de libertad.

Si el valor calculado es mayor que el valor de tablas de una K-t significara que las
diferencias entre las frecuencias observadas y las frecuencias tedricas o esperadas son muy
elevadas y por tanto diremos con un nivel de confianza 95% que existe dependencia entre los

factores o atributos analizados. Es decir,
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A pJ

== }(('” “k-1) = Rechazar hipotesis nula (dependencia entre las variables)
A2 o iy . . . .
L < Xon-1xk-1 = Aceptar hipotesis nula (independencia entre las variables)

Para el ejemplo particular, sobre la base de la corrida de Minitab, con 3 grados de libertad
(GL = 3), el valor de Chi-cuadrada de Pearson es igual a 15.282, mientras que el valor critico
segun la tabla de distribucion de Chi-cuadrada con un nivel de significancia de 0.05 es de 7.8147,
por tanto, dado que 15.282 > 7.8147 , se rechaza la hipotesis nula, y se concluye que hay
dependencia significativa entre la edad y el puesto de poder de toma de decisiones.

Por tanto, dados los dos analisis realizados para evaluar la independencia de las variables,
podemos concluir que, si existe una asociacion estadisticamente significativa entre la variable
principal y secundaria, es decir que podemos afirmar con un 95% de nivel de confianza, que la
edad y el puesto de poder de toma de decisiones de las mujeres en la organizacion son
dependientes y por lo tanto si estan relacionadas significativamente.
3.23.3.2 Validacion de Hipotesis 2

Ahora bien, para poder validar la segunda hipotesis nula que pretende determinar si el
desempefio de la mujer en puestos de autoridad en la industria automotriz y el estado civil son
independientes, debemos proceder como se realizé con la hipdtesis 1, a retomar la pregunta de
investigacion relacionada con dicha hipdtesis, asi como también la variable principal vy

secundaria, asi como las hipotesis nula y alternativa.

Pregunta de Investigacion:

¢Cdémo se relaciona el estado civil de las mujeres que laboran en la industria automotriz con
su nivel de empoderamiento y su posicion jerarquica en una organizacion de la industria
automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).

Variable Secundaria: Estado Civil

Ho. Hipdtesis Nula: El estado civil de las mujeres no influye significativamente para

la obtencidn de puestos de poder de toma de decisiones en la
industria automotriz

Ha: Hipotesis Alternativa: | La obtencidn de puestos de poder de decision por parte de las
mujeres en la industria automotriz y su estado civil estan
relacionados significativamente
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Tabla 35

Distribucion de Frecuencia del Puesto de Poder de Decision Segun el Estado Civil

Estado Civil
Casadas Divorciadas  Solteras Marginal
2 5 12 19
Puesto con Poder
de Decus_lon 'e,n la No 1 3 19 23
Organizacion
Marginal 3 8 31 42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Sobre la base de la tabla de contingencia anterior se infiere que entre la poblacion
encuestada el mayor porcentaje de mujeres encuestadas son solteras, representadas por un 74%
de la poblacion total, posteriormente siguen las divorciadas con 19% y finalmente las casadas
con solo un 7%.
3.23.3.2.1 Calculo de Tablas con Datos Estadisticos de Hipdtesis 2

Asi como se realizd con la hipdtesis 1, se procede a cargar los datos de la tabla de
contingencia de la Hipdtesis 2, en el programa Minitab seleccionando: Estadisticas — Tablas-
Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion, datos resumidos en tabla de dos factores, generando la
tabla de resultados de la corrida de dicha prueba que se muestra a continuacién, asi como la
generacion de todas las tablas relacionadas como la tabla de conteos observados, la tabla de
conteros esperados, la tabla de residuos estandarizados, la tabla de las contribuciones
individuales a la prueba de Chi-Cuadrada, asi como las prueba de evaluacion independencia de
las variables de estudio a través de la evaluacién de los valores p y los valores de Chi-Cuadrada

de Pearson para la Hipdtesis 2.
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Resultados de Corrida de Prueba de Chi Cuadrada por Asociacién — Datos resumidos en

Tabla de Dos Factores - Puesto de Poder de Toma de Decision y Estado Civil

Casadas

1 2
1.357
0.5518
0.3045

8]
=

1.4643
-0.5014
0.251&

Todo 3

Chi-cuadrada de Pearson =
Chi-cuadrada de la tasa de wverosimilitud =

Divorciadas

Contenido de la celda:

-
Fia

Soglteras Todo

12
14.024
-0.5404
0.2921

139

19
16.89746
0.43912
0.2413

31

Conteo

Conteo esperado

Residuocs estandarizados
Contribucién a Chi-cuadrada

052, GL =

0.359
DF = 2,

Valor p =

2.058,

-
=r

Valor p = 0.357

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Tabla 37
Tabla de Conteos Observados de Hipdtesis 2
Estado Civil
Casadas Divorciadas Solteras
Puesto con SI 2 5 12
Poder de
Decision en la No 1 3 19

Organizacién

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Como se ha definido la tabla de conteos observados es la tabla de datos resumidos de los

resultados del instrumento de investigacion, mientas que la tabla de conteos esperados

representada los valores esperados si las variables fueran independientes.
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Tabla 38

Tabla de Conteos Esperados de Hipotesis 2

Estado Civil
Casadas Divorciadas Solteras
Puesto con Poder SI 1.357 3.619 14.024
de Decisionenla 1.643 4381  16.976
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a
las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Tabla 39

Tabla de Residuos Estandarizados de Hipotesis 2

Estado Civil
Casadas Divorciadas  Solteras
Puesto con Poder Sl 0.5518 0.7259 -0.5404
de Decisionenla ) 02516 04353  0.2413
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Sobre la base de la tabla de residuos estandarizados generada para esta hip6tesis podemos
definir que las mujeres divorciadas con un puesto de poder de toma de decisiones son mas de las
esperadas para el tamafio de la muestra, mientras que las mujeres solteras con o sin un puesto de
poder de toma de decisiones son menos de las esperadas para el tamafio de la muestra.

Tabla 40

Tabla de Contribucion a Chi-cuadrada de Hipdtesis 2

Estado Civil
Casadas Divorciadas  Solteras
Puesto con Poder Sl 03045 05262 02921
deDecisionenla 02516 04353  0.2413
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Las mujeres divorciadas son la que tienen los valores mas grandes de contribucion al

estadistico de chi cuadrada y por tanto son las que indican la mayor dependencia de la variable
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estado civil en relacion con la obtencidn de puestos de poder por parte del personal femenino en
una organizacion de la industria automotriz.
3.23.3.2.2 Calculo de Grados de Libertad de Hipétesis 2

Con el propdsito de determinar el valor asociado al estadistico de prueba se deben de
calcular los grados de libertad (GL) que son el nimero de informaciones independientes sobre
un estadistico. Los grados de libertad de una tabla son iguales al nimero de filas -1, multiplicado
por el nimero de columnas menos 1). Para este caso en particular tenemos 2 filas y 3 columnas,
por tanto, los grados de libertad son 2.
3.23.3.2.3 Evaluacion de Independencia de las Variables de Estudio de Hipotesis 2

Ahora bien, con el fin de hacer la evaluacion final de la independencia de las variables de
estudio, se procede a hacer la validacion a través de la evaluacion del valor p generado en la
corrida de Minitab con el nivel de significancia determinado para este proyecto de investigacion
que para este caso particular es de 0.05 con un nivel de confianza del 95%, lo que indica un nivel
de riesgo del 5% de concluir que existe una asociacion entre las variables cuando no hay
asociacion real.

Si el Valor de p es < Nivel de Significancia (o), entonces las variables tienen una
asociacion estadisticamente significativa.

Sobre la base del resultado de la corrida de Minitab, el valor p es igual a 0.359, por tanto,
debido a que para rechazar la hip6tesis nula p debe ser menor que 0.05 (p <0.05), y en el resultado
de p para este caso particular es 0.359 y este valor es mayor que 0.05, determinamos que, en base
a estos resultados, se valida la hipotesis nula Ho.

Por tanto, debido a que la hipdtesis nula a contrastar sera la de independencia entre los
factores, siendo la hipdétesis alternativa la de dependencia entre los factores, como segunda
comprobacion, también procedemos a comparar el valor de Chi-Cuadrada de Pearson calculado
estadisticamente y compararlo con el valor tabulado de Chi-Cuadrada para un nivel de confianza

determinado y (n-1) (k-1) grados de libertad.

Si el valor calculado es mayor que el valor de tablas de una K-t significara que las
diferencias entre las frecuencias observadas y las frecuencias tedricas o esperadas son muy
elevadas y por tanto diremos con un nivel de confianza 95% que existe dependencia entre los

factores o atributos analizados. Es decir,
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A pJ

L= Xn-1xk-1) = Rechazar hipotesis nula (dependencia entre las variables)

-~ A O a - o o
L < Yo-vih-p = Aceptar hipotesis nula (independencia entre las variables)

Para el ejemplo particular, sobre la base de la corrida de Minitab, con 2 grados de libertad
(GL = 3), el valor de Chi-cuadrada de Pearson es igual a 2.052, mientras que el valor critico
segun la tabla de distribucion de Chi-cuadrada con un nivel de significancia de 0.05 es de 5.9915,
por tanto, dado que 2.052 < 5.9915 , se acepta la hipotesis nula, y se concluye que hay no
dependencia significativa entre el estado civil y el puesto de poder de toma de decisiones, y lo
tanto, ambas variables son independientes.

Por tanto, dados los dos analisis realizados para comprobar la independencia de las
variables, podemos concluir que, no existe una asociacion estadisticamente significativa entre la
variable principal y secundaria. Es decir que podemos concluir con un 95% de nivel de confianza,
que el estado civil y el puesto de poder de toma de decisiones de las mujeres en la organizacion
son independientes y por lo tanto no estan relacionadas significativamente.
3.23.3.3 Validacién de Hipotesis 3

Ahora bien, para poder validar la tercera hip6tesis nula que pretende determinar si el
desempefio de la mujer en puestos de autoridad en la industria automotriz y el nivel de educacion
son independientes, debemos proceder como se realiz6 con las dos primeras hipétesis, y retomar
la pregunta de investigacion relacionada con dicha hipotesis, asi como también la variable

principal y secundaria, asi como las hipotesis nula y alternativa.

Pregunta de Investigacion 3:

¢De quée manera el indice el nivel de educacion de las mujeres para lograr empoderase y ejercer
un puesto de poder de toma de decisiones en el sector automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decision en la
Organizacién (Evidencia de Empoderamiento Maximo).

Variable Secundaria: Nivel de Educacion de las Mujeres

Ho. Hipotesis Nula: El nivel de educacion no tiene relacion significativa con el

nivel de empoderamiento ejercido por el recurso femenino y
la obtencion de puestos de poder de toma de decisiones.

Ha: Hipotesis Alternativa: La obtencidn de puestos de poder de decision por parte de las
mujeres en la industria automotriz y su nivel de educacion son
dependientes.
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Tabla 41
Distribucion de Frecuencia del Puesto de Poder de Decision Segun el Nivel de Educacion

Nivel de Educacion

Doctorado  Maestria Licenciatura Marginal
Puesto con Poder SI 2 14 3 19
de Decision en la
Organizacion No 3 5 15 23
Marginal 5 19 18 42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Sobre la base de la tabla de frecuencias anterior, se conoce que el mayor porcentaje se
mujeres encuestadas tienen un nivel de educacion de maestria, representadas por un 45% de la
poblacién total, sin embargo, el porcentaje de mujeres con nivel de licenciatura es de 43%, y
unicamente, un 12% tienen un nivel de doctorado.
3.23.3.3.1 Calculo de Tablas con Datos Estadisticos de Hipdtesis 3

Asi como se realizd con las hipotesis 1y 2, se procede a cargar los datos de la tabla de
contingencia de la Hipdtesis 3, en el programa Minitab seleccionando: Estadisticas — Tablas-
Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion, datos resumidos en tabla de dos factores, generando la
tabla de resultados de la corrida de dicha prueba que se muestra a continuacion, asi como la
generacion de todas las tablas relacionadas como la tabla de conteos observados, la tabla de
conteros esperados, la tabla de residuos estandarizados, la tabla de las contribuciones
individuales a la prueba de Chi-Cuadrada, asi como las prueba de evaluacién independencia de
las variables de estudio a través de la evaluacién de los valores p y los valores de Chi-Cuadrada
de Pearson para la Hipotesis 3.
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Tabla 42
Resultados Corrida de Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion — Datos resumidos en

Tabla de Dos Factores - Puesto de Poder de Toma de Decision y Nivel de Educacion

Doctorado Maestria Licenciatura Todo

1 2 14 3 19
2.262 8.595 8.143
-0.174 1.844 -1.802
0.0303 3.3986 3.2481
2 3 5 15 23
2.738 10.405 9.857
0.158 -1.67¢ 1.638
0.0251 2.8075 2.6832
Todo 5 19 18 42
Contenido de la celda: Conteo

Conteo esperado
Residuos estandarizados
Contribucién a Chi-cuadrada

Chi-cuadrada de Pearson = 12.193, GL = 2, Valor p = 0.002

Chi-cuadrada de la tasa de verosimilitud = 12.992, DF 2, Valor p = 0.002

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Tabla 43:
Tabla de Conteos Observados de Hipdtesis 3

Nivel de Educacion

Doctorado Maestria Licenciatura
Puesto con Poder Sl 2 14 3
de Decisibn en la
. 3 5 15
Organizacion No

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Como hemos definido en la evaluacion de las dos primeras hipétesis, la tabla de conteos

esperados representada los valores esperados si las variables fueran independientes.
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Tabla 44
Tabla de Conteos Esperados de Hipotesis 3

Nivel de Educacion
Doctorado  Maestria Licenciatura
Puesto con Poder Sl 2.262 8.595 8.143
de Decision en la

Organizacion No

2.738 10.405 9.857

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Tabla 45

Tabla de Residuos Estandarizados de Hipotesis 3

Nivel de Educacioén

Doctorado  Maestria Licenciatura
Puesto con Poder SI -0.174 1.844 -1.802
deDecisionenla 0158  -1676  1.638
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Sobre la base de la tabla de residuos estandarizados generada para esta hip6tesis podemos
definir que las mujeres con nivel de maestria con un puesto de poder de toma de decisiones son
mas de las esperadas para el tamafio de la muestra, mientras que las mujeres con un nivel de
licenciatura con un puesto de poder de toma de decisiones son menos de las esperadas para el
tamarfio de la muestra.

Tabla 46

Tabla de Contribucion a Chi-cuadrada de Hipotesis 3

Nivel de Educacioén

Doctorado  Maestria  Licenciatura
Puesto con Poder Sl 0.0303 3.3986 3.2481
deDecisionenla 00251  2.8075  2.6832
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.

Las mujeres con nivel de educacion de maestria, seguidas de las mujeres de nivel de

licenciatura con puestos de poder de decision son la que tienen los valores mas grandes de
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contribucion al estadistico de chi cuadrada y por tanto son las que indican la mayor dependencia
de la variable nivel de educacion en relacion con la obtencidn de puestos de poder por parte del
personal femenino en una organizacion de la industria automotriz.

3.23.3.3.2 Calculo de Grados de Libertad de Hipétesis 3

Con el propésito de determinar el valor asociado al estadistico de prueba se deben de
calcular los grados de libertad (GL) que son el nimero de informaciones independientes sobre
un estadistico. Los grados de libertad de una tabla son iguales al nimero de filas -1, multiplicado
por el nimero de columnas menos 1). Para este caso en particular tenemos 2 filas y 3 columnas,
por tanto, los grados de libertad son 2.
3.23.3.3.3 Evaluacion de Independencia de las Variables de Estudio de Hipotesis 3

Ahora bien, con el fin de hacer la evaluacidn final de la independencia de las variables de
estudio, se procede a hacer la validacion a través de la evaluacion del valor p generado en la
corrida de Minitab con el nivel de significancia determinado para este proyecto de investigacion
que para este caso particular es de 0.05 con un nivel de confianza del 95%, lo que indica un nivel
de riesgo del 5% de concluir que existe una asociacion entre las variables cuando no hay
asociacion real.

Si el Valor de p es < Nivel de Significancia (a), entonces las variables tienen una
asociacion estadisticamente significativa.

Sobre la base del resultado de la corrida de Minitab, el valor p es igual a 0.002, por tanto,
debido a que para rechazar la hip6tesis nula p debe ser menor que 0.05 (p <0.05), y en el resultado
de p para este caso particular es 0.002 y este valor es menor que 0.05, determinamos que, en base
a estos resultados, se rechaza hipotesis nula Ho.

Ahora bien, debido a que la hipétesis nula a contrastar sera la de independencia entre los
factores, siendo la hipdétesis alternativa la de dependencia entre los factores, como segunda
comprobacion, también procedemos a comparar el valor de Chi-Cuadrada de Pearson calculado
estadisticamente y compararlo con el valor tabulado de Chi-Cuadrada para un nivel de confianza

determinado y (n-1) (k-1) grados de libertad.

Si el valor calculado es mayor que el valor de tablas de una A -2 significara que las
diferencias entre las frecuencias observadas y las frecuencias tedricas o esperadas son muy
elevadas y por tanto diremos con un nivel de confianza 95% que existe dependencia entre los

factores o atributos analizados. Es decir,
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A9 )

L= Xn-1xk-1) = Rechazar hipotesis nula (dependencia entre las variables)

~ 9 ~

2 o, . . - .
L < Yo-vih-p = Aceptar hipotesis nula (independencia entre las variables)

Para el ejemplo particular, sobre la base de la corrida de Minitab, con 2 grados de libertad
(GL = 2), el valor de Chi-cuadrada de Pearson es igual a 12.193, mientras que el valor critico
segun la tabla de distribucion de Chi-cuadrada con un nivel de significancia de 0.05 es de 5.9915,
por tanto, dado que 12.193 > 5.9915, se rechaza la hipdtesis nula, y se concluye que hay
dependencia significativa entre el nivel de educacion y el puesto de poder de toma de decisiones.

Por tanto, dados los dos analisis realizados para determinar la independencia de las
variables, podemos concluir que, si existe una asociacion estadisticamente significativa entre la
variable principal y secundaria, es decir que podemos afirmar con un 95% de nivel de confianza,
que el nivel de educacion de las mujeres que trabajan en la industria automotriz y el puesto de
poder de toma de decisiones de las mujeres en la organizacion son dependientes y por lo tanto si
estan relacionadas significativamente.
3.23.3.4 Validacién de Hipotesis 4

Por altimo, para poder validar la tercera hipdtesis nula que pretende determinar si el
desempefio de la mujer en puestos de autoridad en la industria automotriz y la motivacion de
crecimiento generado en el ndcleo familiar de las mujeres son independientes, debemos proceder
como se realiz6 con las tres primeras hipétesis, y retomar la pregunta de investigacion
relacionada con dicha hipoétesis, asi como también la variable principal y secundaria, asi como

las hipotesis nula y alternativa.

Pregunta de Investigacion 4:

¢La motivacion de crecimiento generado en el nacleo familiar de las mujeres a temprana edad
es una variable que determina de manera significativa que ellas logren el empoderamiento y el
plantearse como objetivo primordial el destacar laboralmente y obtener un puesto de poder de
toma de decisiones en el sector industria automotriz?

Variable Principal: Obtencion de Puesto con Poder de Decisién en la Organizacion
(Evidencia de Empoderamiento Maximo).

Variable Secundaria: Motivacion de Crecimiento Generado en el Nucleo Familiar

Ho. Hipotesis Nula: La motivacion de crecimiento generado en el nacleo familiar de

las mujeres empoderadas en la industria automotriz no tiene
relacion significativa con nivel de empoderamiento.

La obtencién de puestos de poder de decision por parte de las
Ha: Hipotesis Alternativa: | mujeres en la industria automotriz y la motivacion de crecimiento
generado en el ndcleo familiar estdn  relacionadas
significativamente
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Tabla 47
Distribucion de Frecuencia del Puesto de Poder de Decision Segun la Motivacion de

Crecimiento Generado en el Nucleo Familiar

Motivacion de Crecimiento Generado en el NUlcleo Familiar

Alto - Grado  Medio - Grado de Bajo- Grado de Marainal

de Acuerdo (5) Acuerdo (4) Acuerdo (3,2,1) g

Puesto con Poder Sl 7 8 4 19
Decisi6 |

de Decisionenla o 3 11 9 23
Organizacion

Marginal 10 19 13 42

24% 45% 31% 100%

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Sobre la base de la tabla de frecuencias anterior, se obtiene que el 24% de las mujeres
encuestadas contestaron que estan muy de acuerdo en que en su hogar se le dio una formacién
familiar, cultural y educativa enfocada al crecimiento profesional a nivel gerencial y directivo,
mientras que 45% de las mujeres encuestadas contestaron con un medio grado de acuerdo, dando
un total de 69%, en contraste con el 31% del total de mujeres encuestadas que contestaron con
algun grado de desacuerdo al mencionar que no recibieron en su ndcleo familiar ninguna
motivacion de crecimiento en su ndcleo familiar.
3.23.3.4.1 Calculo de Tablas con Datos Estadisticos de Hipdtesis 4

Asi como se realiz6 con las tres primeras hipotesis, finalmente se procede a cargar los
datos de la tabla de contingencia de la Hipotesis 3, en el programa Minitab seleccionando:
Estadisticas — Tablas- Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion, datos resumidos en tabla de dos
factores, generando la tabla de resultados de la corrida de dicha prueba que se muestra a
continuacidn, asi como la generacion de todas las tablas relacionadas como la tabla de conteos
observados, la tabla de conteros esperados, la tabla de residuos estandarizados, la tabla de las
contribuciones individuales a la prueba de Chi-Cuadrada, asi como las prueba de evaluacion
independencia de las variables de estudio a traves de la evaluacion de los valores p y los valores

de Chi-Cuadrada de Pearson para la Hipotesis 4.
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Tabla 48

Resultados de Corrida de Prueba de Chi Cuadrada por Asociacion — Datos resumidos en Tabla
de Dos Factores - Puesto de Poder de Toma de Decision segun la Motivacion de Crecimiento
Generado en el Nucleo Familiar

Alto - Medioc -
Grado de Grado de Bajo- Grado
Ecuerdo Eouerdo de Acuerdo

{5 (4} {3,2,1) Tecdo

1 ) i 4 15
4.524 8.595 5.881
1.1642 -0.2030 -0.7756
1.3554 0.0412 0.80l&

2 3 11 9 23
5.478& 10.405 7.11%
-1.05E1 0.1845 0.7050
1.11497 0.0341 0.4970

Todo 10 15 13 42

Contenido de la celda: Conteo

Conteo esperado
Residuos estandarizados
Contribucitn a Chi-cuadrada

Chi-cuadrada de Pearscn = 3.649%9, GL = 2, Valer p = 0.161

-

Chi-cuadrada de la tasa de vercsimilitud = 3.713, DF = 2, Valor p = 0.156

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Tabla 49

Tabla de Conteos Observados de Hipdtesis 4

Motivacién de Crecimiento Generado en el Nicleo Familiar

Alto - Grado  Medio - Grado de Bajo- Grado de
de Acuerdo (5) Acuerdo (4) Acuerdo (3,2,1)
Puesto con Poder Sl 7 8 4
de DeC|st|on_e,n la No 3 1 9
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

La tabla de conteos es muy importante ya que es la que determina los valores esperados

si las variables fueran independientes.
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Tabla 50
Tabla de Conteos Esperados de Hipotesis 4

Motivacion de Crecimiento Generado en el Nucleo Familiar

Alto - Grado  Medio - Grado de Bajo- Grado de
de Acuerdo (5) Acuerdo (4) Acuerdo (3,2,1)
Puesto con Poder Sl 4.524 8.595 5.881
de Decisionenla 5.476 10.405 7.119
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Tabla 51:
Tabla de Residuos Estandarizados de Hipdtesis 4

Motivacién de Crecimiento Generado en el Nicleo Familiar

Alto - Grado  Medio - Grado de Bajo- Grado de
de Acuerdo (5) Acuerdo (4) Acuerdo (3,2,1)
Puesto con Poder Sl 1.1642 -0.203 -0.7756
de Decisionenla 11,0581 0.1845 0.7050
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a
las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
Sobre la base de la tabla de residuos estandarizados generada para esta hip6tesis podemos

definir que en puestos de poder de toma de decisiones con alto grado de acuerdo en la pregunta
de motivacion de crecimiento generada en el nucleo familiar son mas de las esperadas para el
tamafio de la muestra, mientras que aquellas que estdn muy de acuerdo sin puesto de poder de
toma de decisiones son menos de las esperadas para el tamafio de la muestra.

Tabla 52

Tabla de Contribucion a Chi-cuadrada de Hipotesis 4

Motivacion de Crecimiento Generado en el Nucleo Familiar

Alto - Grado  Medio - Grado de Bajo- Grado de
de Acuerdo (5) Acuerdo (4) Acuerdo (3,2,1)
Puesto con Poder Sl 1.3554 0.0412 0.6016
de Decisionenla 1.1197 0.0341 0.4970
Organizacion

Nota: Fuente Elaboracién Propia con los datos obtenidos de la corrida de los resultados del instrumento aplicado a

las mujeres del Grupo Auto 1 en el programa Minitab.
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Las mujeres con mayor grado de acuerdo con o sin puestos de toma de decision en la
organizacion son la que tienen los valores mas grandes de contribucion al estadistico de chi
cuadrada y por tanto son las que indican la mayor dependencia de la variable motivacion de
crecimiento generado en el nacleo familiar en relacién con la obtencion de puestos de poder por
parte del personal femenino en una organizacién de la industria automotriz.
3.23.3.4.2 Calculo de Grados de Libertad de Hipdtesis 4

Con el propdsito de determinar el valor asociado al estadistico de prueba se deben de
calcular los grados de libertad (GL) que son el nimero de informaciones independientes sobre
un estadistico. Los grados de libertad de una tabla son iguales al nimero de filas -1, multiplicado
por el nimero de columnas menos 1). Para este caso en particular tenemos 2 filas y 3 columnas,
por tanto, los grados de libertad son 2.
3.23.3.4.3 Evaluacion de Independencia de las Variables de Estudio de Hipoétesis 4

Ahora bien, con el fin de hacer la evaluacion final de la independencia de las variables de
estudio, se procede a hacer la validacion a través de la evaluacion del valor p generado en la
corrida de Minitab con el nivel de significancia determinado para este proyecto de investigacion
que para este caso particular es de 0.05 con un nivel de confianza del 95%, lo que indica un nivel
de riesgo del 5% de concluir que existe una asociacion entre las variables cuando no hay
asociacion real.

Si el Valor de p es < Nivel de Significancia (o), entonces las variables tienen una
asociacion estadisticamente significativa.

Sobre la base del resultado de la corrida de Minitab, el valor p es igual a 0.161, por tanto,
debido a que para rechazar la hipétesis nula p debe ser menor que 0.05 (p <0.05), y en el resultado
de p para este caso particular es 0.161 y este valor es mayor que 0.05, determinamos que, en base
a estos resultados, se valida la hipétesis nula Ho.

Por tanto, debido a que la hipdtesis nula a contrastar sera la de independencia entre los
factores, siendo la hipdtesis alternativa la de dependencia entre los factores, como segunda
comprobacion, también procedemos a comparar el valor de Chi-Cuadrada de Pearson calculado
estadisticamente y compararlo con el valor tabulado de Chi-Cuadrada para un nivel de confianza

determinado y (n-1) (k-1) grados de libertad.

- 3

Si el valor calculado es mayor que el valor de tablas de una K et significara que las

diferencias entre las frecuencias observadas y las frecuencias tedricas o esperadas son muy
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elevadas y por tanto diremos con un nivel de confianza 95% que existe dependencia entre los
factores o atributos analizados. Es decir,

A -

£/ o, s . . 2
L= Xn-1)k-1) = Rechazar hipotesis nula (dependencia entre las variables)

A9 ~

2 B 3 . - :
L™ < Xm-1xk-1) — Aceptar hipétesis nula (independencia entre las variables)

Para el ejemplo particular, sobre la base de la corrida de Minitab, con 2 grados de libertad
(GL = 3), el valor de Chi-cuadrada de Pearson es igual a 3.649, mientras que el valor critico
segun la tabla de distribucion de Chi-cuadrada con un nivel de significancia de 0.05 es de 5.9915,
por tanto, dado que 3.649 < 5.9915 , se acepta la hipotesis nula, y se concluye que hay no
dependencia significativa entre la motivacion de crecimiento generado en nucleo familiar y el
puesto de poder de toma de decisiones, y lo tanto, ambas variables son independientes.

Por tanto, dados los dos analisis realizados para comprobar la independencia de las
variables, podemos concluir que, no existe una asociacién estadisticamente significativa entre la
variable principal y secundaria. Es decir que podemos concluir con un 95% de nivel de confianza,
que la motivacién de crecimiento generado en nucleo familiar y el puesto de poder de toma de
decisiones de las mujeres en la organizacion son independientes y por lo tanto no estan

relacionadas significativamente.
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3.23.4 Resumen de Resultados de las Hipotesis

Con el fin de poder consolidar los resultados de las cuatro hipotesis planteadas en este
proyecto de investigacion procedemos a elaborar la siguiente tabla de resumen la cual rechaza
las hipétesis nulas 1y 3y valida las hipotesis nulas 2 y 4.

Tabla 53
Resumen de Resultados de Hipotesis

Hipotesis Relacion Resultado
El nivel de empoderamiento y la obtencién de
puestos de poder de toma de decisiones por
1 parte de las mujeres de la industria Rechazada
automotriz no esta relacionada
significativamente con su edad.

El estado civil de las mujeres no influye
significativamente para la obtencion de
puestos de poder de toma de decisiones en la
industria automotriz
El nivel de educacion no tienen relacion
significativa con el nivel de empoderamiento
3 ejercido por el recurso femenino y la Rechazada
obtencién de puestos de poder de toma de
decisiones
La motivacion de crecimiento generado en el
nucleo familiar de las mujeres empoderadas
4 en la industira automotriz no tienen relacion No Rechazada
significativa con su obtencion de puestos de
poder de toma de decisiones.

No Rechazada

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos de la validacién de las hipotesis a través de los resultados
de los datos estadisticos generados en el programa Minitab.
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Capitulo 4: Conclusiones y Recomendaciones
Finalmente, en este Gltimo capitulo procederemos a presentar las conclusiones

generales de este proyecto de tesis, asi como resumir las respuestas de las preguntas de
investigacion y los hallazgos encontrados después de realizar la validacion de las hipétesis, para
finalmente proceder a plantear un plan sugerido para la implementacion exitosa del proceso de
Empowerment del talento femenino en la industria automotriz y definir otras importantes
recomendaciones generales que ayudaran al corporativo de Grupo Auto 1 a evaluar esta
propuesta de proyecto e incluirlo como parte de sus estrategias de desarrollo de personal de su
plan de negocios 2019.
4.1 Contestacion de Preguntas de Investigacion

Después haber recabado la informacion referente a este importante tema en el marco
tedrico y se ha aplicado la metodologia de la investigacion definida en este proyecto de tesis,
contamos con la evidencia necesaria para proceder a contestar las preguntas de investigacion y
resumir los datos generados de la validacion de las hipétesis.

Pregunta Inicial:

e (El empoderamiento es una estrategia que desarrolla el talento y el liderazgo de las
mujeres en la industria automotriz para qué obtenga y se desempefien de manera
destacada en la industria automotriz?

R. - Podemos concluir que el empoderamiento es definitivamente una estrategia que desarrolla
el talento y el liderazgo de las mujeres en la industria automotriz, lo cual, por supuesto hace que
dichas mujeres puedan obtener puestos de poder de decisién en los cuales, sin duda, se pueden
desempefar de manera destacada, al mismo tiempo que dichas organizaciones seran capaz de
aumentar el desarrollo y rentabilidad de la empresa al maximizar sus resultados financieros y
operativos al utilizar las fortalezas del género femenino en pro del crecimiento de las empresas
y cumplir con los requerimientos que se demandan de las mismas en esta nueva era.

Preguntas Generales:

e ¢Esimportante la idea del proyecto de investigacion, y vale la pena investigarla?
R.- Definitivamente el empoderamiento de la mujer en la industria de automotriz es de gran
relevancia ya que en México el indice de contratacion de las mujeres en este importante sector
fue del 18% en afio 2017, en comparacion con el 7 % en el sector de la confeccion segin datos

proporcionados por el INEGI. (APIPEG, 2018) y se espera un crecimiento mayor en los proximos
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afios debido a la industria automotriz terminal y de autopartes en Meéxico represento el 2.9% del
Producto Interno Bruto (PIB) nacional y el 18.3% del PIB manufacturero en el pais durante el
primer trimestre de 2018, segln datos de la Asociacion Mexicana de la Industria Automotriz
(AMIA). (Enfasis, 2018).

e ;Qué hace diferente este problema de otro? ;A quién beneficia? ;Qué aporta?
R.- El abordar el tema del empoderamiento es diferente a otro ya que da respuesta
es un proceso de vital importancia que contribuye al bienestar personal de las mujeres, pero al
mismo tiempo conlleva a un bienestar econémico y social no solo a nivel nacional sino global.
El otorgar el poder a las mujeres, entendido, no como la dominacion sobre los demés o el
detrimento del género masculino o de sus congéneres, sino como la capacidad de las mujeres de
aumentar su AUTOCONFIANZA e influir en los cambios al lograr que ellas actien como
mujeres con derechos, no sometidas al control ni limitadas por los roles que la sociedad las ha
impuesto.

e ;Cuédles seran los impactos sociales y organizacionales de empoderar a las mujeres?
R.- Al asegurar que todos los colaboradores trabajen en sinergia en la sociedad y las
organizaciones de manera persistente y constante, hard que se obtengan mejoras y beneficios
para todos, ya que las mujeres tendrdn la oportunidad de incrementar sus capacidades
individuales, asi como su nivel de educacién y su poder de participar en procesos de desarrollo
que potencialicen sus habilidades y aumenten sus oportunidades de crecimiento, al mismo tiempo
que las empresas podran aumentar su generacion de ingresos y productividad, al encontrar el
engrane perfecto en los puestos en lo que cada género sea mas competitivo.

Prequntas Especificas:

e ;Cuél es la situacion de igualdad de género en la industria automotriz?
R.- Aunque es cierto que la situacion de igualdad de género en la industria automotriz esta ain
muy lejos de ser equitativa y sobre la base de los datos estadisticos del personal de Grupo 1 que
indican que el personal de género masculino es 86% y el personal femenino es solamente 14%,
en los ultimos afios ha ido en aumento y presenta una tendencia hacia el alza. El impulsar la
equidad de género significa que en México estamos evolucionando. La inclusion de la mujer en
las empresas es un cambio social importante, que implica dejar a un lado la discriminaciéon y a
atreverse a trabajar en equipo aprovechando asi las capacidades diferentes de ambos sexos. En

adicion es importante también trabajar en poder disminuir la brecha de igualdad basada en la
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diferencia de género, sino también, en la desigualdad, generada en la industria basada
principalmente en la nacionalidad, edad y nivel de educacion de las mujeres con talento.
e ;Cuél es el perfil de las mujeres empoderadas la industria automotriz?

R.- Sobre la base del instrumento de medicion y la informacion generada del perfil de las
encuestadas de las mujeres con puestos de poder de decision en la industria automotriz, se pueden
concluir ciertos rasgos o caracteristicas comunes entre las mujeres de éxito en la industria
automotriz tales como la preferencia de mujeres con estado civil solteras o divorciadas, al estar
representadas por el 63.2% y 26.3%, respectivamente, dejando s6lo un 10.5% a las mujeres
casadas.

Referente a la edad, las mujeres empoderadas tienen en su mayoria una edad de 36 a 49
afios representado por el 52.6% de la poblacidn, seguido de las mujeres mayores de 50 afios con
un 21.1% vy el 15.8% por las mujeres de 31 a 35 afios, siendo casos muy puntuales las mujeres
que se desempefian en dichos puestos con una edad de 30 afios 0 menor.

Asi mismo, se concluye que para que una mujer pueda hacer una carrera destacada en la
industria automotriz es clave esencial, el nivel de educacion o preparacion obtenido,
considerando el nivel de maestria una caracteristica preferencial en las mujeres con poder de
toma de decisiones, al estar representadas por un 73.7% de la poblacion total de las mujeres
detectadas con talento en la organizacion,

En adicion, también se considera fundamental, un rasgo caracteristico la motivacion de
crecimiento generada o fomentada en el nlcleo familiar de las mujeres desde su infancia o en su
entorno actual, siendo el 84.2% las mujeres que han llegado a alcanzar puestos relevantes en la
industria automotriz y que definen que su familia es el motor que las motiva a ser mejores cada
dia y desempefar sus roles de manera destacada.

Finalmente podemos destacar, que debido a que las empresas de la industria automotriz
en el pais estan representadas por empresas de capital extranjero existe una preferencia a otorgar
oportunidades a las mujeres extranjeras que, a sus congéneres de nacionalidad mexicana, siendo
el 76% las mujeres con puestos de poder de nacionalidad extranjera en comparacion con el 24%

de las mujeres mexicanas que tienen la oportunidad de poder desempefiarse en dichos puestos.
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e ;Laadecuaday oportuna deteccion del talento innato en el personal femenino es un
factor clave para aplicar la estrategia del empoderamiento y lograr que desempefien
puestos de poder de toma de decisiones?

R.- Como organizaciones es de vital importancia el de detectar el talento de manera oportuna a
todos los niveles ya que el talento no tiene sexo, color ni edad, y la alta gerencia debe de ser
capaz de entender que el limitar a las mujeres implica una gran barrera para el crecimiento y
desarrollo empresarial y econémico y debe de invertir sus recursos para convertir esa barrera en
oportunidades de progreso.

e (El empoderamiento de las mujeres es una estrategia sustentable de mejora
continua que las organizaciones de la industria automotriz deben de definir como
clave para lograr la maximizacion de los resultados operativos y financieros en la
empresa a largo plazo mediante la utilizacion de las fortalezas del género femenino?

R.- La nueva era implica hacer las cosas de siempre de manera diferente, y por tanto, las
organizaciones requieren fortalece su adaptabilidad al cambio al crear equipos de hombres y
mujeres con potencial y cualidades que se complementen y se apoyen y basen su fortaleza,
mediante el crecimiento de sus capacidades, confianza, asi como el otorgamiento de autonomia
en su toma de decisiones y darles el poder de ejercer el control sobre los ejecucion de los
resultados definidos, con una visién a largo plazo al dejar a un lado la obtencién de resultados
inmediatos que estén destinados al fracaso de la organizacion en un entorno donde se quiera
seguir alimentando los prejuicios culturales arcaicos donde se exalta la sumision y abnegacién
de la mujer el lugar de la representacion de la mujer independiente y empoderada, en donde se
enaltezcan sus rasgos de autonomia'y confianza en el propio criterio para la toma de decisiones
transcendentes para el desarrollo exitoso de la organizacion, al prepararlas para gestar en su
interior nuevos proyectos y realidades para promover ideas y planes mas rentables y productivos.

e ¢La implementacion temprana del empoderamiento en el personal femenino
desarrolla lideres que obtengan puestos de poder de toma de decisiones en la
industria automotriz y fomenten un nuevo estilo de liderazgo que asegure la
inclusion exitosa de las nuevas generaciones como la Milenial al del sector
automotriz?

R.- Al empoderar a la mujer, se fomenta un tipo diferente de liderazgo méas ad hoc a las demandas

de los nuevos tiempos, basado en el convencimiento y no en miedo y la posicion de autoridad,
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ya que no se busca substituir al hombre sino el enriquecerse a través de las diferencias de las
cualidades del género femenino en un marco de igualdad. Al implementarse el empoderamiento
femenino en las etapas tempranas de incorporacion de las mujeres en el &mbito empresarial se
asegurar que las mujeres laboren con gran motivacion y se coloquen la camiseta viendo la
obtencion de los objetivos organizaciones como propios al fomentar relaciones laborales ganar-
ganar.

4.2 Conclusiones Generales de la Validacion de Hipdtesis

Después de dar seguimiento al proceso de validacion de hipotesis que se detalla en el
capitulo anterior, podemos inferir que el empoderamiento de las mujeres reflejado en la
obtencion de puestos de poder de toma de decisiones ocupados por mujeres en la industria
automotriz esta relacionado significativamente con la edad y el nivel de educacion, y es
independiente del estado civil y el nivel de motivacion de crecimiento fomentado en las mujeres
en su nacleo familiar desde su infancia o en su etapa de madurez actual
4.3. Conclusiones y Recomendaciones Generales

Sobre la base de las respuestas generadas en el apartado anterior, asi como las variables
relacionadas significativas definidas en la validacion de hipotesis, podemos concluimos que el
empoderamiento de las mujeres es muy importante ya que apoya a desarrollar el talento del
personal femenino y al mismo tiempo asegura que la organizacién cuente con colaboradoras de
alto nivel que aporten sus capacidades y habilidades para la obtencidn de los objetivos financieros
y operativos definidos por la alta direccion.

Sin embargo, es importante destacar que para que la mujer continte sobresaliendo en la
industria automotriz, no debe comportarse como una mujer “alfa”, fuerte, segura, fria y
calculadora que logra su crecimiento profesional mediante el detrimento del desempefio de sus
contrapartes masculinos, sino es de vital importancia que se desempefie como una mujer integral
gque tiene fuerza interna, y que a su vez, mediante el reconocimiento y valorizacién de su
feminismo pueda dictar un cambio en la cultura laboral asi como la instauracion de una nueva
vision empresarial que permita, tener una lider que no imite al hombre sino que potencialice sus
fortalezas, y equilibre su parte femenina y masculina para alcanzar resultados sobresalientes en
una industria preponderantemente masculina.

Es decir, el liderazgo femenino para que tenga éxito debe de estar basado en sus propias

caracteristicas en vez de imitar el rol tradicional de liderazgo masculino, y no debe de estar
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enfocado en una lucha de generos o de la pérdida de la autenticidad del género femenino al
pretender imitar a los hombres, sino debera de consistir en maximizar y potencializar el uso de
las caracteristicas distintivas del género femenino tales como el ser mas democraticas, inclusivas,
su anhelo de participacion, su capacidad de compartir el poder y la informacion con aquellos a
quienes conduce, asi como su mayor predisposicion al cambio y a la innovacion.

Se propone, que la mujer brille y demuestre todo su potencial para dirigir y llevar al éxito a
las organizaciones de un sector tan exigente y demandante como lo es el automotriz, sin olvidar
que el verdadero papel de una mujer en las organizaciones debe ser un liderazgo compartido, ya
que la aportacion, tanto de la mujer como del hombre a los negocios es inclusivay la colaboracion
de ambos es lo que hace exitosa a una organizacion, especialmente, en una industria tan
demandante como la industria automotriz. .

La mujer empoderada que tiene éxito en la industria automotriz es una mujer tiene como
prioridad el autoconocimiento y la autoconfianza, que sabe que es importante conocerse, y
valorarse para lograr tener un autoconcepto sano y por ende, una autoestima sana, que tiene un
alto grado de autoconfianza y autoestima que es capaz de conocer tantos sus lados positivos como
sus areas de mejora y son capaces de desarrollar el término de Resiliencia y ademéas de saber
sacar lo mejor de cualquier situacion desde un lado mas humano, que se algo que las nuevas
organizaciones demandan.

La industria automotriz puede y debe beneficiarse del sexto sentido mas desarrollado de
las mujeres ya que al ser capaces de ver mas alla de las situaciones evidentes, son la fuerza clave
para que el sistema industrial y automotriz pueda maximizar el potencial de su colaboradores de
la generacion X que cada dia busca salirse mas de las imposiciones sociales y que empiezan a
voltear a los beneficios de una vida equilibrada, asi como incluir exitosamente en sus filas a las
nuevas generaciones Milenian, Xenial que demandan una ambiente laboral més flexible, y que
salen de los anticuados esquemas tipicos de comportamiento de la antigua generacion “baby
boomer”.

La mujer en la industria habia sido hasta este momento un tema de raras excepciones,
pero el tipo de liderazgo que puede desarrollar una mujer especialmente en la industria automotriz
es un arma clave de las empresas que haran que los resultados se logren de mejor forma en un

mundo cambiante en donde aln sigue habiendo una fuerte dependencia al recurso humano y que
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solo el talento femenino que logre desarrollar altamente sus habilidades de liderazgo puede hacer
una diferencia significativa.

Por otro lado, es recomendable, reforzar, la respuesta contralada del autoconocimiento en el
personal femenino como elemento bésico para dichas mujeres puedan ser empoderadas y
consideradas como recursos humanos clave para potencializar la productividad y rentabilidad
organizacional, ya que es de vital importancia que las mujeres cuenten con las herramientas
necesarias para conocerse en todas las facetas y en todas las situaciones para que puedas asi
controlar sus respuestas y poder enfrentar la presion y gran demanda del sector de manera exitosa
al mismo tiempo de que equilibran sus necesidades personales y sus responsabilidades familiares.

El rol actual de la mujer ya no es un rol de sumisién y de desarrollo Gnico en el &mbito del
hogar ni tampoco un rol feminista mal entendido que obligue a la mujer a desentenderse del
importante rol que tiene la mujer en el nucleo familiar y la educacion de las nuevas generaciones
sino por el contrario, el de un rol de igualdad con el hombre en el que ambos compartan un vida
equilibrada laboral que les permita a ambos responsabilizarse de la misma manera y al mismo
nivel, en la construccién de un hogar estable que cultive los valores mas altos en sus hijos y por
tanto, las futuras generaciones.

Se requieren verdaderas lideres exitosas no s6lo en el ambito laboral sino en el personal. Una
colaboradora satisfecha en su vida laboral se reflejara en su vida personal y viceversa.

Ahora bien, cabe destacar que, al aplicar el instrumento de medicion y sobre la base de las
entrevistas realizadas cara a cara con las mujeres participantes en este proyecto, se obtuvieron
importantes aportaciones referentes a acciones especificas qué se puede hacer para que se
reconozca el talento de las mujeres y se promueva su empoderamiento desde este nuevo rol que
se propone desempefien dichas mujeres dentro y fuera de su lugar de trabajo, siendo las mas
destacadas las siguientes:

o Propiciar la basqueda de la contratacion de mas mujeres en puestos clave, para
posteriormente desarrollarlas en el area para que tengan bases para su crecimiento profesional.

o Propiciar que las mujeres continten trabajando bajo altos estdndares y principios,
generando el respeto y la valoracion del trabajo femenino y su manera objetiva de ver los
problemas y abordarlos.

o Compartir experiencia con los colaboradores sin distincion de género ya que son los

rasgos de personalidad son los que se deben de aprovechar en un colaborador, y estos rasgos no
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solo los determina un género tales como la inteligencia, trabajo en equipo, la ética, el entusiasmo,
y de esa manera poder asi fomentar una cultura pro-igualdad de género.

o Romper con los paradigmas de estereotipos hacia una mujer basada en una idiosincrasia
latina demostrando que las mujeres tienen la misma inteligencia que los hombres, mediante la
aplicacion de un liderazgo situacional que gane el respeto de los superiores y subordinados,
demostrando que las mujeres si pueden determinar cuando tener una actitud amable y cuando
una actitud fuerte para tomar decisiones rapidas que le permitan afrontar los retos profesionales
sin miedo al fracaso y sobre la base de la obtencion de resultados.

o Lograr que las mujeres se desempefien de forma sobresaliente, comprometida y eficiente
sin importar el puesto que ocupen en las organizaciones, decidiéndose a tomar el rol de lideres,
demostrando con hechos la enorme capacidad del talento femenino y lograr obtener el voto de
confianza de los altos niveles jerarquicos para que se reconozcan la gran capacidad de la mujer.

o Robustecer la capacitacion de las mujeres de manera significativa para satisfacer las
necesidades de las organizaciones.

o Apoyar a otras mujeres compartiendo el conocimiento y alentandolas para que busquen
nuevas oportunidades para demostrar sus habilidades gerenciales e integrarlas en proyectos
claves para la organizacion que exponga su talento ante la alta direccion para que sea reconocido
su talento.

o Demostrar que las mujeres pueden alcanzar y exceder las metas definidas por la
organizacién y proponer nuevas ideas y proyectos que se implementen con éxito.

o Crear una red de apoyo mutuo entre las mujeres que destaque el talento femenino de las
mujeres que tienen el potencial y la disponibilidad para enfocarse a su crecimiento laboral y
desarrollo profesional, es decir, hacer circulos de apoyo en las que las mujeres lideres ayuden a
otras mujeres a tener éxito y obtener resultados sobresalientes dentro y fuera de la organizacion.

o Definicion de equipos de trabajo Mastermind, segun area de trabajo y subordinadas a
empoderar, con el fin de poder acrecentar los conocimientos y experiencia de las mujeres en
desarrollo por parte de las mujeres lideres.

o Crear un decalogo en donde se resalten las caracteristicas femeninas y compartirlo dentro

de un Circulo Mujeres Empoderadas

o Creacion de Sharepoint como un sistema de informacion para las mujeres empoderadas.



111

o Desarrollar una pagina de Facebook para poder mantener en las mujeres continuamente
informadas y motivadas con casos de éxito de mujeres exitosas en el sector y de esa manera
fomentar el empoderamiento de mujeres.

o Fortalecer los canales de comunicacion entre las mujeres empoderadas para compartir de
manera eficiente las mejores practicas de las mujeres empoderadas a través de toda la
organizacion.

o Programacion de reuniones periodicas de mujeres con frecuencia minimo bimestral.

o Realizar actividades de integracion de manera semestral.

4.4. Sugerencia para la Implementacion del Proceso de Empoderamiento Femenino

Después de haber contestado las preguntas de investigacion de este importante proyecto,
procederemos de manera final a desarrollar el proceso sugerido de implementacion para el
empoderamiento del personal femenino con talento de Grupo Auto 1, que se planea presentar a
su direccidn corporativa de recursos humanos , sobre la base de los resultado de este proyecto de
investigacion, dejando abierta la decision de aceptacidn o rechazo de la ejecucion del mismo a la
alta gerencia, asi mismo como la definicion del plan detallado de tiempos con fechas compromiso
y responsables para pasar del papel a la realidad este sugerencia como una parte del sistema de
“Buz6n de Procesos de Mejora” definido por la organizacion.

Debido a la envergadura de este proyecto, cabe destacar que el logro exitoso del proceso
de empoderamiento femenino no es algo que se pueda o pretenda implementar de la noche a la
mafiana y que debe de ser basado en la definicion de un método sélido que tenga la posibilidad
de incrementar una participacion gradual de la mujer en puestos de poder dentro de la industria

automotriz, basado en el seguimiento de los siguientes pasos:

* Definir el perfil deseado de las mujeres a empoderar, haciendo hincapié en las
fortalezas de las mismas

J\

* Definir los puestos claves a ser cubiertos estratégicamente por mujeres en la
organizacion

* Detectar talentos femeninos tipo A

+ Elaboracion y seguimiento puntual del plan de desarrollo individual para los
talentos femeninos que incluya la definicion de metas , plan de accion, y plan de
capacitacion con especial enfoque en el liderazgo situacional )
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* Definir a la lider femenina en la organizacion que realizara la labor de
"coaching" del nuevo talento a desarrollar

* Incorporacion a la posicion definida seglin plan de desarrollo y sucesion
establecido.

* Desarrollar un sistema robusto de evaluacion del desempefio que incluya la
medicion de su experiencia, nivel de empoderamiento e inteligencia emocional.
S

~N

+ Ajustes necesarios al plan de desarrollo individual y de equipo como parte de la
mejora continua del modelo sugerido.

vy
N

€ € €€

* Definicion de un adecuado sistema de reconocimiento para celebrar los logros de
las mujeres que obtengan resultados sobresalientes en la organizacion.

vy

A. Definir el Perfil de las Mujeres a Empoderar

Con el fin de poder definir de manera exitosa el perfil de las mujeres a empoderar y haciendo

énfasis en las mayores fortalezas de dicho género, se sugiere tomar en cuenta los puntos descritos

a continuacion,

Actitud de cambio sustentable

Solidaridad autentica

Comunicacion plena y activa

Desarrollo organizacional

Ajuste y mejora

Comprension o sensibilidad a las necesidades de los comparieros

Capacidad de trabajo en equipo

Definir los puestos claves a ser cubiertos por las mujeres empoderadas de la
organizacion

Cada planta productiva debera definir los puestos en los que se podra sacar el mejor

partido de las fortalezas del género femenino de acuerdo con su estrategia y vision empresarial,

pero como sugerencia podemos mencionar las siguientes posiciones:

1) Directora General

2) Gerente de Operaciones
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3) Gerente de Recursos Humanos
4) Gerente de Calidad
5) Gerente de Logistica

6) Gerente de Compras

C. Detectar talentos femenino tipo A.

La deteccién de los recursos humanos femeninos no se considera una tarea facil, sin

embargo, si es fundamental y, por tanto, se sugiere el uso de las siguientes herramientas de

evaluacion:

a) Analisis Psicométricos que permitan evaluar a que recursos tienen las necesidades de:

o

o

o

o

Reconocimiento
Competencia Leal
Ser participes de una mision

Saber y gustar del trabajar en equipo

b) Entrevistas para evaluar:

o Losretos

o Las responsabilidades

o Los resultados (Accountability)

o Enfoque para lograr lo que desean

o Capacidad de alinear los resultados profesionales con sus metas personales

o Nivel de ejecucion (Llevar del papel a la realidad las metas definidas por la

organizacion.

D. Elaboracién y seguimiento puntual de plan de desarrollo para los talentos
femeninos

Elaboracién y seguimiento puntual de un plan de desarrollo individual para los talentos

femeninos que considere los siguientes aspectos:

1. Definicion claray precisa de objetivos y metas.

2. Plan de ejecucion de metas.

3. Plan de capacitacion que se enfoque en el fortalecimiento emocional de la mujer,

asi como sus habilidades “blandas" y el liderazgo situacional, que a través de la
medicion del nivel de madurez en la posicion de la colaboradora y asegurar que

pueda desempefiarse en los diferentes estilos del liderazgo situacional desde el E1
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al E4, en donde inicia con un estilo basico enfocado en “Ordenar”, seguido de la
“Persuasion”, la “Participacion y la “Delegacion Efectiva”, siendo este ultimo
estilo de liderazgo (E4) el nivel 6ptimo de Empowerment que es el sugerido por
el presente estudio a manejar por las mujeres empoderadas de la organizacion y
que se definio a detalle en la Figura 11 del Capitulo 2 de este proyecto de
investigacion, el cual le permitird a la mujer poder fortalecer sus habilidades para
alcanzar los mayores resultados en la organizacion.
E. Definir a la lider femenina en la organizacion que realizara la labor de **coaching™
del nuevo talento a desarrollar
Es de medular importancia definir a la “coach” que sera la responsable de desarrollar a la
nueva persona hasta llegar al nivel de empoderamiento deseado desde su incorporacion a la
organizacion hasta que alcance la posicién de poder de toma de decisiones definida en el plan de
desarrollo y sucesion. Asi mismo, debera de proporcionarle a la mujer las herramientas necesarias
para que ella pueda fungir como “coach” de las futuras generaciones de mujeres a empoderar y
puedan ser reconocidas como activos valiosos para los equipos de trabajo al desempefiar un papel
de inspiradora, lider y motivadora en toda la organizacion.
F. Incorporacién de la candidata a la posicién definida
Sobre la base del plan de desarrollo y de sucesién se procedera a efectuar la incorporacion
exitosa de la candidata a la posicion definida.
G. Sistema robusto de evaluacion del desempefio
Posteriormente a la toma de la nueva posicion sera importante proceder a realizar una
evaluacion periddica individual del desempefio del personal estratégico femenino, tomando en
cuenta la medicion de la experiencia, nivel de empoderamiento e inteligencia emocional de las
mujeres y el siguiente esquema de revisiones sugeridas sobre el cumplimiento de los objetivos:
Etapa E1: Revisiones semanales durante un periodo de 3 a 6 meses.
Etapa E2: Revisiones cada 10 dias durante los meses 7 al 12.
Etapa E3: Revisiones quincenales de los meses12 al 15.
Etapa E4: Revisiones mensuales de los meses 15 al 24.
De esta manera al tener un enfoque fuerte en la evaluacién del desempefio del personal
femenino nos ayudara a distinguir a los colaboradores que sobresalen del resto y determinar

quiénes seran incluidas en las proximas etapas de este plan de empoderamiento organizacional.
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H. Ajustes al plan de desarrollo individual y de equipo como parte de la mejora
continua del modelo sugerido.

El plan de desarrollo generado desde la incorporacion del personal a la organizacion hasta
la obtencién de los puestos para los cuales fueron desarrolladas las mujeres talentosas de la
organizacion debera revisarse y mejorarse continuamente, por lo tanto, sobre la base de las
evaluaciones de desempefio, debera de desarrollarse un plan robusto de entrenamiento enfocado
no solo al fortalecimiento de sus conocimientos técnicos sino al de la inteligencia emocional de
la mujer, asi como sus habilidades “blandas" y el liderazgo situacional, con el fin de lograr que
dichos recursos siempre se mantengan a la vanguardia y sean un activo real para la organizacion.

I. Definicién de un adecuado sistema de reconocimiento para celebrar los logros de las
mujeres que obtengan resultados sobresalientes en la organizacion.

Con el fin de mantener al personal motivado y enfocado a la obtencion continua de los
resultados en la organizacion es de vital importancia el definir el sistema de reconocimiento
del personal femenino involucrado en este importante proyecto, ya que con seguridad el
premiar a las buenas colaboradoras, logrard que las mujeres empoderadas mantengan la
motivacion necesaria para alcanzar las metas de la compafiia.

Es decir, es importante reconocer los logros obtenidos y celebrarlos, ya esto hara que se
pueda ampliar y mejorar la satisfaccion de las colaboradoras, asi como la rentabilidad y
productividad de la empresa. La gente que se siente apreciada por otros posee una actitud
positiva y mayor confianza y habilidad para contribuir a las metas en un ambiente laboral
agradable y motivante. Por tanto, para las mujeres lideres que encabezaran este importante
proyecto, una gran tarea sera la convencer honestamente a los miembros de sus equipos de
que son valiosas para los proyectos y la organizacion y asi poder asegurar la retencion del

talento desarrollado no solo a corto sino a largo plazo.
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Tabla 8.
3.18 Escala Likert - Instrumento de Medicion Empoderamiento de la Mujer en la Industria Automotriz — item 1-8

Perfil de la Encuentada

Tipo de Puesto que Ocupa: Estado Civil Hijos Rango de Edad Nacionalidad Nivel de Estudios
Coordinacion Soltera Con Hijos Mas de 50 afios Europea Doctorado
Jefatura Casada Sin Hijos 36 a 49 arios, Americana Maestria
Gerencial Divorciada 31 a 35 afios Mexicana Licenciatura
Directivo Otro Especifique 26 a 30 arios Otra Especifique Otra Especifique
Otro Especifique Otro Especifique
(3) Ni de
Variable I{\lo item (5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo acuerdo ni (2) En desacuerdo (1) Muy en
em en desacuerdo
desacuerdo

La familia debe educar a las mujeres para que desarrollen las
1 habilidades necesarias para desempefiar puestos de poder y
liderazgo

Las mujeres gozan de los mismos derechos que los hombres
para desempefiar funciones directivas en la organizacién

El nivel cultural y educativo alto influye para que las mujeres
obtengan oportunidades de ascenso a niveles directivos

¢En el caso de quien responde, considera que en su hogar se
4 le dio esa formacién familiar, cultural y educativa enfocada
al crecimiento profesional a nivel gerencial y directivo?

Las mujeres tienen la capacidad para desenvolverse en
5 actividades fuera del hogar y dirigir grandes empresas hacia
el éxito

Las mujeres pueden tomar decisiones importantes y hacer
mas rentables a las organizaciones

La responsabilidad de la mujer més alla del trabajo la limita
7  para tomar responsabilidades equiparables a los hombres en
la organizacién

La falta de disponibilidad de las mujeres en horarios
posteriores a la jornada regular de trabajo afecta su
desempefio y es una limitante para su desarrollo y
crecimiento.

Nota: Elaboracién Propia sobre la base de los conceptos investigados en el Marco Teé6rico Conceptual



Tabla9

3.18 Escala Likert -Instrumento de Medicion Empoderamiento de la Mujer en la Industria Automotriz — item 9-18

Variable

Talento

Liderazgo

’No
Item

10

11

12

item

Atender asuntos personales durante la jornada laboral o en
el hogar cuando se tiene responsabilidades con hijos es
considerado poco profesional y una desventaja con respecto
a los colaboradores masculinos.

Solicitar permisos continuos por atender asuntos familiares
es considerado inaceptable para la organizacion y limita a la
mujer para ser considerada en posiciones de mayor rango y
responsabilidad.

Las mujeres casadas o con hijos tienen mayores desventajas
laborales y de crecimiento en comparacion con las mujeres
solteras.

El desarrollo profesional de las mujeres a nivel directivo y
gerencial no puede ser compartido al mismo tiempo que las
responsabilidades personales femeninas en el hogar

Se valora el talento y capacidad de las mujeres en el entorno
laboral y se direcciona adecuadamente como una ventaja
estratégica para las organizaciones

El valor agregado del personal femenino es mayor que el
aportado por el personal masculino

Las mujeres en la organizacion tienen puestos importantes y
son considerados colaboradores clave

El tiempo promedio en alcanzar las metas de las mujeres es
méas corto que el esperado por los mandos altos en
organizacion

La organizacion tiene definida una técnica para la medicion
eficiente del talento del personal

El liderazgo femenino para que tenga éxito debe de estar
basado en sus propias caracteristicas en vez de imitar el rol
tradicional de liderazgo masculino

Las mujeres tienden a ser mas democréticas y participativas
que los hombres

El liderazgo femenino es inclusivo, alienta la participacion y
comparte el poder y la informacion con aquellos a quienes
conduce.

Nota: Elaboracion Propia sobre la base de los conceptos investigados en el Marco Teorico Conceptual

(5) Muy de acuerdo

(4) De acuerdo

(3) Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

(2) En
desacuerdo

(1) Muy en
desacuerdo
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Tabla 10

3.18 Escala Likert -Instrumento de Medicion Empoderamiento de la Mujer en la Industria Automotriz — item 19-29

Variable

Liderazgo

Empoderamiento

No Item

Titulo

La mayor predisposicion de las mujeres al cambio
ayuda a las organizaciones a ser mas innovadoras

Las mujeres son flexibles y se pueden comunicar de
manera mas efectiva que los hombres

El predomino de lo emocional en el genero
femenino capacitada a las mujeres para tener en
cuenta el lado “humano” de las personas y generar
altos niveles de empatia.

Las emociones femeninas pueden ser controladas y
asegurar una toma de decisiones objetiva y acertada

El carisma y el poder de persuasion es un herramienta
que puede ser aplicada en las organizaciones para que
las mujeres puedan ascender a puestos de mayor
responsabilidad

Las organizaciones le dan poder de decision limitado a
los colaboradores de genero femenino

Es importante dar a las mujeres en el &mbito laboral
mayor responsabilidad para la ejecucion de las tareas,
las metas y los resultados.

Las mujeres tienen la autoridad suficiente para resolver
los problemas y mayor autonomia en el desempefio de
sus funciones

La dependencia del nivel superior de las mujeres en la
toma de decisiones fomenta el respeto y el apoyo al
alcance del resultados y el trabajo en equipo

¢En el caso de quien responde, considera que cuenta
con el empoderamiento adecuado para alcanzar su
crecimiento profesional?

Nota: Elaboracion Propia sobre la base de los conceptos investigados en el Marco Tedérico Conceptual

Item

(5) Muy de
acuerdo

(4) De
acuerdo

(3) Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

(2) En (1) Muy en
desacuerdo desacuerdo
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Tabla 11
3.18 Escala Likert Instrumento de Medicion Empoderamiento de la Mujer en la Industria Automotriz — item 30-36 & Preguntas Abiertos

(3) Ni de
No : acuerdo ni (1) Muy en
Variable item Item (5) Muy de acuerdo (4) De acuerdo en (2) En desacuerdo desacuerdo
desacuerdo
1 El sector automotriz esta trabajando para reducir la brecha
de género
Las empresas del sector automotriz cuentan con planes de
2 crecimiento  personal, asi como programas de
acompafiamiento e instruccién personalizados para el
personal destacado femenino
3 El reconocimiento del talento femenino es una debilidad en

la industria automotriz

Sector Automotriz

El sector automotriz reconocerd el talento femenino y
4 considerara al empoderamiento una ventaja competitiva en
el futuro

El sector automotriz es un sector en crecimiento en el que
5 vale la pena desarrollarse profesionalmente y como mujer a
largo plazo

Las mujeres tienen posibilidades de éxito para alcanzar
puesto gerenciales y directivos en el sector automotriz

Preguntas Abiertas:
1. ;Qué puedes hacer desde el rol que desempefias dentro de tu lugar de trabajo para que se reconozca el talento de las mujeres y se promueva su empoderamiento?

2. ¢Atu consideracion qué tipo de perfil debe de tener una mujer para destacar en el sector automotriz?

Nota: Elaboracién Propia sobre la base de los conceptos investigados en el Marco Te6rico Conceptual
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Tabla 12
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y Totales — Estadisticos 1

No ftem 1 2 3 4 5 6
# Total Items 11 12 13 14 15 16
Tematica del Item Educaciéon Familiar Equidad Nivel Cultural y Educativo Evaluacion Personal Capacidad Toma de Decisiones

- ., En el caso de quien responde,
La familia debe educar a las < 9 p

. Las mujeres gozan de los mismos El nivel cultural y educativo alto considera que en su hogar se le dio Las mujeres tienen la capacidad .
mujeres para que desa.lrrollen las derechos que los hombres para influye para que las mujeres esa formacion familiar, cultural y para desenwvolverse en actividades . ITaS mujeres pueden tomar
N @t iz habllldaNdes necesarias para desempenar funciones directivas en obtengan oportunidades de ascenso educativa enfocada al crecimiento fuera del hogar y dirigir grandes decisiones importantes y ha_cer mas
desempenar. puestos de poder y la organizacion a niveles directivos profesional a niwvel gerencial y empresas hacia el éxito rentables a las organizaciones
liderazgo directivo?
1 5 1 5 5 5 5
2 5 2 5 4 5 5
3 4 2 4 2 5 5
4 4 2 2 4 4 4
5 5 5 5 4 5 5
6 4 1 4 1 5 5
7 5 5 4 2 5 5
8 5 1 2 1 5 5
9 aq 2 4 4 5 3
10 5 1 5 5 5 5
11 5 1 4 4 4 5
12 5 1 2 4 5 5
13 5 2 5 4 5 5
14 4 1 5 2 5 5
15 5 2 2 4 4 4
16 5 5 5 4 5 5
17 5 1 2 4 5 5
18 5 4 4 5 5 5
19 5 1 4 2 5 5
20 4 2 3 4 5 3
21 4 1 5 5 4 5
22 5 1 4 5 5 5
23 5 1 2 4 5 5
24 5 2 5 4 5 5
25 4 1 1 2 5 5
26 4 1 1 4 4 4
27 5 5 5 5 5 5
28 4 5 4 1 5 5
29 5 5 4 2 5 5
30 5 1 2 1 5 5
31 4 2 5 4 5 4
32 5 1 5 5 5 5
33 4 1 4 4 4 5
34 5 2 2 5 5 5
35 5 5 5 4 5 5
36 4 5 2 1 5 5
37 4 1 2 4 4 4
38 5 5 5 5 5 5
39 5 5 5 4 5 5
40 5 2 4 2 5 5
41 1 1 2 1 4 5
42 5 5 5 5 5 5

ESTADISTICOS 1

Varianza - 42

0.54 2.83 1.83 1.96 0.16 0.27
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.



128

Tabla 13
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y
Totales — Estadisticos 2

No item 7 8 9 10 11 12
# Total Items 17 18 19 110 111 112
Tematica del ltem Responsabilidad Familiar Disponibilidad Ausuntos Personales Permisos Extrordinarios Estado Civil e Hijos Desarrollo Profesional vs Familia

Atender asuntos personales durante . . .
Solicitar permisos continuos por

- . - La falta de disponibilidad de las la jornada laboral o en el hogar . Las mujeres casadas o con hijos El desarrollo profesional de las
La responsabilidad de la mujer mas A X . . - atender asuntos familiares es . . _ . . 3 .
- . P mujeres en horarios posteriores a la cuando se tiene responsabilidades . . tienen mayores deswventajas mujeres a nivel directivo y gerencial
No de Item alla del tra.b.ajo la “rr.“ta para tomar jornada regular de trabajo afecta su con hijos es considerado poco conIS|de'rrado |r\a$:eptable pz'ara la laborales y de crecimiento en no puede ser compartido al mismo
responsabilidad equiparables a los ~ A . A organizacion y limita a la mujer para ? . X -

hombres en la organizacién desempefio y es una Iln.'llte.ante para profesional y una desventaja con ser considerada en posiciones de comparacion con las mujeres tiempo que las re.sponsabllldades

su desarrollo y crecimiento. respecto a los colaboradores . solteras. personales femeninas en el hogar

- - - masculinos. - mayor rango y responsabilidad.| - -
1 4 5 5 5 5 5
2 4 5 5 5 5 2
3 2 4 1 4 2 2
4 1 4 1 4 4 2
5 5 2 4 4 5 2
6 4 1 5 2 1 5
7 2 2 4 2 aq 2
8 1 1 1 2 5 1
9 5 4 4 1 4 2
10 1 1 1 1 1 1
11 5 5 5 5 5 5
12 4 5 5 5 5 5
13 4 5 5 5 5 2
14 4 4 4 5 2 2
15 1 4 1 4 4 1
16 5 2 4 4 5 2
17 4 5 5 5 5 5
18 2 2 4 2 4 2
19 2 2 2 2 5 2
20 5 4 4 3 4 2
21 2 2 2 4 4 4
22 5 5 5 5 5 5
23 4 5 5 5 5 5
24 4 3 5 5 5 2
25 2 4 4 4 2 2
26 1 4 1 4 4 1
27 5 2 4 4 5 2
28 2 2 4 2 4 2
29 2 2 4 2 4 2
30 1 1 1 2 5 1
31 5 4 4 5 4 2
32 1 1 1 1 1 1
33 5 5 5 5 4 5
34 4 5 5 5 5 5
35 4 3 5 5 5 2
36 2 4 2 5 2 2
37 1 4 1 4 4 2
38 4 2 5 5 5 4
39 5 2 4 4 5 2
40 2 2 4 2 5 2
41 4 1 1 2 5 1
42 5 5 4 5 4 2

ESTADIITICOS 2

Varianza - 42
Encuestadas

2.37 2.17 2.55 1.98 1.55 2.01

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 14
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y
Totales — Estadisticos 3

Variable Talento
No item 1 2 3 a 5
# Total Items 113 114 115 116 117
Tematica del ltem Valoracion del Talento Valor Agregado Puestos Importantes Cumplimiento de Metas Frecispesieien &l Samieie @

Innovacion

Se valora el talento y capacidad de . .
El tiempo promedio en alcanzar las

las mujeres en el entorno laboral y El valor agregado del personal Las mujeres en la organizacion A . La organizacion tiene definida una
. - . - R metas de las mujeres es mas corto - . o o

No de Item se direcciona adecuadamente como femenino es mayor que el aportado tienen puestos importantes y son que el esperado por los mandos técnica para la medicion eficiente
una ventaja estratégica para las por el personal masculino considerados colaboradores clave del talento del personal

. . altos en organizacion
organizaciones

me\lmmawwu

N

[
ANNUVONRNNRRERANNNUNRUNRNAMANNNONRNNRERRANNRONRNN
FUANNAMNRRNNRUOUMANAMANWUNDMRUOUDMANDAMANDANDMROUODLMONAIANGUN
DPONOUVUOURANADANNAMUNNURBDNANNDPUNDONDNDNNDUONNGORANSLAD
ABANADDADNRADNUOANNDMANRWANUDNDIMALANRAANDANRDDNRWD
UNAMDMURMRANNONDDARARDNNOUONDDMARDRANNUNDMNOGODRDMREDLA

ESTADISTICOS 3

Varianza - 42

1.80 2.01 1.87 1.57 2.04
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 15
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y Totales — Estadisticos 4

No tem 1 2 3 a
# Total Items 118 119 120 123
Tematica del Item Liderazgo Empatia Control de Emociones Predisposicon al Cambio

El liderazgo femenino para que

- _ _ El liderazgo femenino es inclusivo, La mayor predisposicion de las
tenga éxito debe de estar basado Las mujeres tienden a ser mas - [ R - R
- PR e o - alienta la participacion y comparte mMujeres al cambio ayuda a las
No de Item en sus propias caracteristicas en democraticas y participativas que y o . .
a ~ T el poder y la informacion con organizaciones a ser mas
vez de imitar el rol tradicional de los hombres R R
aquellos a quienes conduce. iNnNnovadoras

liderazgo masculino

HRR
NHOLOOOQO\U'IQUJNI-‘

NERRRRRR
CLUNOUN MW

PWWWWWWWWWWNNNNNNNN
QOUONOUDWNROLORNOUDWN

N N
R X
MRUUUADOINOVONRAUUADODNIOONNDUDNDNOIDNOOIOROOUDDGD

AU APAIDMMANNUOOUUODOUDADMANNOUDODUAONAMDMANNULOIWONLAGNDA
NPV RDPUDMNUNPMUIODONDDMANGVDOIAVDDUDMMAMANGWDUDMUOONALDSLD
NREROVAMADMIMUODMMOADROUUADMDUDADUOUNUADMAMDOUADUOROUUDDLMANMGD

IN
N

ESTADISTICOS 4

Varianza - 42
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 16
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y Totales — Estadisticos 5

No tem s 6 7 8
# Total Items 122 123 124 125
Tematica del Item Flexibilidad Inteligencia Emocional Control Carisma y Poder de Persuacion

El predomino de lo emocional en el El carisma y el poder de persuasion

Las emociones femeninas pueden

Las mujeres son flexibles y se genero femenino capacitada a las es un herramienta que puede ser
No de Item pueden comunicar de manera mas mujeres para tener en cuenta el ser Controlad_as_ Y asegl__xra_r una aplicada en las organizaciones para
efectiva que los hombres lado “humano” de las personas y toma de decisiones objetiva y que las Mmujeres puedan ascender a
generar altos niveles de empatia. acertada puestos de mayor responsabilidad
a1 5 a4 5 a4
2 5 5 a4 a4
3 2 gq g g9
a4 2 5 5 a4
5 2 a4 5 2
6 2 5 5 5
7 5 5 5 2
8 2 2 a4 a4
S 2 2 3 a1
10 5 5 a4 a
ju e 2 2 2 a4
12 2 g 2 gq
13 5 5 a q
14 a4 a4 a4 a4
is a1 2 g a4
16 2 2 5 2
17 gq a4 a4 a4
18 5 5 5 2
19 2 2 a a4
20 2 2 2 a4
21 5 5 g 5
22 2 2 2 a4
23 2 a4 5 a4
24 5 5 g gq
25 1 q a a4
26 2 a1 a1 a4
27 3 3 5 2
28 5 5 5 2
29 5 5 5 2
30 2 2 g g
31 2 2 2 5
32 5 5 a a1
33 2 2 2 a4
349 2 a4 2 a4
35 5 5 a a4
36 a1 gq g gq
37 2 a1 a1 a4
38 5 5 a 5
39 gq a4 g 2
40 5 5 5 2
41 2 2 2 a4
q42 5 5 5 5
ESTADISTICOS 5
Varianza - 42 >. 29 1.89 1.50 1.38
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 17
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicién - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y Totales — Estadisticos 6

Variable Empoderamiento
No tem 1 2 3 a 5
# Total Items 126 127 128 129 130
Tematica del Item Limitacion de Poder Responsabilidad Laboral Autoridad Suficiente Dependencia de Nivel Superior Empoderamiento

Es importante dar a las mujeres en . . . La dependencia del nivel superior de SEnNn el caso de quien responde,
- - ~ . Las mujeres no tienen la autoridad - :
Las organizaciones le dan poder de el ambito laboral mayor g las mujeres en la toma de considera que cuenta con el
o A L . L suficiente para resolver los . .
No de Item decision limitado a los responsabilidad para la ejecucion de problemas y mayor autonomia en el decisiones fomenta el respeto y el empoderamiento adecuado para
colaboradores de genero femenino las tareas, las metas y los ~ . apoyo al alcance del resultados y el alcanzar su crecimiento
desempefio de sus funciones R - h
resultados. trabajo en equipo profesional?

- - - - - -

CONOUDAWNE

NNRREPRRRRERRRRR
POLONOUDMWNERDO

DWWWWWWWWWWNNNNNNN
QOO NOOUALAWNROVLONOWULDW

A
iy
nunuwunhbdbuobrbuouonpbunuououndbbuaopboundbounbaopdbbuodbounbaoaonndpdnd

N

N
VR ADMMBAMNDUDAMANDMDMDDWARLMAMLAMUNDUDAAMIAMUOAMDUNDMOALMGNAN
VAU WONPONNOUOOPUUORNDUNNOVULODMNODRNDAMDUOUNNOODOLMORNNDON
VREDPAONNNUDAMRWORMDMANNUDARRORADMRENNODMRNURDANNRGOLD
AAMBDIARDPMUANUVUAMNUOUARDMRANUVUAMAOUOUDMDRDOUANODDOURAMREDIMUL

IN
N

ESADISTICOS 6

Varianza - 42

0.91 0.30 2.08 2.39 1.86
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 18
3.19 Estimacion de la Fiabilidad del Instrumento de Medicion - Consolidacion de Resultados de Escala Likert y Calculo de Varianzas Individuales y Totales — Estadisticos 7 & 8

Variable Sector Automotriz Sector Autmotriz

No item 1 2 3 4 5 6
# Total Items 131 132 133 134 135 136
Tematica del ltem Brecha de Genero Planes de Crecimiento Belblicke) Gl (REGEmeEmIED el Ventaja Competitiva CPSUIMIEEEES C CeemiEie Cn € Posibilidades de Exito
Talento Sector
La empresas del sector automotriz . . .
cuentan con planes de crecimiento L El sector automotriz reconocera el El sector automotriz es un sector Las mujeres tl’er’_len reducidas
El sector automotriz esta trabajando personal asi como programas de El ref:onocnmlento d.e.l talento talento femenino y considerara su en crecimiento en el que vale la posibilidades ‘.je exito para_ alcanzar Total - 42
No de Item . . ~ . . s, femenino es una debilidad en la . . B puesto gerenciales y directivos en el
para reducir la brecha de género acompafiamiento e instruccion . . . empoderamiento una ventaja pena desarrollarse profesionalmente . Encuestadas
personalizados para el personal industria automotriz competitiva en el futuro y como mujer a largo plazo sectont automotriz y deben
- - destacado femenino - - - — incrementarse - -
1 2 2 5 4 a 5 " 150
2 2 1 4 5 5 2 " 142
3 2 2 4 5 4 5 v 121
4 2 2 a 2 2 1 " 107
5 5 5 1 5 5 5 " 146
6 2 1 3 2 4 a v 118
7 a 4 2 4 5 5 " 140
8 1 1 5 5 5 1 " 106
9 4 4 4 4 4 4 v 130
10 2 2 a 2 4 4 " 114
11 2 2 5 2 a 2 " 120
12 2 2 5 4 4 5 v 138
13 2 1 a 3 4 2 " 138
14 2 2 5 4 4 5 " 129
15 2 2 a 2 a 2 " 105
16 5 5 1 5 5 5 142
17 2 2 5 4 4 5 144
18 1 4 2 4 5 5 139
19 2 4 5 5 5 1 119
20 4 4 4 4 4 1 133
21 2 2 4 2 4 5 129
22 2 2 5 2 4 2 122
23 1 2 5 4 4 4 138
24 2 1 4 3 4 2 134
25 2 2 4 2 4 5 115
26 2 2 4 2 3 2 95
27 4 5 1 5 5 5 147
28 4 4 2 4 5 5 138
29 5 4 2 4 5 5 141
30 1 1 5 5 5 1 106
31 4 4 4 4 4 4 137
32 2 2 4 2 4 5 114
33 2 2 5 2 4 1 117
34 2 2 5 4 4 5 137
35 2 1 4 5 4 2 139
36 1 2 4 1 4 5 115
37 2 1 a 2 1 2 i o3
38 5 5 1 5 5 5 i 160
39 5 5 1 5 5 5 " 149
40 a 4 2 4 5 5 i 137
a1 1 1 5 5 5 2 i 101
42 4 4 4 4 a 5 T 161
ESTADISTICOS 7 ESTADISTICOS 8
Varianza - 42 1.66 1.90 1.83 1.56 0.66 2.64
Encuestadas

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 19
3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item- 42 Encuestadas — Item 1-9

1 2 3 pas 5 6 7 8 =
Educacion Nivel Cultural Motivacion Toma de Responsabili Asuntos

i Equi - i A . Di ibili
Familiar quidad y Educativo de Capacidad Decisiones dad Familiar isponibilidad Personales

[=] [-] Sresimiey -] [=] [-] [] [=]

VWONOOONSL,WNER

42
Sumatoria
Calificacion Promedio

N
N
[y
vounurvuuubbououopbunpboaobupbpbovvuanpbboooaoconbrb,ononnpbhoaonbuabbown

2

[y
NOURNUVURUDVUNRRNRUVUUVRRERNRRERNREPDAMARPRUNRNREPRRERNRUOURUOUNNNRER

O

Y
PDPUUOUNDIMOUOAONNUONDIMNUOAONDAMURRONDUOWDARANOUONODONDMNUDANDDIMOUONIMOON

5

Y
WAURNDMDMUOUDMRAMOUDAUBDARNRUANDAMUVUOUANOUODAIAMAALAONAMADDIMUDLARNRAMAANDG

6

N
vouwubuvuuubuouounpbouunuoououupuouuunprbooununuounbunouoaonbuouuouonnununpbononn

2

N
vouwuuwuwuubouuuouounprb,ouooouuupuonunuouowouonuuounbuouoonnuuwaononounundbononwn

1

[y
WWOUBANOUAMRNAMAPDMPUOURUORNNURNDMMUNUNNDOUORDMAMADUOUROUORNMOURLRNDLS

u
iy

5

Y
WADAMRAMADURNUOUVURARDMAMDRDAMOUDUUNAMNIMULAMRDIMUOULVOUORDAMARDMOUODARROUOM

6

WWOERERNNNMDPWUOUORARNNNAMPWUUNDNNOUONDAMUOOUOODRARNRNMDDOUOWG

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 20
3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item- 42 Encuestadas — Item 10-18
10 11 12 13 14 15 16 17 18
Permi_sos. Estad9 Ciwvl g(e;::msr:'g::gl Valoracion Valor Puestos Cumplimiento P;?%Z?:;:'Zn Liderazgo
Extraordinarios e Hijos EI V= Fami"EI del TalentloZI AgregadolzI Importanttlail de Metaslz| Innow:tcic’)rEI E|
1 5 5 5 2 5 4 5 4 4
2 5 5 2 2 5 2 1 1 5
3 4 2 2 1 2 4 2 4 4
4 4 4 2 2 4 1 4 1 4
5 4 5 2 5 2 5 4 4 5
6 2 1 5 1 5 2 1 5 5
7 2 4 2 2 4 2 2 4 5
8 2 5 1 2 5 5 4 2 1
9 1 4 2 4 1 4 4 5 5
10 1 1 1 1 4 2 2 2 5
11 5 5 5 1 2 2 4 2 5
12 5 5 5 2 a4 4 4 4 4
13 5 5 2 2 4 2 1 1 5
14 5 2 2 1 2 4 2 4 4
15 4 4 1 2 a4 2 4 1 4
16 4 5 2 5 2 5 4 4 5
17 5 5 5 2 4 4 4 4 4
18 2 4 2 2 4 2 2 4 5
19 2 5 2 2 5 5 4 2 2
20 3 4 2 4 1 4 5 5 5
21 4 4 4 2 a4 2 2 2 5
22 5 5 5 1 2 2 4 2 5
23 5 5 5 2 5 4 3 4 4
24 5 5 2 2 3 2 1 1 5
25 4 2 2 1 2 4 2 4 4
26 4 4 1 2 4 1 4 1 4
27 4 5 2 5 2 5 4 4 5
28 2 4 2 2 4 2 2 4 5
29 2 4 2 2 4 2 2 4 5
30 2 5 1 2 5 5 4 2 1
31 5 4 2 4 1 4 5 5 5
32 1 1 1 1 2 2 2 2 5
33 5 4 5 1 2 2 4 2 5
34 5 5 5 2 1 4 4 a4 4
35 5 5 2 2 1 2 1 1 5
36 5 2 2 1 2 4 2 4 4
37 4 4 2 2 a4 1 4 1 4
38 5 5 4 5 2 5 4 5 5
39 4 5 2 5 2 5 4 4 5
40 2 5 2 2 a4 2 2 4 5
41 2 5 1 2 5 5 4 2 1
42 5 4 2 4 1 4 4 5 5
Sumatoria 155 172 108 o7 131 134 131 130 182
Calificacion Promedio aq a 3 2 3 3 3 3 aq

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 21

3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item- 42 Encuestadas — Item 19-27

19 20 21 22 23 24 25 26 27
. . . . Carisma y N . -
Contrf:vl de Predlsp03|.0|6n Flexibilidad Intehggnma Control Poder de Limitacion Responsabilidad
Emociones al Cambio Emocional de Poder Laboral

El PersuacicEI

Empatia
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42
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Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 22
3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item- 42 Encuestadas — Item 28-36

28 29 30 31 32 33 34 35 36

. - Oportunidad
Dependencia Debilidd de . -
P . ! . Brecha de Planes de rad ¢ Ventaja es de Posibilidades
de Nivel Empoderamiento . Reconocimiento T L = .
Genero Crecimiento Competitiva Crecimiento de Exito

Superior _| [=] [~] [=] del Talentor7 [~] en el sect ~|
a

Autoridad
Suficiente
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NNNRRERRPPRRRR
NRPROOONOOUNDMWN

APDAWWWWWWWWWWNNNNNN
RPOOVLOMNOOUPLMWNROOONOWUAA

42
Sumatoria
Calificacion Promedio

[
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6

[
WNOUDRAAONNNOPAMARRPRWOUORDDMEANNUDMRPRPORAMAAMARNNOAMRNURDMDBINNROULDL

6

[
WRPARPDUUNERNNNNRAMRPUDMUONNNNNNDIODNRNONNNNNNDRANOUONNNN

1

=
WERERDANRDNUVODORNRNNNDIMNREPEDADMOUONNRNNNADMAMNONNRNNNARDNAMNRONNERN

o
[

5

[
DUDUDPDUUNROUANNDUOUDDPDUNNWANNDUODMDAUNDWDODNNILUOBIANGONGOG

1

DPUPONRRAMAPMDUOUOLMNPUOUNNRIMDMDDM»MUOUOUMDUNGUORDUDMUOOLODMDDUNWERDDIM

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.



Tabla 23

3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Resumen Respuestas Item 1-9 - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item

Tematica del Item Educacion

Familiar
(5) Muy de acuerdo 27
(4) De acuerdo d 14
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo d o
(2) En desacuerdo d 0]
(1) Muy en desacuerdo d 1
Total Items 42

Equidad

Niwvel Cultural
y Educativo

16
12
1
11
2
42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Tabla 24

Motivacion
de

Crecimiento

10
19
0]
7
6
42

Capacidad

34
8
0]
0
(0]

42

Toma de

Decisiones

Asuntos
Personales

Responsabili

dad Familiar Disponibilidad

11 11 14
13 11 15
0] 2 0]
10 12 3
8 6 10
42 42 42

3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Resumen Respuestas— Item 10-18 - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item

Permisos
Extraordinarios

Tematica del ltem

(5) Muy de acuerdo 17

(4) De acuerdo 11

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
(2) En desacuerdo 10

(1) Muy en desacuerdo 3

Total Items 42

Desarrollo

Estado Civil .

.. Profesional
e Hijos L

vs Familia

21 9

14 2

(0] (0]

4 24

3 7

42 42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Tabla 25

Valoracion
del Talento

5
a4

(0]
23
10
42

Valor

Agregado

8
14
1
13
6
42

Puestos

Importantes

9
13
0]
17
3
42

L Predisposicion
Cumplimiento P

de Metas al Cambi(? e Liderazgo
Innovacion
3 6 25
21 18 13
1 0 0]
12 10 1
5 8 3
42 42 42

3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Resumen Respuestas— Item 19-27 - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por Item

Tematica del Iltem Empatia
(5) Muy de acuerdo 18
(4) De acuerdo 17
(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1
(2) En desacuerdo 6
(1) Muy en desacuerdo (0]
Total Items 42

Control de
Emociones

17
18
1
5
1
42

Predisposicon al
Cambio

16
22
o
1
3
42

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

Flexibilidad

15
3
1

20
3

42

Inteligencia
Emocional

16
11
1
12
2
42

Control

13

(o}

42

Carisma y

Poder de Responsabilidad

Limitacion

Persuacion de Poder Laboral
5 9 25
25 27 16
(@) 1 1
9 4 (@)
3 1 (0]
42 42 42

138



139

Tabla 26
3.22 Analisis e Interpretacion de Resultados del Instrumento - Resumen Respuestas— Item 28-36 - Consolidacion de Resultados de Escala Likert para elaboracion de Graficas por item

. Dependencia .. . Oportunidad A
Tematica del ltem Aut_orldad de Njivel Empoderamiento Brecha de Plal?e§ de Reconocimiento Venta_ja_l es d_e P03|b|!|d§1des
Suficiente Superior Genero Crecimiento del Talento Competitiva Crecimiento de Exito
en el Sector

(5) Muy de acuerdo 19 9 9 6 5 13 12 15 22

(4) De acuerdo 11 12 12 7 10 18 15 24 5

(3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo 1 1 1 0 0] 1 2 2 0]
(2) En desacuerdo 9 10 10 24 18 5 12 0] 10

(1) Muy en desacuerdo 2 10 9 5 9 5 1 1 6
42 42 41 42 42 42 42 42 43

Total Items

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.
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Tabla 27
3.22.3 Definicion de Criterios para la Interpretacién Global de Resultados - Calculo de la Calificacion promedio de los 20 items — Actitud Muy de Acuerdo
ifi ; Calificacion L .
No C;l I|f|ca(;|_on Descripcion de Item Interpretacion No Promedi Descripcion de Item Interpretacion
[~] rome IE [~] [ar] [-] E [-]

La mayor predisposicion de las
mujeres al cambio ayuda a las

La familia debe educar a las
mujeres para que desarrollen las

1 4.6 habilidades necesarias para 21 4.1 organizaciones a ser mas
desempefiar puestos de poder y innovadoras
liderazgo El predomino de lo emocional en el

El nivel cultural y educativo alto

. . genero femenino capacitada a las
influye para que las mujeres

3 3.7 ‘ 23 3.6 mujeres para tener en cuenta el
obtengan oportunidades de ascenso . s
) h _ lado “humano” de las personas y
a niveles directivos . <
i . generar altos niveles de empatia.
¢En el caso de quien responde, L _ f _ d
considera que en su hogar se le dio as emociones temeninas pueden
a 3.9 esa formacion familiar, cultural y 24 3.7 ser controlac?a_s y aseg_urz_a.r una
) educativa enfocada al crecimiento toma de decisiones objetiva y
profesional a nivel gerencial y acertada
directivo? Las organizaciones le dan poder de
Las mujeres tienen la capacidad 26 3.9 decision limitado a los
5 48 para desenvolverse en actividades colaboradores de genero femenino
) fuera del hogar y dirigir grandes Es importante dar a las mujeres en
empresas hacia el éxito el ambito laboral mayor
Las mujeres pueden tomar 27 4.6 responsabilidad para la ejecucion de
6 4.8 deus:;nes ul'nportante_s y'hacer mas las tareas, las metas y los
renjca_ es a las organizaciones resultados.
Solicitar permisos continuos por - . .
. Las mujeres no tienen la autoridad
atender asuntos familiares es suficiente para resolver los
10 3.7 considerado inaceptable para la 28 3.9 bl p . |
) organizacion y limita a la mujer pro ema~s y mayor aut(?nomla ene
para ser considerada en posiciones desempenq d'e sus funciones
Las mujeres casadas o con hijos 33 3.7 femenino es una debilidad en la
tienen mayores desventajas industria automotriz
11 4.1 laborales y de crecimiento en El sector automotriz reconocera el
comparacion con las mujeres talento femenino y considerara su
It 34 3.6 . .
solteras. empoderamiento una ventaja
El liderazgo femenino para que competitiva en el futuro
tenga éxito debe de estar basado en
18 4.3 sus propias caracteristicas en vez El sector automotriz es un sector en
de imitar el rol tradicional de 35 4.2 crecimiento en el que vale la pena
liderazgo masculino ) desarrollarse profesionalmente y
Las mujeres tienden a ser mas como mujer a largo plazo
19 4.1 democraticas y participativas que i . .
los hombres Las mujeres tienen reducidas
El liderazgo femenino es inclusivo, posibilidades de éxito para alcanzar
50 a1 alienta la participacion y comparte 36 3.7 puesto gerenciales y directivos en
’ el poder y la informacioén con el sector automotriz y deben
aquellos a quienes conduce. incrementarse

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.



Tabla 28

3.22.3 Definicion de Criterios para la Interpretacion Global de Resultados - Céalculo de la Calificacion promedio de los 16 items — Actitud Muy en Desacuerdo

No

Calificacion
Promedir
e

Descripcion de Item Interpretacion

- -1

12

13

14

15

2.4

3.2

3.2

3.5

2.6

2.3

3.1

3.2

Las mujeres gozan de los mismos
derechos que los hombres para
desempefiar funciones directivas en
la organizacion

La responsabilidad de la mujer mas
alla del trabajo la limita para tomar
responsabilidad equiparables a los
hombres en la organizaciéon

La falta de disponibilidad de las
mujeres en horarios posteriores a la
jornada regular de trabajo afecta su Actitud Muy En Desacuerdo
desempefio y es una limitante para
su desarrollo y crecimiento.
Atender asuntos personales durante
la jornada laboral o en el hogar
cuando se tiene responsabilidades
con hijos es considerado poco
profesional y una desventaja con
respecto a los colaboradores
masculinos.

Actitud Muy En Desacuerdo

Actitud Muy En Desacuerdo

Actitud Muy En Desacuerdo

El desarrollo profesional de las

mujeres a nivel directivo y gerencial

no puede ser compartido al mismo Actitud Muy En Desacuerdo
tiempo que las responsabilidades

personales femeninas en el hogar

Se valora el talento y capacidad de

las mujeres en el entorno laboral y

se direcciona adecuadamente como Actitud Muy En Desacuerdo
una ventaja estratégica para las

organizaciones

El valor agregado del personal

femenino es mayor que el aportado Actitud Muy En Desacuerdo
por el personal masculino

Las mujeres en la organizacion
tienen puestos importantes y son
considerados colaboradores clave

Actitud Muy En Desacuerdo

Nota: Fuente Elaboracion Propia con los datos obtenidos del instrumento aplicado a las mujeres del Grupo Auto 1.

No

Calificacion
Promedir

Descripcion de Item Interpretacion

- -

16

17

22

25

29

30

31

32

3.1

3.1

3.2

3.5

3.0

3.0

2.6

2.6

El tiempo promedio en alcanzar las
metas de las mujeres es mas corto
que el esperado por los mandos
altos en organizacion

La organizacion tiene definida una
técnica para la medicién eficiente
del talento del personal

Actitud Muy En Desacuerdo

Actitud Muy En Desacuerdo

Las mujeres son flexibles y se
pueden comunicar de manera mas
efectiva que los hombres

Actitud Muy En Desacuerdo

El carisma y el poder de persuasion

es un herramienta que puede ser

aplicada en las organizaciones para Actitud Muy En Desacuerdo
que las mujeres puedan ascender a

puestos de mayor responsabilidad

La dependencia del nivel superior
de las mujeres en la toma de
decisiones fomenta el respeto y el
apoyo al alcance del resultados y el
trabajo en equipo

¢En el caso de quien responde,
considera que cuenta con el
empoderamiento adecuado para
alcanzar su crecimiento
profesional?

Actitud Muy En Desacuerdo

Actitud Muy En Desacuerdo

El sector automotriz esta trabajando

para reducir la brecha de género Actitud Muy En Desacuerdo

La empresas del sector automotriz
cuentan con planes de crecimiento
personal asi como programas de
acompafiamiento e instruccion
personalizados para el personal
destacado femenino

Actitud Muy En Desacuerdo
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