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Resumen

En el sector de las ONGs en Colombia, surge una preocupacion por
posibles sesgos de género en la percepcion del liderazgo. Esta investigacion se
propone analizar la percepcion de los empleados sobre la existencia de estos
sesgos en 4 ONGs seleccionadas, lideradas tanto por hombres como por
mujeres. Se busca identificar patrones de percepcion cuantitativa sobre el
liderazgo de gerentes/directores/presidentes ejecutivos y analizar la percepcion
de los empleados sobre el liderazgo en relacion con aspectos clave como la toma

de decisiones, comunicacion, motivacién y equidad.

El marco tedrico aborda diversos temas relacionados con el liderazgo y el
género en el ambito laboral, incluyendo desafios en la division del trabajo por
género, discriminacién de género en el liderazgo organizativo, sensibilidad de
género en el liderazgo, estudios de liderazgo segun género, recambio
generacional en el liderazgo, brecha de desigualdad de género laboral en
Colombia, participacion y reconocimiento de mujeres en trabajos de dominacion
masculina, teorias implicitas del liderazgo masculino y femenino, y el panorama

actual del rol de la mujer en la toma de decisiones empresariales.

La brecha de desigualdad de género laboral en Colombia es un problema
persistente que requiere atencidn. Los resultados de esta investigacion pueden
contribuir a generar conciencia sobre la importancia de la igualdad de género en
el liderazgo, desarrollar estrategias para combatir los sesgos de género y

promover el liderazgo femenino en las ONGs y en otros ambitos laborales.

Palabras clave: ONGs, Sesgos de género, Percepcion del liderazgo, Equidad de
género, Liderazgo femenino, Brecha de género, Discriminacion, Desigualdad

laboral, Participacion femenina.



Abstract

In the NGO sector in Colombia, there is concern about possible gender
biases in leadership perception. This research aims to analyze employees'
perception of the existence of these biases in 4 selected NGOs, led by both men
and women. It seeks to identify patterns of quantitative perception about the
leadership of managers/directors/executive presidents and analyze employees'
perception of leadership in relation to key aspects such as decision-making,

communication, motivation, and equity.

The theoretical framework addresses various topics related to leadership
and gender in the workplace, including challenges in gender division of labor,
gender discrimination in organizational leadership, gender sensitivity in leadership,
gender-based leadership studies, generational turnover in leadership, gender
inequality gap in the Colombian labor market, participation and recognition of
women in male-dominated jobs, implicit theories of male and female leadership,

and the current panorama of women's role in business decision-making.

The gender inequality gap in the Colombian labor market is a persistent
problem that requires attention. The results of this research can contribute to
raising awareness about the importance of gender equality in leadership,
developing strategies to combat gender biases, and promoting female leadership

in NGOs and other workplaces.

Keywords: NGOs, Gender biases, Leadership perception, Gender equity, Female

leadership, Gender gap, Discrimination, Labor inequality, Female participation.



Problema de Investigacion

En el sector de las ONGs en Colombia, surge una preocupacion latente: la posible
existencia de sesgos de género en la percepcion del liderazgo. ¢Acaso los
equipos de trabajo evalian de manera diferente el desempefio y las capacidades
de liderazgo de sus jefes segun su género? Esta pregunta, que podria parecer
trivial, esconde un problema de dimensiones considerables que merece ser

investigado a fondo.

En un mundo donde la equidad de género es un objetivo fundamental, la brecha
en la percepcion del liderazgo entre hombres y mujeres en las ONGs colombianas
representa un obstaculo para alcanzar dicha meta. Si los sesgos de género
influyen en la evaluacién de las habilidades de liderazgo, se corre el riesgo de
perpetuar la desigualdad de oportunidades y el reconocimiento justo del potencial

femenino en este ambito.

Las cifras hablan por si solas: la participacién femenina en la fuerza laboral global
era del 32,1% en 1990 (Organizacion Internacional del Trabajo, 1991). Sin
embargo, a pesar de su creciente presencia en el mundo laboral, las mujeres adn
enfrentan barreras para alcanzar posiciones de liderazgo, y las ONGs no son la

excepcion.

Investigar este problema no solo es crucial para promover la equidad de género
en las ONGs, sino también para mejorar su efectividad organizacional. Los sesgos
de género pueden afectar negativamente la moral, la productividad y el
compromiso de los empleados, lo que impacta directamente en el logro de los

objetivos de las organizaciones.

Comprender las dinamicas de género en el ambito laboral y como estas influyen

en las percepciones de liderazgo es fundamental para construir un futuro mas



justo e inclusivo. Esta investigacion puede aportar valiosos conocimientos para

abordar este desafio y contribuir a una sociedad mas equitativa.

En definitiva, investigar la existencia de sesgos de género en la percepcion del
liderazgo en las ONGs colombianas es un paso necesario para construir un futuro
mas justo e inclusivo, donde el talento y las capacidades de liderazgo no se vean

limitadas por estereotipos de género.

Pregunta del Problema de Investigacion:

¢ Existe sesgo de género en la percepcion de liderazgo que tienen los empleados
de 4 ONGs seleccionadas en un entorno de profesionales de las ciencias

sociales?

Algunas preguntas adicionales que podrian complementar la investigacion:

¢, Qué caracteristicas de los lideres hombres y mujeres podrian influir en la
percepcion de liderazgo de los empleados?

¢ Como el contexto organizacional de las ONGs (cultura, estructura, etc.) podria
afectar la percepcion de liderazgo?

¢Existen diferencias en la percepcion de liderazgo entre los empleados de

diferentes niveles jerarquicos o areas funcionales dentro de las ONGs?

Objetivos:

Objetivo General: Analizar la percepcion de los empleados sobre la existencia
de sesgos de género en el liderazgo dentro de 4 Organizaciones No

Gubernamentales (ONGSs) seleccionadas.

Objetivos especificos:
1. Identificar patrones de percepcién cuantitativa sobre el liderazgo de

gerentes/directores/presidentes ejecutivos en ONGs lideradas por hombres



y mujeres por medio de la realizacion de 10 encuestas anénimas en 4
ONGs (2 lideradas por hombres y 2 por mujeres)

2. Analizar la percepcion de los empleados sobre el liderazgo en relacion con
aspectos clave del liderazgo, como toma de decisiones, comunicacion,

motivacion y equidad.

Justificacion de la investigacion:

A pesar de los avances en materia de igualdad de género en las ultimas
décadas, las mujeres siguen teniendo una representacion limitada en los puestos
de liderazgo en muchos sectores, incluyendo el de las organizaciones no
gubernamentales (ONGs). Esta situacién no solo es injusta, sino que también
tiene un impacto negativo en el desarrollo social y econdmico. Para la presente
investigacion, nos llamé la atencion intentar comprender la percepcion del
liderazgo femenino en las ONGs, pues en este contexto especifico y por su
naturaleza, estas organizaciones suelen estar comprometidas con la promocién
de la igualdad de género y la justicia social. Sin embargo, esto no significa que
sean inmunes a los sesgos de género que existen en la sociedad en general. Es
posible que los empleados de las ONGs tengan preconcepciones sobre el
liderazgo femenino que puedan afectar su desempefio y su percepcion de la
efectividad de las lideres mujeres. Por lo anterior, esta investigacion busca
comprender la percepcion del liderazgo femenino en las ONGs en la ciudad de
Bogota. A través de encuestas a empleados de ONGs lideradas por hombres y
mujeres, se pretende identificar patrones de percepcién y determinar si existe un
sesgo de género asociado al liderazgo. Los resultados de la investigacion pueden
ser utilizados para generar conciencia sobre la importancia de la igualdad de
género en el liderazgo, para desarrollar estrategias para combatir los sesgos de
género y para promover el liderazgo femenino en las ONGs.



Marco Tebrico

Temas generales del marco teérico: Liderazgo, Sesgo de Género, Participacion
de la Mujer en la Fuerza de Trabajo, Mujeres Lideres, Inequidad, Discriminacion

por Género
Temas especificos:

Desafios en las divisiones del género: Lemus, en su obra "El género hace al
trabajo”, identifica diversos desafios que enfrentan las sociedades en materia de
division del género en el trabajo. Entre ellos, la segregacién ocupacional, la doble
jornada laboral, el techo de cristal, la discriminacion salarial y la violencia y el
acoso laboral. Estos desafios se basan en la construccion social del género, que
asigna roles y expectativas diferentes a hombres y mujeres. Para superarlos, se
propone promover la igualdad de género en todos los ambitos, incluyendo el
laboral, mediante politicas publicas que incentiven la participacion femenina,
redistribuyan las responsabilidades del cuidado y combatan la discriminacién y la
violencia contra las mujeres. Lemus, L. (2016). El género hace al trabajo: aportes
de la economia feminista a la sociologia de las relaciones laborales. Ciencia
Politica, 18(35), 113-134.

Discriminacién de género en el liderazgo organizativo: Painter-Morland define
la discriminacion de género en el liderazgo organizativo como el conjunto de
practicas y actitudes que desfavorecen a las mujeres en comparacion con los
hombres en cuanto al acceso, la promocién y el ejercicio del liderazgo dentro de
las organizaciones. Esta discriminacidon se manifiesta a través de sesgos
inconscientes, estereotipos de género, barreras estructurales y acoso o violencia.
Sus consecuencias negativas impactan tanto a las mujeres como a las
organizaciones, limitando el desarrollo profesional de las primeras y el

aprovechamiento del talento de las segundas. Painter-Morland, M. (2011).



Género, liderazgo y organizaciéon. En Valores y Etica para el siglo XXI. Madrid:
BBVA.

La Sensibilidad de Género en el Liderazgo: La Sensibilidad de Género en el
Liderazgo, segun Painter-Morland, se refiere a la capacidad de reconocer,
comprender y responder a las diferentes necesidades y experiencias de hombres
y mujeres en el ambito laboral. Esta sensibilidad implica estar consciente de los
estereotipos y sesgos de género, y crear un entorno de trabajo inclusivo y
equitativo para todos los empleados. Los lideres con Sensibilidad de Género se
caracterizan por su empatia, imparcialidad y compromiso con la diversidad y la
inclusion. Estas cualidades fomentan un mayor compromiso y satisfaccion de los
empleados, una mayor creatividad e innovacién, una mejor toma de decisiones y
una reputacion empresarial mas sélida. Painter-Morland, M. (2011). Género,
liderazgo y organizacion. En Valores y Etica para el siglo XXI. Madrid: BBVA.

Estudio de liderazgo segun género: El estudio del liderazgo segun género
explora las diferencias y similitudes en los estilos de liderazgo, las caracteristicas
y las experiencias de liderazgo entre hombres y mujeres. Este campo de
investigacion es importante porque ayuda a comprender las dindmicas de poder
en las organizaciones y en la sociedad en general. Algunos hallazgos clave
incluyen que las mujeres tienden a adoptar un estilo de liderazgo mas participativo
y orientado a las relaciones, mientras que los hombres tienden a ser mas
directivos y orientados a las tareas. Las mujeres estan subrepresentadas en
posiciones de liderazgo y a menudo enfrentan estereotipos y sesgos de género.
Las organizaciones que promueven la igualdad de género y la diversidad en el
liderazgo tienden a tener mejores resultados. La investigacion sobre liderazgo
segun género es un campo complejo y en constante evolucion, pero sus hallazgos
ya han tenido un impacto significativo en nuestra comprension del liderazgo y en

la forma en que las organizaciones gestionan el talento y promueven la igualdad



de oportunidades. Guitiérrez, O. (2015). Estudios De Liderazgo De Hombres Y
Mujeres. Revista Politica y Estrategia N° 126 — 2015.

Recambio generacional en el liderazgo: El recambio generacional en el
liderazgo, segun Gatica (2020), es el proceso de transicion del liderazgo de una
generacion a otra, implicando la transferencia de conocimientos, habilidades y
experiencia. Este proceso requiere una planificacion cuidadosa para abordar las
diferencias generacionales, preparar a los futuros lideres, gestionar el
conocimiento y fomentar la comunicacién y la colaboracion. Si bien el recambio
generacional puede ser una oportunidad para la renovacion, la innovacion y la
adaptacion, si no se gestiona adecuadamente, puede generar conflictos,
inestabilidad y pérdida de talento. Gatica, D. (2020). Recambio generacional en el

liderazgo.

Brecha de desigualdad de género laboral en Colombia: Guzman Rodriguez et
al. (s.f.) definen la Brecha de Desigualdad de Género Laboral en Colombia como
la diferencia sistematica en las condiciones laborales entre hombres y mujeres.
Esta brecha se refleja en menores salarios, menos oportunidades de empleo en
sectores de alta remuneracion, mayor precarizacion laboral, dificultades para
acceder a posiciones de liderazgo y mayor exposicion a violencia laboral para las
mujeres. Las causas son complejas y multifactoriales, incluyendo estereotipos de
género, discriminacion, doble jornada y falta de acceso a servicios de cuidado
infantil. Las consecuencias son graves, limitando el potencial econémico del pais,
perpetuando la desigualdad de género y afectando negativamente el bienestar
individual de las mujeres y sus familias.Es necesario abordarla mediante politicas
publicas y acciones privadas que promuevan la igualdad de oportunidades en el
mercado laboral. Guzméan Rodriguez, M. C., Martinez, T. A., & Moreno Duran, K.

Y. (s.f.). Brecha de desigualdad de género laboral en Colombia.



Participacion y reconocimiento de mujeres empleadas en trabajos de
dominacion masculina: Aguado y Ballesteros (2018) analizan la segregacion
ocupacional por género, enfocandose en la presencia y valoracion de las mujeres
en trabajos tradicionalmente masculinos. Exploran las causas y consecuencias de
esta segregacion, proponiendo estrategias para promover la igualdad de
oportunidades. El libro se basa en una investigacion rigurosa e incluye analisis
estadisticos, estudios de caso y entrevistas. Aborda temas como la definicion y
medicién de la segregacion ocupacional, los factores que la contribuyen, sus
consecuencias y estrategias para combatirla. Aguado Bloise, E., & Ballesteros
Doncel, E. (2018). Segregacion ocupacional. Participacion y reconocimiento de

mujeres empleadas en trabajos de dominacion masculina.

Teorias implicitas del liderazgo masculino y femenino segin ambito de
desempefio: En su estudio sobre las teorias implicitas del liderazgo, Lupano y
Castro (2011) profundizan en la existencia de prototipos de liderazgo asociados
al género y su variacion segun el ambito de desempefio. En el @mbito publico, el
lider masculino se vincula con atributos como la asertividad, la toma de decisiones
y la competitividad, mientras que el liderazgo femenino se asocia con la empatia,
la colaboracién y la comunicacion. Por otro lado, en el ambito privado, el lider
masculino se relaciona con caracteristicas como la responsabilidad, la proteccién
y la provisiéon, mientras que el liderazgo femenino se asocia con el cuidado, la
crianza y la educacion. Los autores advierten que estas teorias implicitas pueden
influir en las expectativas y evaluaciones de los lideres, perpetuando estereotipos
de género en el dmbito laboral. Su investigacion destaca la importancia de
reconocer y abordar estas preconcepciones para fomentar un liderazgo mas
equitativo e inclusivo. Lupano, M., & Castro, A. (2011). Teorias implicitas del
liderazgo masculino y femenino segun ambito de desempefio. Revista de
Psicologia Social, 26(3), 545-562.



Panorama actual del rol de la mujer en latoma de decisiones empresariales:
En Colombia, la participacion de las mujeres en cargos directivos y de liderazgo
ha experimentado un crecimiento notable en los Ultimos afios, alcanzando el 39%
en 2023, segun datos de ACIS ("Mujeres ocupan el 39% de cargos directivos y de
liderazgo en Colombia | ACIS", s. f.). Sin embargo, este avance se ve empafado
por la persistencia de retos como la brecha salarial (las mujeres ganan un 19%
menos que los hombres en cargos similares), el techo de cristal que limita su
ascenso a puestos mas altos, los estereotipos de género que las afectan en el
ambito laboral y la falta de conciliacion entre la vida laboral y familiar. A pesar de
estos desafios, se observan avances significativos, como la mayor participacion
femenina en la educacién superior (52%) y la creciente conciencia sobre la
importancia de la diversidad e inclusion en las empresas. El camino hacia la plena
igualdad de género en el &mbito empresarial colombiano aun es largo, pero los
avances logrados y la creciente conciencia sobre la necesidad de la equidad

ofrecen un panorama alentador para el futuro.

Equidad de género en las empresas: Colprensa (2022) define la equidad de
género en las empresas como la igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres en todos los aspectos laborales. Esto implica no solo el acceso a puestos
de trabajo, sino también la igualdad en la capacitacion, la compensacion, los
beneficios y las oportunidades de promocién. En esencia, la equidad de género
busca crear un entorno laboral donde ambos géneros tengan las mismas
posibilidades para desarrollarse profesionalmente y alcanzar su maximo
potencial, sin que su género sea un factor limitante. Colprensa. (2023, Marzo 6).

Mujeres ocupan el 39% de cargos directivos y de liderazgo en Colombia. ACIS.

Marco teédrico: El género en el ambito laboral ha sido objeto de estudio por
diversos investigadores, quienes han identificado una serie de desafios y
problematicas que enfrentan las sociedades en relacion con la division del trabajo

segun el género. Lemus (2016) sefala varios desafios fundamentales, entre ellos



la segregacion ocupacional, la doble jornada laboral, el techo de cristal, la
discriminacion salarial y la violencia y el acoso laboral. Estos desafios estan
arraigados en la construccion social del género, que asigna roles y expectativas
diferentes a hombres y mujeres. Para superarlos, se propone promover la
igualdad de género en todos los &mbitos, incluyendo el laboral, mediante politicas
publicas que incentiven la participacion femenina, redistribuyan las
responsabilidades del cuidado y combatan la discriminacion y la violencia contra

las mujeres.

Por otro lado, Painter-Morland (2011) define la discriminacion de género en el
liderazgo organizativo como un conjunto de practicas y actitudes que
desfavorecen a las mujeres en comparacion con los hombres en cuanto al acceso,
la promocion y el ejercicio del liderazgo dentro de las organizaciones. Esta
discriminacion se manifiesta a través de sesgos inconscientes, estereotipos de
género, barreras estructurales y acoso o violencia, con consecuencias negativas
tanto para las mujeres como para las organizaciones. No obstante, Painter-
Morland (2011) también destaca la importancia de la sensibilidad de género en el
liderazgo, que se refiere a la capacidad de reconocer, comprender y responder a
las diferentes necesidades y experiencias de hombres y mujeres en el ambito
laboral. Los lideres con esta sensibilidad promueven un entorno de trabajo
inclusivo y equitativo, lo que contribuye a un mayor compromiso y satisfacciéon de
los empleados, una mayor creatividad e innovacién, una mejor toma de decisiones

y una reputacion empresarial mas solida.

El estudio del liderazgo segun el género, como sefiala Guitiérrez (2015), explora
las diferencias y similitudes en los estilos de liderazgo, las caracteristicas y las
experiencias de liderazgo entre hombres y mujeres. Este campo de investigacion
es importante porque ayuda a comprender las dindmicas de poder en las
organizaciones y en la sociedad en general. Por otro lado, Gatica (2020) aborda
el recambio generacional en el liderazgo, destacando la importancia de la



transicion del liderazgo de una generacién a otra y los desafios que implica esta
transferencia de conocimientos, habilidades y experiencia.

En el contexto colombiano, Guzman Rodriguez et al. (s.f.) identifican la brecha de
desigualdad de género laboral como una diferencia sisteméatica en las condiciones
laborales entre hombres y mujeres, con consecuencias graves para el desarrollo
econdmico y social del pais. Esta brecha se refleja en menores salarios, menos
oportunidades de empleo en sectores de alta remuneracion, mayor precarizacion
laboral, dificultades para acceder a posiciones de liderazgo y mayor exposiciéon a
violencia laboral para las mujeres. Aguado Bloise y Ballesteros Doncel (2018)
analizan la segregacion ocupacional por género, destacando la presencia y
valoracion de las mujeres en trabajos tradicionalmente masculinos y proponiendo
estrategias para promover la igualdad de oportunidades. Lupano y Castro (2011)
profundizan en las teorias implicitas del liderazgo masculino y femenino segun el
ambito de desempefio, sefialando como los estereotipos de género pueden influir
en las expectativas y evaluaciones de los lideres, perpetuando la desigualdad de
género en el &mbito laboral. En el contexto empresarial colombiano, Colprensa
(2023) destaca los avances significativos en la participacion de las mujeres en
cargos directivos y de liderazgo, aungque persisten retos como la brecha salarial,

el techo de cristal y la conciliacion entre la vida laboral y familiar.

Cuadro de referencias para el Marco Teérico

Para la definicién del Marco Tedrico de la investigacion, el equipo de trabajo
decidié enfocarse en material de Liderazgo, Sesgo de Género, Participacion de la
Mujer en la Fuerza de Trabajo, Mujeres Lideres, Inequidad, Discriminacion por

Geénero y otros aspectos relacionados con dichos temas.

Conforme a lo anterior, se elabor6 el siguiente cuadro de referencias:



Teoria/

Temay Modelo / Descripcién o idea central Autor y afio Fuente APA
subtema
Concepto
1. Desafios El género no solo diferencia, Autor: Leslie | Lemus, L. El género
en las sino que configura el mundo Lemus hace al trabajo:
divisiones laboral y social. Se critica la Barahona aportes de la
del género | separacion entre trabajo Afio: 2023 economia feminista a
productivo y reproductivo. El la sociologia de las
articulo ofrece claves feministas relaciones laborales.
para abordar la investigacion en Ciencia Palitica,
estudios laborales a nivel global. 18(35). Base de
datos ProQuest
Ciencias Sociales
2. Discriminac | Se destaca la importancia de Autor: Mollie | Painter-Morland, M.,
i6n de combinar la interpretacién del Painter- "Género, liderazgo y
género en "cuerpo vivido" y la nocién de Morland organizacién”, en
el liderazgo | género como construccion Afo: 2011 Valores y Etica para
organizativ | social para reflexionar sobre el el siglo XXI, Madrid,
o] género en las instituciones. BBVA, 2011.
Ademas, se analiza el enfoque Recuperado de:
de "liderazgo sistémico" como https://www.bbvaope
un espacio para conceptualizar nmind.com/articulos/
una interpretacion mas sensible genero-liderazgo-y-
al género de diferentes estilos y organizacion/
practicas de liderazgo.
2.1 La Las mujeres enfrentan criticas Autor: Mollie | Painter-Morland, M.,
Sensibilida | por "falta de autenticidad" al Painter- "Género, liderazgo y
d de adoptar estilos de liderazgo Morland organizacién”, en
Género en | masculinos, creando un dilema | Afio: 2011 Valores y Etica para
el entre la adopcion y la el siglo XXI, Madrid,
Liderazgo: resistencia a las expectativas de BBVA, 2011.
Un Rol liderazgo. Replantear la nocion Recuperado de:
Activo en la | de "autenticidad" es crucial en https://www.bbvaope
Toma de este contexto. nmind.com/articulos/
Decisiones genero-liderazgo-y-
organizacion/
3. Exploracién | Se sugiere que, aunque el sexo | Autor: Lupano, M & Castro,
de la del lider no influye en las -Maria Laura | A. (2013).
influencia actitudes de los seguidores Lupano Estereotipos de
de hacia mujeres lideres, las Perugini género, sexo del
caracteristi | caracteristicas estereotipicasy | -Alejandro lider y del seguidor:
cas la combinacion de atributos Castro su influencia en las
estereotipic | comunales afectan las actitudes | Solano actitudes hacia
asy de manera significativa. Afio: 2013 mujeres lideres.
atributos en | Ademas, el sexo del seguidor no Estudio realizado con
las demostré influencia en estas poblacion argentina.
actitudes actitudes. Recuperado de:
de los https://core.ac.uk/do
seguidores wnload/pdf/32623127

-pdf
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4. Estudio de | Los sobre liderazgo en hombres | Autor: Omar | Gutiérrez, O. (2015).
liderazgo y mujeres busca presentar Gutiérrez Estudios De
segln resultados relevantes y sus Afio: 2015 Liderazgo De
género implicancias socioldgicas, Hombres Y Mujeres.
abordando la contradiccion de Revista Politica y
informacion sobre los estilos de Estrategia N° 126 -
liderazgo de ambos géneros. 2015
5. Recambio Factor predominante a la hora Autor: Diego | Gatica, D. (2020).
generacional de Manuel Recambio
en el ceder el liderazgo en las Gatica generacional en el
liderazgo empresas familiares con Afo: 2020 liderazgo.
relacién al género. https://repositorio.21.
edu.ar/handle/ues21/
19190
6. Brecha de Desigualdad de género en Autores: Guzman Rodriguez,
desigualdad Colombia y cémo afecta en gran | Guzman M. C., Martinez, T.
de género manera el ambito laboral Rodriguez, A., & Moreno Duran,
laboral en Maria Camila | K. Y. (s.f.). Brecha de
Colombia Afo: 2020 desigualdad de
género laboral en
Colombia. Obtenido
de Repositorio Usta:
https://repository.usta
.edu.co/handle/1163
4/24078?show=full
6.1 Ideologias | Aborda las trayectorias Autores: Aguado. E.;
Participacion | que profesionales de mujeres en Aguado Ballesteros. E.,
y condiciona | ocupaciones tradicionalmente Bloise, (2018)
reconocimien | nla masculinas a través de estudios | Empary SEGREGACION
to de estructura de caso Ballesteros OCUPACIONAL.
mujeres sexuada de Doncel, Participacion y
empleadas los Esmeralda reconocimiento de
en trabajos mercados (coord.) mujeres empleadas
de de trabajo Afio: (2018) | en trabajos de
dominacién dominacién
masculina masculina.
Base de datos
Valencia: Tirant
humanidades
7. Teorias Prototipos Considera que, si ho existen Autores: Lupano, M y Castro,
implicitas del | de diferencias en las TILs acerca LUPANO A (2011). Teorias
liderazgo liderazgo del liderazgo masculino y PERUGINI, implicitas del
masculinoy | masculinos | femenino segun a&mbito de Maria Laura | liderazgo masculino
femenino y desemperfio, las diferencias y CASTRO y femenino segun
segun femeninos | entre hombres y mujeres en el SOLANO, ambito de
ambito de acceso a los puestos directivos | Alejandro desempefio.
desempenio es resultado de la existencia de | Afio: 2011 Base de datos:
prejuicios Cienc. Psicol.

http://www.scielo.edu
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7.1 Generar Analiza los paises de Autor: Mujeres ocupan el
Panorama una cultura | Latinoamérica y el caribe en Asociacion 39% de cargos
actual del rol | inclusiva, temas de investigacion y colombina de | directivos y de
de la mujer que género, dando como resultado ingenieros de | liderazgo en
en la toma valorice la el largo camino que falta por sistemas Colombia | ACIS. (s.
de pluralidad, recorrer para lograr una equidad f.).
decisiones que de género. Afo: S.f https://acis.org.co/por
empresariale | garantice la tal/content/mujeres-
S equidad, ocupan-el-39-de-
respetoy cargos-directivos-y-
empodera de-liderazgo-en-
miento colombia
para todas
las
personas)
ACIS,
2022)
8. Equidad Elevar el Estrategias y herramientas para | Autor: Colprensa. (2022, 10
de género en | porcentaje | lograr la equidad de género Colprensa marzo). Segun ANDI,
las empresas | de mujeres | empresarial y como estas han el 22.9% de las
en cargos ido mejorando afio tras afio el Afo: 2022 mujeres ocupan los
altos sector empresarial en liderazgo altos cargos.
femenino www.eluniversal.com
.co.
https://www.elunivers
al.com.co/colombia/s
egun-andi-el-229-de-
las-mujeres-ocupan-
los-altos-cargos-
CF6241477
9 Barreras Es importante reconocer y Autor: Valladolid, M. (2023).
que abordar las barreras que Ménica Women’s Summit
impiden enfrentan las mujeres en el Valladolid Forbes | Mujeres
alcanzar camino hacia los puestos de Afo: 2023 advierten las
puestos de | liderazgo. Algunas de estas barreras que les
liderazgo barreras pueden incluir impiden alcanzar
discriminacion de género, puestos de liderazgo.
sesgos inconscientes, falta de Revista Forbes
apoyo y oportunidades Colombia.
desiguales de desarrollo https://Women’s
personal. Es fundamental Summit Forbes |
trabajar hacia la equidad de Mujeres advierten las
género para crear entornos barreras que les
laborales mas inclusivos y impiden alcanzar
justos. puestos de liderazgo
- Forbes Colombia
10 El El liderazgo femenino es Autores: Baron. S., & Charry.

Liderazgo

fundamental para promover la

Sarita Barén,

D. (2019). El
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Femenino: | diversidad, la inclusion y el Diana Charry | liderazgo femenino:
Un estilo progreso en todos los &mbitos Afio: 2019 Un estilo propio.
propio de la sociedad. Las lideres Obtenido de
femeninas aportan perspectivas Repositorio
Unicas, habilidades de Universidad del
comunicacion efectiva y un Rosario:
enfoque colaborativo a las https://repository.uro
decisiones y acciones. sario.edu.co/server/a
Fomentar y apoyar el liderazgo pi/core/bitstreams/ee
femenino no solo beneficia a las 7e382e-6717-4a65-
mujeres individualmente, sino a2bl-
gue también fortalece las €63349c87947/conte
organizaciones y comunidades nt
en general. Es importante
derribar las barreras que
enfrentan las mujeres en el
liderazgo y crear un entorno que
promueva la igualdad de
oportunidades para todos.
11 El liderazgo | El estilo de liderazgo puede Autores: Guirado, I. C.,
de variar significativamente segun Maria Isabel | Alonso, F. M.,y
hombresy | la personay la situacion. Cuadrado Navas, M. (2003). El
mujeres: Algunas diferencias comunes Guirado, liderazgo de
diferencias | incluyen el liderazgo autocrético, | Maria hombres y mujeres:
en estilos donde el lider toma decisiones Soledad diferencias en estilos
de sin consultar al equipo, el Navas y de liderazgo,
liderazgo, liderazgo democrético, donde se | Fernando relaciones entre
relaciones fomenta la participacion del Molero estilos y predictores
entre equipo y el liderazgo Alonso de variables de
estilos y transformacional, donde el lider Afo: 2003 resultado
predictores | inspira y motiva al equipo hacia organizacional.
de un objetivo compartido. Cada Accibn psicolégica,
variables estilo tiene sus ventajas y 2(2), 115-129.
de desventajas, y su efectividad https://revistas.uned.
resultado puede depender del contacto y es/index.php/accionp
organizacio | de las necesidades del equipo. sicologica/article/vie
nal. w/525/465
12 La la informalidad laboral femenina | Autor: Maria | Bolivar, M. (2019).
informalida | en Colombia es un desafio Cristina La informalidad
d laboral significativo. Las mujeres a Bolivar laboral femenina en
femenina menudo enfrentan barreras para | Restrepo Colombia: un andlisis
en acceder a empleos formales Afio: 2021 sobre su
Colombia: debido a su discriminacién de composicion y
un analisis | género, la falta de educaciény determinantes
sobre su capacitacion adecuadas, y las socioeconomicos
composicié | responsabilidades familiares. (2017 - 2019).
ny Esto puede llevar a una mayor Obtenido de
determinan | vulnerabilidad econémica y Repositorio
tes social para las mujeres, asi Universidad
socioecon6 | como a disparidades salariales. Nacional:
micos El gobierno y las organizaciones https://repositorio.un
(2017 - estan trabajando para abordar al.edu.co/bitstream/h

2019)

estos temas, promoviendo

andle/unal/80079/10
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politicas que fomenten la
igualdad de género en el lugar
de trabajo y faciliten el acceso
de las mujeres a empleos
formales y bien remunerados.

35868197.2021.pdf?
sequence=2&isAllow

ed=y

13 Las La presencia de mujeres en Autor: Bancolombia (2019)
mujeres en | cargos directivos es crucial para | Aimee
cargos impulsar la equidad de género Sentmat
directivos en el lugar de trabajo. Al ocupar | Afo: 2019
impulsan la | posiciones de liderazgo, las
equidad de | mujeres pueden influir en las
género politicas y practicas de la
empresa para garantizar la
igualdad de oportunidades, la
eliminacién de sesgos de
género y la promocién de la
diversidad. Ademas, su
presencia puede servir como un
modelo a seguir para otras
mujeres, inspirandolas a buscar
roles de liderazgo y desafiar las
barreras de género en el ambito
laboral.
14 Por qué las | Este libro trata de la aplicacién Autores: Wittenberg, V_Y
mujeres practica de la informacion sobre | Avivah Maitland, A
son buen las diferencias en los cerebros Wittenberg- .(2008).Por qué las
negocio masculino y femenino en todos Cox y Alison | mujeres son buen
los aspectos de su vida Maitland negocio.
corporativa Afo: 2018 https://www.getabstr
act.com/es/resumen/
por-que-las-mujeres-
son-buen-
negocio/13114?u=ba
ncolombia&st=INSTA
NTSEARCH&sqg=por
+quetlas+mujeres+s
on+
15 What Los lideres del mafiana dominan | Autores: Harvard Business
Makes a tres roles clave (arquitecto, Linda A. Hill, | Review. What Makes
Great puente y catalizador, o ABC) Emily a Great Leader?
Leader? Tedards, 2022
Jason
Salvaje, &
Carlos
Weber
Afo: 2022
16. Leadership | Explorar la interseccién entre Autores: Gurian, M., & Annis,
Influencia and the liderazgo y género mediante el Michael
del género Sexes: analisis de la ciencia del género. | Guriany B. (2008).
en la Using También examinar cémo las Barbara Leadership and the
efectividad Gender diferencias bioldgicas y de Annis sexes: Using gender
del Science to | género pueden afectar las Afio: 2008 '
liderazgo Create estrategias y enfoques de science to create
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Success in | liderazgo en el ambito success in business.
Business empresarial. Al comprender =
! . raeger.
estas diferencias, las
organizaciones pueden
desarrollar practicas de
liderazgo mas efectivas y
fomentar un entorno de trabajo
mas equitativo.
17. Gender El género y liderazgo en el Autores: Longman, K. A, &
Dinamicas and ambito de la educacién superior | Karen A. Madsen, S. R. (Eds.).
de liderazgo | leadership | exponiendo las dinamicas de Longmany (2017). Gender and
en in higher liderazgo en instituciones Susan R. leadership in higher
institucione | education. | académicas desde una Madsen education. New York,
s de perspectiva de género, Afio: 2017 NY: Routledge.
educacién explorando las experiencias de
superior mujeres lideres en este entorno.
La idea central es analizar como
los factores de género afectan el
acceso, la progresién y las
percepciones de liderazgo en el
ambito educativo superior,
proporcionando una vision
critica de los desafios y
oportunidades que enfrentan las
mujeres en roles de liderazgo en
este contexto especifico.
18. Women El liderazgo femenino desde Autores: Satalia, P. D., &
Investigacié | and una perspectiva integral, Patricia D. Haynes, M. C.
ny practica | Leadership: | explorando investigaciones, Sataliay (2018). Women and
del Research, teorias y practicas; al examinar Michelle C. leadership:
liderazgo Theory, criticamente el papel de las Haynes. Research, theory,
femenino and mujeres en posiciones de Afo: 2018 and practice. New
Practice liderazgo, ofreciendo una visién York, NY: Routledge.
amplia que abarca desde el
andlisis académico hasta la
aplicacion préctica. A través de
la combinacion de investigacion
y teoria, proporcionar una
comprension completa de los
desafios y oportunidades que
enfrentan las mujeres en
diversos contextos de liderazgo.
19. The Athena | Como los rasgos Autores: Gerzema, J., &
Liderazgo Doctrine: tradicionalmente asociados con | John D'Antonio, M. (2013).
inclusivo y How el liderazgo femenino, como la Gerzemay The Athena Doctrine:
futuro women empatia y la colaboracion, son Michael How women (and the
equitativo (and the esenciales para abordar los D’Antonio men who think like
men who desafios actuales. Ano: 2013 them) will rule the
think like Argumentando en pro de la future. San
them) will incorporacion de valores Francisco, CA:
rule the considerados mas "femeninos" Jossey-Bass.
future en el liderazgo para construir un

futuro més equitativo y exitoso.




20. Women La diversidad del liderazgo Autores: Chin, J. L., &
Diversidad and femenino, explorando diversas Jean Lau Sandler, B. R. (Eds.).
del Leadership: | perspectivas y experiencias Chiny (2013). Women and
liderazgo y Transformi | para transformar la concepcion Bernice R. leadership:
transformac | ng Visions | tradicional de liderazgo, Sandler Transforming visions
iones and destacando la importancia de Afio : 2013 and diverse voices.
actuales Diverse ampliar las visiones y dar voz a New York, NY:
Voices la diversidad en el liderazgo Routledge.

femenino.
21. The Una investigacion actual sobre Autor: Gary | Powell, G. N. (Ed.).
Interseccion | Handbook | cuestiones de género en el N. Powell (1999). The
de géneroy | of Gender entorno laboral, explorando Afio: 1999 handbook of gender
trabajo and Work temas como la discriminacion de and work. Malden,
desde género, la equidad salarial, y las MA: Blackwell
diversas dinamicas de liderazgo; la Publishing.
perspectiva interseccion entre género y
s trabajo. Esto lleva a una

perspectiva integral de la

relacién entre género y trabajo

desde diversas disciplinas

académicas y practicas

laborales.
22.Como Through Cbmo las mujeres avanzan en Autoras: Eagly, A. H., & Carli,
las mujeres | the sus carreras hacia roles de Alice H. L. L. (2007). Through
superan Labyrinth liderazgo en el &mbito Eagly y Linda | the labyrinth: The
desafios empresarial y organizacional, L. Carli truth about how
para liderar explorando las barreras y Afo: 2007 women become
exitosament desafios especificos que leaders. Harvard
e enfrentan las mujeres en el Business School

ascenso hacia posiciones de Press.

liderazgo, asi como las

estrategias y enfoques que

utilizan para superar estas

dificultades. Todo esto basado

en investigaciones empiricas y

tedricas sobre liderazgo y

género, ofreciendo una

perspectiva integral sobre el

tema. Desentrafiando finalmente

los estereotipos de género y

ofreciendo una vision mas

precisa de como las mujeres

pueden navegar exitosamente a

través de las complejidades y

desafios del ascenso

profesional.
23. Men and La dindmica de género en el Autor: Kanter, R. M. (1977).
Dindmicas Women of | entorno empresarial, Rosabeth Men and Women of
de género the centrandose en como las Moss Kanter | the Corporation.
en entornos | Corporation | estructuras organizativas Afio: 1977 Basic Books.
empresarial influyen en la experiencia
es laboral de hombres y mujeres.




Explorar las diferencias en el
acceso al poder y la toma de
decisiones, y cémo estas
disparidades afectan a la
carrera y la percepcién de
liderazgo de mujeres en
comparacién con hombres en el
mundo corporativo, destacando
la importancia de comprender y
abordar las inequidades de
género para lograr entornos
laborales mas equitativos y
eficientes.

24. Impacto | Condoning | Como la percepcion de la Autoras: Duguid, M. M., &
en la Stereotypin | prevalencia de estereotipos Michelle M. Thomas-Hunt, M. C.
expresion g? How afecta la manifestacion y Duguid y (2015). Condoning
psicolégica | awareness | aceptacion de estos en el Melissa C. stereotyping? How
aplicada por | of contexto de la psicologia Thomas Hunt | awareness of
la stereotypin | aplicada. Se examinan las Afo: 2015 stereotyping
conciencia g complejidades de cémo la prevalence impacts
dela prevalence | conciencia de los estereotipos expression of
prevalencia | impacts influye en su expresion y stereotypes. Journal
de expression | plantea importantes of Applied
estereotipos | of cuestionamientos sobre la Psychology, 100(2),
stereotypes | dinamica psicolégica 343-359.
subyacente en la propagacion y
aceptacion de estereotipos.
25. Como Role Se demuestra a través de la Autores: Eagly, A. H., &
los Congruity teoria desarrollada por los Alice H. Karau, S. J. (2002).
estereotipos | Theory of autores (en la que se aborda la Eagly y Role congruity theory
de género Prejudice idea de que las expectativas Steven J. of prejudice toward
afectan Toward sociales y los estereotipos de Karau female leaders.
lideres Female género influyen en la evaluacion | Afio: 2002 Psychological
femeninas Leaders de lideres en funcion de la Review, 109(3), 573—

congruencia entre los atributos
tradicionalmente asociados con
el liderazgo y los roles de
género), que existe un sesgo de
género en la evaluacién de
lideres, donde las mujeres
pueden enfrentar prejuicios
cuando ocupan roles de
liderazgo que no se alinean
estereotipicamente con las
caracteristicas tradicionalmente
asociadas con el liderazgo. La
falta de congruencia entre las
expectativas de género y los
roles de liderazgo puede
resultar en percepciones
negativas y prejuicios hacia las
mujeres en posiciones de
liderazgo. Esta teoria ha sido

598.




fundamental para comprender
como los estereotipos de género
afectan las percepciones y
evaluaciones de liderazgo en
contextos organizativos.

26. Brecha Women Resaltar la brecha de género en | Autores: Ibarra, H., &

de género and the el liderazgo, especificamente en | Herminia Obodaru, O. (2009).

en la Vision relacién con la vision Ibarra y Otilia | Women and the

percepcién Thing estratégica. Explorar como las Obodaru vision thing. Harvard
de mujeres a menudo enfrentan Afio: 2009 Business Review,

habilidades desafios al ser percibidas como 87(1), 62-70.

estratégicas visionarias o estrategas en

lideradas comparacioén con sus colegas

por mujeres masculinos, destacando la

importancia de las habilidades
de visioén en el liderazgo y
examina cémo los estereotipos
de género pueden influir en la
percepcion de estas
habilidades. Ademas,
proporcionar recomendaciones
para abordar estas disparidades
de percepcion y fomentar un
reconocimiento mas equitativo
de las capacidades de liderazgo
de las mujeres en contextos
organizativos.

27. La La migracion de mujeres Autor: Maria | Carmona, M. (2022).
desigualda | colombianas a Espafia puede Alejandra La desigualdad de
dde estar motivada por una variedad | Carmona género como razon
género de factores, incluida la Jaramillo para la migracion de
como razon | busqueda de oportunidades Afo: 2022 mujeres colombianas
parala laborales, educativas o a Espafa. Obtenido
migracion familiares. La igualdad de de Repositorio
de mujeres | género podria ser uno de estos Universidad
colombiana | factores, ya que Espafia ha Javeriana Bogota:

s a Espafia | implementado politicas y leyes https://repository.jave
que promueven la igualdad de riana.edu.co/handle/
género y ofrecen oportunidades 10554/62548
para las mujeres en diversos
ambitos, como el empleo y la
educacion. Ademas, algunas
mujeres colombianas pueden
migrar a Espafia para escapar
de situaciones de discriminacion
de género o violencia en su pais
de origen.

28. Empresay | El programa Equipares en Autor: Saldarriaga, J.
cambio Colombia es una iniciativa Juliana (2018). Empresa y
institucional | importante que busca promover | Saldarriaga cambio institucional
para la la igualdad de géneroy la Rubio para la equidad de
equidad de | equidad en el @mbito laboral. Afio: 2018 género: analisis del
género; Este programa proporciona Programa Equipares



https://repository.javeriana.edu.co/handle/10554/62548
https://repository.javeriana.edu.co/handle/10554/62548
https://repository.javeriana.edu.co/handle/10554/62548

analisis del
Programa
Equipares
en
Colombia

herramientas y recursos para
gue las organizaciones evallen
y mejoren sus practicas
relacionadas con la igualdad de
género, incluyendo la
identificacién y mitigaciéon de
sesgos de género en el lugar de
trabajo

en Colombia.
Obtenido de
Repositorio
Universidad de Los
Andes:
https://repositorio.uni
andes.edu.co/entities
/publication/e330e2df
-9207-4f1b-a690-
aaca4ff9e9a9

Marco Institucional

Para el desarrollo de la investigacion planteada se han seleccionado 4

ONGs de las cuales se tomara la muestra para las encuestas a realizar:

Empresa 1.

Nombre: Foro Nacional por Colombia

Ubicacion: Cra. 4a #27-62, La Candelaria, Bogota

Sector: ONG

Nicho de mercado: Consultoria y servicios profesionales en ciencias

sociales

Principales productos y procesos:

1. Fortalecimiento de la democracia: Foro Nacional por Colombia

desarrolla programas y proyectos para fortalecer la participacion

ciudadana, la transparencia y la rendicion de cuentas.

2. Promocion de la justicia social: Foro Nacional por Colombia trabaja

por la defensa de los derechos humanos, la inclusion social y la

equidad.

3. Busqueda de la paz: Foro Nacional por Colombia participa en

iniciativas de dialogo y construccion de paz, y promueve la

reconciliacion entre los colombianos.

Estructura Organizacional:



https://repositorio.uniandes.edu.co/entities/publication/e330e2df-9207-4f1b-a690-aaca4ff9e9a9
https://repositorio.uniandes.edu.co/entities/publication/e330e2df-9207-4f1b-a690-aaca4ff9e9a9
https://repositorio.uniandes.edu.co/entities/publication/e330e2df-9207-4f1b-a690-aaca4ff9e9a9
https://repositorio.uniandes.edu.co/entities/publication/e330e2df-9207-4f1b-a690-aaca4ff9e9a9
https://repositorio.uniandes.edu.co/entities/publication/e330e2df-9207-4f1b-a690-aaca4ff9e9a9

1. Asamblea General de Miembros:

Es el maximo érgano de decision de Foro Nacional por Colombia. Esta
integrada por todos los miembros de la organizacion. Se reiine de manera
ordinaria una vez al afio y de manera extraordinaria cuando sea convocada

por el Consejo Ejecutivo Nacional o por la Presidencia Ejecutiva.

2. Consejo Ejecutivo Nacional:

Es el 6rgano de direccion y administracion de Foro Nacional por
Colombia y esta integrado por:

e El(la) Presidente(a) Ejecutivo(a)

e Los(as) Directores(as) de los Capitulos Regionales

e El(la) Director(a) de la Revista Foro

e El(la) Coordinador(a) Administrativo(a) y Financiero(a) de la

Fundacion

Se reune de manera ordinaria una vez al mes y de manera

extraordinaria cuando sea convocado por el(la) Presidente(a) Ejecutivo(a).
3. Presidencia Ejecutiva:

Es la representante legal de Foro Nacional por Colombia y responsable de

la gestion administrativa y financiera de la organizacion. Es elegida por la

Asamblea General de Miembros para un periodo de dos afios.

4. Capitulos Regionales:

Son las unidades de operacion de Foro Nacional por Colombia en las

diferentes regiones del pais y son responsables de la ejecucion de los



programas y proyectos de la organizacién en sus respectivas regiones.
Estan dirigidos por un(a) Director(a) Regional, quien es elegido por el

Consejo Ejecutivo Nacional.

5. Equipo de Trabajo:
Est4 integrado por profesionales y técnicos especializados en las
diferentes areas de trabajo de Foro Nacional por Colombia. Es responsable

de la ejecucion de las actividades de la organizacion.

6. Organos de Control:

Revisoria Fiscal: Es un oOrgano independiente que vigila la gestion
financiera de Foro Nacional por Colombia.
Comité de Etica: Es un érgano que vela por el cumplimiento de los

principios éticos de Foro Nacional por Colombia.

7. Miembros: Foro Nacional por Colombia esté integrado por personas
naturales y juridicas que comparten los principios y objetivos de la
organizacion. Los miembros pueden participar en las actividades de la
organizacion y elegir a sus representantes en la Asamblea General de

Miembros.

Perfil: Foro Nacional por Colombia es una organizacion civil sin animo de
lucro que trabaja por el fortalecimiento de la democracia, la promocion de
la justicia social, la paz y la convivencia en Colombia. Actualmente es

dirigida por la Presidenta Ejecutiva, Sra. Marcela Restrepo Hung.

Empresa 2:
Nombre: Transparencia por Colombia
Ubicacion: Calle 35 No. 24-19 (Barrio La Soledad) Bogota



Sector: ONG
Nicho de mercado: Consultoria y servicios profesionales en ciencias
sociales

Principales productos y procesos:

1. Acceso a la informacién: Promover el derecho a la informacion
publica y facilitar el acceso a la misma.

2. Control social: Fortalecer la capacidad de la ciudadania para vigilar
la gestion publica.

3. Lucha contra la corrupciéon: Investigar y denunciar actos de
corrupcion, y promover medidas para prevenirla y combatirla.

4. Pedagogia: Educar a la ciudadania sobre la importancia de la

transparencia y la participacion ciudadana.

Estructura Organizacional:

1. Asamblea General de Miembros:

Es el maximo érgano de decision de Transparencia por Colombia y esta
integrada por todos los miembros de la organizacion.

Se reline de manera ordinaria una vez al afio y de manera extraordinaria
cuando sea convocada por el Consejo Directivo o por la Direccidon

Ejecutiva.

2. Consejo Directivo:

Es el 6rgano de direccion y administracibn de Transparencia por
Colombia. Esté integrado por:

e El(la) Presidente(a)

e El(la) Vicepresidente(a)

e El(la) Tesorero(a)

e El(la) Secretario(a)

e Cinco (5) vocales



Se reune de manera ordinaria una vez al mes y de manera

extraordinaria cuando sea convocado por el(la) Presidente(a).

3. Direccion Ejecutiva:
Es el representante legal de Transparencia por Colombia y responsable
de la gestion administrativa y financiera de la organizacion. Es elegido por

la Asamblea General de Miembros para un periodo de dos afos.

4. Areas de trabajo:

e Transparencia e informacion puablica
e Lucha contra la corrupcién

e Participacién ciudadana

e Educacion y pedagogia

e Investigacion y analisis

e Gestion administrativa y financiera
5. Equipo de Trabajo:

Esta integrado por profesionales y técnicos especializados en las
diferentes areas de trabajo de Transparencia por Colombia. Es

responsable de la ejecucion de las actividades de la organizacion.
6. Organos de Control:

Revisoria Fiscal: Es un Organo independiente que vigila la gestion
financiera de Transparencia por Colombia.
Comité de Etica: Es un érgano que vela por el cumplimiento de los

principios éticos de Transparencia por Colombia.



7.

Miembros: Transparencia por Colombia esta integrada por personas
naturales y juridicas que comparten los principios y objetivos de la
organizacion. Los miembros pueden participar en las actividades de
la organizacion y elegir a sus representantes en la Asamblea

General de Miembros.

Perfil: Transparencia por Colombia es una organizacién no gubernamental

(ONG) sin animo de lucro que trabaja por la promocion de la transparencia,

la lucha contra la corrupcién y la participacién ciudadana en Colombia.

Actualmente es dirigida por el Presidente Ejecutivo, Sr. Andrés Hernandez.

Empresa 3:

Nombre: Fundacion Corona
Ubicacion: Calle 70 No. 7-30 oficina 1001. Bogota
Sector: ONG

Nicho de mercado: Consultoria y servicios profesionales en ciencias

sociales

Principales productos y procesos:

1.

Educacion:

Educacioén para la primera infancia: Fortalecer el desarrollo integral
de los nifos y nifas en la primera infancia.

Educaciéon para el trabajo y el desarrollo humano: Brindar
oportunidades de formacion para el trabajo y el desarrollo de
habilidades para la vida.

Educacion superior: Apoyar el acceso a la educacion superior de

calidad para jovenes talentosos de bajos recursos.

Cultura:



Promocién de la cultura: Apoyar iniciativas que fortalezcan la
identidad cultural colombiana y promuevan el acceso a la cultura
para todos.

Patrimonio cultural: Proteger y conservar el patrimonio cultural

colombiano.

Medio ambiente:

Conservaciéon de la biodiversidad: Proteger la riqueza natural de
Colombia y promover la sostenibilidad ambiental.

Educaciéon ambiental: Concientizar a la poblacibn sobre la
importancia de la proteccién del medio ambiente.

Estructura Organizacional:

1. Asamblea General de Miembros:

Es el maximo d6rgano de decision de Fundacién Corona. Esté integrada

por los miembros de la familia Echavarria Ol6zaga, fundadores de la

Organizacion Corona. Se reune de manera ordinaria una vez al afio y de

manera extraordinaria cuando sea convocada por el Consejo Directivo o

por la Presidencia Ejecutiva.

2. Consejo Directivo:

Es el 6rgano de direccion y administracion de Fundacion Corona.

Esta integrado por:

El(la) Presidente(a)
El(la) Vicepresidente(a)
El(la) Secretario(a)

Cinco (5) vocales



Se relne de manera ordinaria una vez al mes y de manera extraordinaria

cuando sea convocado por el(la) Presidente(a).

3. Presidencia Ejecutiva:

Es el representante legal de Fundacion Corona y responsable de la gestion
administrativa y financiera de la organizacion. Es elegido por el Consejo

Directivo para un periodo de dos afios.

4. Areas de trabajo:

1. Educacion:
e Educacion para la primera infancia
e Educacion para el trabajo y el desarrollo humano

e Educacion superior

2. Cultura:
e Promocion de la cultura

e Patrimonio cultural

3. Medio ambiente:
e Conservacion de la biodiversidad

e Educacion ambiental
5. Equipo de Trabajo:
Esta integrado por profesionales y técnicos especializados en las

diferentes areas de trabajo de Fundacion Corona. Es responsable de la

ejecucion de las actividades de la organizacion.



6. Organos de Control:

Revisoria Fiscal: Es un Organo independiente que vigila la gestion
financiera de Fundacion Corona.
Comité de Etica: Es un 6rgano que vela por el cumplimiento de los

principios éticos de Fundacién Corona.

7. Aliados: Fundacion Corona trabaja en alianza con diferentes actores

del sector publico, privado y social para lograr sus objetivos.

Perfil: Fundacion Corona es una organizacién sin animo de lucro que
trabaja por el desarrollo social de Colombia. Fue creada en 1963 por la
familia Echavarria Ol6zaga, fundadora de la Organizacion Corona. Busca
contribuir al desarrollo social de Colombia, a través de la inversion social
estratégica en educacion, cultura y medio ambiente, para la construccion
de un pais mas equitativo, sostenible y con oportunidades para todos.
Actualmente es dirigida por el Director Ejecutivo, Sr. Daniel Uribe Parra.

Empresa 4.

Nombre: DeJusticia

Ubicacion: Calle 35 # 24 - 31 Bogota

Sector: ONG

Nicho de mercado: Consultoria y servicios profesionales en ciencias

sociales

Principales productos y procesos:

1. Derechos humanos: incluyendo derechos econdémicos, sociales y

culturales, derechos de las mujeres, derechos LGBTI, derechos de
las victimas del conflicto armado, y derechos de las personas con

discapacidad.



2. Justicia transicional: con énfasis en la busqueda de la verdad, la
justicia, la reparacion y la no repeticion en el contexto del conflicto
armado colombiano.

3. Acceso a la justicia: trabajando por un sistema de justicia mas
efectivo, inclusivo y equitativo.

4. Derechos ambientales: promoviendo la proteccion del medio
ambiente y la justicia ambiental.

5. Democracia y participacion: fortaleciendo la democracia y la

participacion ciudadana en la toma de decisiones.

Estructura Organizacional:

1. Equipo directivo:

e Directora Ejecutiva

e Directora de Investigacion
e Director de Litigio

e Directora de Incidencia

e Directora de Administraciéon y Finanzas

2. Areas de trabajo:

e Coordinador de Derechos Humanos

e Coordinador de Justicia Transicional

e Coordinadora de Acceso a la Justicia

e Coordinador de Derechos Ambientales

e Coordinadora de Democracia y Participacion
e Coordinadora de Comunicaciones

e Coordinadora de Publicaciones

e Coordinadora de Biblioteca



3. Equipo de apoyo:
e Investigadores

e Abogados

e Economistas

e Politélogos

e Sociodlogos

e Comunicadores

e Administradores

4. Financiacion:
e Donaciones de fundaciones internacionales
e Cooperacion internacional

e Aportes de individuos y empresas

Junta Directiva:
e Presidente
e Vicepresidente

e Miembros

Perfil: DeJusticia es un centro de estudios juridicos y sociales sin animo de
lucro, fundado en 2005 en Bogota, Colombia. Su mision es fortalecer el
Estado de Derecho y la promocion de los derechos humanos en Colombia
y el Sur Global. Se caracteriza por un enfoque innovador y riguroso en sus
investigaciones, propuestas de politicas publicas y estrategias de
incidencia. Su trabajo se basa en la conviccién de que el derecho puede
ser una herramienta poderosa para la transformacion social. Actualmente

es dirigida por el Directora, Sra. Diana Esther Guzméan Rodriguez.



Disefio Metodoldgico

Enfoque, alcance y disefio de la investigacion

Para el problema planteado en esta investigacion, el grupo ha escogido los

siguientes parametros de disefio metodoldgico:

Enfoque de investigacion: Cuantitativo

Alcance de lainvestigacion: Descriptivo

Disefio de investigacion: No experimental, transversal correlacional

En la investigacidn se busca analizar la percepcion de sesgo de género en el
liderazgo dentro de las ONGs en Bogota, por lo que identificamos que se plantea

con un enfoque correlacional, utilizando encuestas para recolectar datos

numericos sobre la percepcion de los empleados y relacionarlos con el género del
lider. Se escoge este enfoque porque busca determinar si existe una relaciéon o
asociacion entre dos o mas variables, en este caso, determinar si existe una
relacion entre la percepcion de liderazgo y el género del lider. Sin embargo, la
investigacion correlacional no puede determinar si el género del lider causa una
diferencia en la percepcion de liderazgo, solo puede indicar si existe una
asociacion entre las dos variables. En este caso, se podrian utilizar pruebas de
correlacion para determinar la fuerza y direccibn de la asociacion entre la
percepcion de liderazgo y el género del lider. Este enfoque nos permitira identificar
patrones de asociacion entre variables, dado que puede ayudar a identificar
patrones de asociacion entre variables que podrian no ser evidentes a simple
vista. Es un enfoque relativamente sencillo de implementar pues no requiere de
manipulaciones experimentales complejas, y ademas, los resultados de la
investigacion correlacional pueden generar hipétesis para futuras investigaciones
causales. Al comprar este enfoque con los otros planteados, encontramos que el
enfoque exploratorio no es adecuado para esta investigacion, ya que el objetivo

es probar una hipétesis especifica sobre la relacion entre dos variables. En lo



referente al enfoque descriptivo, podria ser util para describir la percepcion de
liderazgo de los empleados en general, pero no permitiria determinar si existe una
relacion con el género del lider. Finalmente, el enfoque causal seria ideal para
determinar si el género del lider causa una diferencia en la percepcion de
liderazgo, pero este tipo de investigacion requiere de manipulaciones
experimentales complejas que pueden ser dificiles de implementar en este

contexto.

Variables

Variables independientes:
e Edad
e Género con el que se identifica
e Estrato social
e Nivel de escolaridad
e Afos de Experiencia

e Su cargo es: practicante, junior, senior, directivo, gerente

Variables dependientes:

e Nivel de acuerdo con afirmaciones sobre el liderazgo: Se puede medir
el nivel de acuerdo de los empleados con afirmaciones especificas sobre
las caracteristicas y habilidades de los lideres, comparando las respuestas
entre hombres y mujeres lideres. Por ejemplo, se pueden incluir
afirmaciones como: "Un buen lider es firme y seguro de si mismo", "Un
buen lider es compasivo y comprensivo”, "Un buen lider es un buen
tomador de decisiones".

e Percepcion de la efectividad del liderazgo: Se puede evaluar la
percepcion de la efectividad del liderazgo de hombres y mujeres mediante
encuestas que pregunten a los empleados sobre aspectos como la claridad

de las instrucciones, la motivacién del equipo, el logro de objetivos.



e Atribucién de éxito o fracaso: Se puede analizar la tendencia de los
empleados a atribuir el éxito o el fracaso de un proyecto o iniciativa al
género del lider. Esto se puede hacer mediante encuestas o entrevistas
gue pregunten a los empleados sobre las causas de resultados
especificos.

e Satisfaccion con el liderazgo: Se puede medir la satisfaccion de los
empleados con el liderazgo de hombres y mujeres mediante encuestas
gue pregunten sobre aspectos como la comunicacion, la confianza, el
respeto, etc.

e Intencidn de seguir al lider: Se puede evaluar la disposicion de los
empleados a seguir las instrucciones y decisiones de hombres y mujeres
lideres mediante encuestas que pregunten sobre su disposicion a trabajar

en proyectos liderados por ellos, a aceptar sus decisiones, etc.

Poblacién y Muestra

Poblacion: Empleados de 4 ONGs seleccionadas en Bogota
Muestreo: Aleatorio estratificado

Tamafio de muestra: 40 encuestados (10 de cada ONG seleccionada)

Seleccion de Métodos e instrumentos para recoleccién de informacion

Cuestionario de 25 preguntas, con 5 preguntas para cada variable, y se
pedira a los encuestados que califiquen su respuesta valorando de 1 a 5,
teniendo en cuenta que los valores seran: 1 Casi nunca, 2 Con poca
frecuencia, 3 Ocasionalmente, 4 Con bastante frecuencia, 5 Siempre.

El cuestionario sera disefiado en Microsoft Forms para su diligenciamiento
en linea. Se contactara a las areas de recursos humanos de cada empresa

para presentar al equipo, el proyecto, el instrumento y los objetivos del



mismo, a fin de que nos autoricen divulgarlo entre los empleados,

garantizando su total anonimato para obtener respuestas mas auténticas.

El cuestionario se compone de las siguientes preguntas:

Variable 1. Nivel de acuerdo con afirmaciones sobre el liderazgo

Pregunta 1. ¢EIl lider comunica de manera clara y efectiva sus ideas y
objetivos al equipo?

Pregunta 2: ¢ El lider motiva e inspira al equipo a dar lo mejor de si mismo.?
Pregunta 3: ¢ El lider toma decisiones justas y equitativas?

Pregunta 4: ¢ El lider reconoce y valora los aportes de todos los miembros
del equipo?

Pregunta 5: ¢ El lider crea un ambiente de trabajo positivo y colaborativo?

Variable 2. Percepcion de la efectividad del liderazgo

Pregunta 1: ¢ El lider establece metas claras y alcanzables para el equipo?
Pregunta 2: ¢ El lider desarrolla un plan estratégico para lograr las metas
del equipo?

Pregunta 3: ¢ El lider asigna las tareas de manera eficiente y equitativa a
los miembros del equipo?

Pregunta 4: ¢ El lider brinda el apoyo y los recursos necesarios para que el
equipo alcance sus metas?

Pregunta 5: ¢El lider monitorea el progreso del equipo y realiza ajustes

cuando es necesario?

Variable 3. Atribucion de éxito o fracaso

Pregunta 1: ¢ El éxito del proyecto se debe principalmente a las habilidades
y experiencia del lider?

Pregunta 2: ¢ El éxito del proyecto se debe principalmente a la motivacion

y el esfuerzo del equipo?



Pregunta 3: ¢ El éxito del proyecto se debe principalmente a los recursos y
el apoyo que recibio la organizacion?

Pregunta 4: ¢ El fracaso del proyecto se debe principalmente a los errores
o la falta de iniciativa del lider?

Pregunta 5: ¢ El fracaso del proyecto se debe principalmente a la falta de
compromiso o el bajo rendimiento del equipo?

Variable 4. Satisfaccion con el liderazgo

Pregunta 1: ¢Esté satisfecho con la forma en que el lider comunica las
decisiones y planes al equipo?

Pregunta 2: ¢Considera que el lider brinda apoyo y oportunidades de
desarrollo a los miembros del equipo?

Pregunta 3: ¢Siente que el lider reconoce y valora sus aportes y
contribuciones al equipo?

Pregunta 4: ¢ Confia en las decisiones y el juicio del lider?

Pregunta 5: ¢ Esta motivado a trabajar duro y dar lo mejor de si mismo bajo

el liderazgo de este lider?

Variable 5. Intencién de seguir al lider

Pregunta 1: ¢ Esta dispuesto a seguir las instrucciones del lider, incluso si
no esta de acuerdo con ellas?

Pregunta 2: ¢ Confia en que el lider tomara las decisiones correctas para el
equipo?

Pregunta 3: ¢ Siente que el lider merece su respeto y admiracién?
Pregunta 4: ¢Esta motivado a trabajar duro para lograr los objetivos del
equipo bajo el liderazgo de este lider?

Pregunta 5: ¢ Recomendaria a este lider a otros como un buen lider para

sequir?



Recoleccidon de Datos
A la fecha de la entrega del presente informe de avance, las empresas

solo han remitido los siguientes resultados:

Cuestionario 1: Foro Nacional Por Colombia — 3 respuestas
https://forms.office.com/r/InHXKe41GB7

Cuestionario 2: Corporacién Transparencia por Colombia — 0 respuestas

*https://forms.office.com/r/ygESiGzy3t

Cuestionario 3: Fundacion Corona — 1 respuesta

https://forms.office.com/r/gKtEhtg3gt

Cuestionario 4: De Justicia — 3 respuestas
https://forms.office.com/r/FBupfRG1Vvd

Link al archivo de Excel con los resultados de las encuestas:
https://universidadeaneduco.sharepoint.com/:x:/s/SeminariodelnvestigacinG2-
G122024/EcPF26PRmM5FKnZLfvlns wUBBb5ImMX-
Dju_PlsaSjwvllLw?e=ngKcoW



https://forms.office.com/r/nHXKe41GB7
https://forms.office.com/r/ygESiGzy3t
https://forms.office.com/r/gKtEhtq3gt
https://forms.office.com/r/FBupfRG1Vd
https://universidadeaneduco.sharepoint.com/:x:/s/SeminariodeInvestigacinG2-G122024/EcPF26PRm5FKnZLfvLns_wUBBb5lmX-Dju_PIsaSjwv1Lw?e=ngKcoW
https://universidadeaneduco.sharepoint.com/:x:/s/SeminariodeInvestigacinG2-G122024/EcPF26PRm5FKnZLfvLns_wUBBb5lmX-Dju_PIsaSjwv1Lw?e=ngKcoW
https://universidadeaneduco.sharepoint.com/:x:/s/SeminariodeInvestigacinG2-G122024/EcPF26PRm5FKnZLfvLns_wUBBb5lmX-Dju_PIsaSjwv1Lw?e=ngKcoW

Procesamiento y Andlisis de los Resultados

De las 40 respuestas esperadas, 10 por cada ONG, se tienen hasta el momento

7 lo que equivale a 17.5% de la meta. De las respuestas recibidas:

Variables independientes:

e Edad
Mediana
Para calcular la mediana, primero debemos ordenar los datos de menor a mayor.
Como el conjunto de datos tiene 16 elementos (un numero par), la mediana es el

promedio de los dos valores centrales.

La mediana es:
(36 +37)/2=36.5

Media
Para calcular la media, debemos sumar todos los valores del conjunto de datos y
dividir por el nimero de valores. En este caso, el conjunto de datos tiene 16

elementos.

La media es:
672/16 =42

Moda
La moda es el valor que mas se repite en el conjunto de datos. En este caso, no

hay ningun valor que se repita mas de una vez, por lo que no hay moda.



e Género con el que se identifica
Femenino: 5

Masculino: 2

e Estrato social
Mediana
Para calcular la mediana, primero debemos ordenar los datos de menor a
mayor: 3,4,4,4,5,5,6

Como el conjunto de datos tiene 7 elementos (un nimero impar), la mediana es

el valor que se encuentra en la posicion central: 3, 4,4, 4,5, 5, 6

La mediana es: 4

Media

Para calcular la media, debemos sumar todos los valores del conjunto de datos y
dividir por el nUmero de valores:

3+4+4+4+5+5+6=31

La media es:
31/7=4.43

Moda
La moda es el valor que mas se repite en el conjunto de datos. En este caso, el

valor 4 se repite 3 veces, lo que lo convierte en la moda.

e Nivel de escolaridad
Egresado de Especializacién: 1
Egresado de Maestria: 5
Egresado de Doctorado: 1



e Afos de Experiencia
6al0:3
11al15:2
21a?25:1
26a30:1

e Su cargo es: practicante, junior, senior, directivo, gerente
Coordinador/a: 3
Junior: 1
Asistente: 1
Gerente de Area: 1

Gerente Senior: 1

e ¢ Tiene un equipo o personas a cargo? Si es asi, indique la cantidad de
personas a su cargo. De lo contrario indique "0"

0 personas a cargo: 1
1 persona a cargo: 2

2 personas a cargo: 1
3 personas a cargo: 1
6 personas a cargo: 1
8 personas a cargo: 1

e ¢ Cuantos jefes/lideres directos supervisan su trabajo?
1 jefe: 6
3jefes: 1

e ¢ Con qué género se identifica su jefe/lider?
Femenino: 2

Masculino: 5



Variables dependientes:

Valores: 1 Casi nunca, 2 Con poca frecuencia, 3 Ocasionalmente, 4 Con

bastante frecuencia, 5 Siempre.

Variable 1. Nivel de acuerdo con afirmaciones sobre el liderazgo

Pregunta 1: ¢ El lider comunica de manera clara y efectiva sus ideas y objetivos al
equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e COcasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 4

e Siempre (puntaje 5): 2

Pregunta 2: ¢ El lider motiva e inspira al equipo a dar lo mejor de si mismo.?
e Casi nunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0
e Ocasionalmente (puntaje 3): 1
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 3: ¢ El lider toma decisiones justas y equitativas?
e Casinunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 1
e Ocasionalmente (puntaje 3): 0
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4



Pregunta 4: ¢El lider reconoce y valora los aportes de todos los miembros del
equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 5: ¢ El lider crea un ambiente de trabajo positivo y colaborativo?
e Casi nunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 1
e Ocasionalmente (puntaje 3): 0
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4

Variable 2. Percepcion de la efectividad del liderazgo

Pregunta 1: ¢ El lider establece metas claras y alcanzables para el equipo?
e Casi nunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0
e Ocasionalmente (puntaje 3): 0
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 4

e Siempre (puntaje 5): 3

Pregunta 2: ¢El lider desarrolla un plan estratégico para lograr las metas del
equipo?

e Casinunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 2

e Ocasionalmente (puntaje 3): 0



e Con bastante frecuenc/ia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 3: ¢El lider asigna las tareas de manera eficiente y equitativa a los
miembros del equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 0

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 3

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 4: ¢ El lider brinda el apoyo y los recursos necesarios para que el equipo
alcance sus metas?

e Casinunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 0

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 5

e Siempre (puntaje 5): 2

Pregunta 5: ¢ El lider monitorea el progreso del equipo y realiza ajustes cuando es
necesario?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 1

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 4

e Siempre (puntaje 5): 1

Variable 3. Atribucion de éxito o fracaso



Pregunta 1: ¢El éxito del proyecto se debe principalmente a las habilidades y
experiencia del lider?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 2

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 3

e Siempre (puntaje 5): 2

Pregunta 2: ¢EIl éxito del proyecto se debe principalmente a la motivaciéon y el
esfuerzo del equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 5

Pregunta 3: ¢El éxito del proyecto se debe principalmente a los recursos y el
apoyo que recibi6 la organizacion?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 3

e Siempre (puntaje 5): 3

Pregunta 4: ¢ El fracaso del proyecto se debe principalmente a los errores o la falta
de iniciativa del lider?

e Casinunca (puntaje 1): 2

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 3

e Ocasionalmente (puntaje 3): 2



e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 0

e Siempre (puntaje 5): 0

Pregunta 5: ¢El fracaso del proyecto se debe principalmente a la falta de
compromiso o el bajo rendimiento del equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 2

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 3

e COcasionalmente (puntaje 3): 2

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 0

e Siempre (puntaje 5): 0

Variable 4. Satisfaccion con el liderazgo

Pregunta 1: ¢ Esta satisfecho con la forma en que el lider comunica las decisiones
y planes al equipo?

e Casinunca (puntaje 1): 1

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 2: ¢ Considera que el lider brinda apoyo y oportunidades de desarrollo a
los miembros del equipo?

e Casinunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

¢ Con bastante frecuencia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 5



Pregunta 3: ¢ Siente que el lider reconoce y valora sus aportes y contribuciones al
equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 0

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 5

Pregunta 4: ¢ Confia en las decisiones y el juicio del lider?
e Casi nunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0
e Ocasionalmente (puntaje 3): 1
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 5

Pregunta 5: ¢ Estd motivado a trabajar duro y dar lo mejor de si mismo bajo el
liderazgo de este lider?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4

Variable 5. Intencién de seguir al lider

Pregunta 1. ¢ Esta dispuesto a seguir las instrucciones del lider, incluso si no esta

de acuerdo con ellas?

e Casi nunca (puntaje 1): 0



e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0
e Ocasionalmente (puntaje 3): 0
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 5

e Siempre (puntaje 5): 2

Pregunta 2: ¢Confia en que el lider tomara las decisiones correctas para el
equipo?

e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 1

e Siempre (puntaje 5): 5

Pregunta 3: ¢ Siente que el lider merece su respeto y admiraciéon?
e Casi nunca (puntaje 1): 0
e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0
e Ocasionalmente (puntaje 3): 0
e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 0

e Siempre (puntaje 5): 7

Pregunta 4: ¢Esta motivado a trabajar duro para lograr los objetivos del equipo
bajo el liderazgo de este lider?

e Casinunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 2

e Siempre (puntaje 5): 4

Pregunta 5: ¢ Recomendaria a este lider a otros como un buen lider para seguir?



e Casi nunca (puntaje 1): 0

e Con poca frecuencia (puntaje 2): 0

e Ocasionalmente (puntaje 3): 1

e Con bastante frecuencia (puntaje 4): 0

e Siempre (puntaje 5): 6

Andlisis Estadistico del Cuestionario de Liderazgo

Este analisis estadistico se basa en los resultados de un cuestionario aplicado a
7 personas, con el objetivo de evaluar la percepcién del liderazgo en diferentes

dimensiones. Las variables analizadas son:

o Nivel de acuerdo con afirmaciones sobre el liderazgo: Evalta la
percepcion de los colaboradores sobre las habilidades y comportamientos
del lider.

o Percepcion de la efectividad del liderazgo: Mide la eficacia del lider para
establecer metas, desarrollar planes y guiar al equipo hacia el éxito.

o Atribucién de éxito o fracaso: Analiza la percepcion de los factores que
contribuyen al éxito o fracaso de un proyecto, considerando el rol del lider,
el equipo y la organizacion.

o Satisfaccién con el liderazgo: Evalla el nivel de satisfaccion de los
colaboradores con la forma en que el lider se comunica, brinda apoyo y
reconoce sus contribuciones.

e Intencién de seguir al lider: Mide la disposicién de los colaboradores a
seguir las instrucciones del lider, confiar en su juicio y trabajar duro bajo su

direccion.



Andlisis descriptivo

Para cada pregunta se presenta la frecuencia de cada respuesta (Casi nunca, Con

poca frecuencia, Ocasionalmente, Con bastante frecuencia, Siempre).

Variable 1: Nivel de acuerdo con afirmaciones sobre el liderazgo

Las respuestas indican una percepcion positiva del liderazgo en general. Los
puntajes mas altos se observan en las preguntas relacionadas con la
comunicacion efectiva (Pregunta 1), la motivacion del equipo (Pregunta 2) y el
reconocimiento del valor de los miembros (Pregunta 4).

Variable 2: Percepcion de la efectividad del liderazgo

Los resultados muestran una percepcion favorable de la efectividad del lider para
establecer metas claras (Pregunta 1), desarrollar planes estratégicos (Pregunta 2)
y asignar tareas de manera eficiente (Pregunta 3). Destaca el alto puntaje en la

pregunta sobre el apoyo y recursos para el equipo (Pregunta 4).

Variable 3: Atribucion de éxito o fracaso

En general, se atribuye el éxito del proyecto principalmente a la motivacion y
esfuerzo del equipo (Pregunta 2) y a los recursos y apoyo de la organizacion
(Pregunta 3). Respecto al fracaso, se percibe que se debe principalmente a
errores o falta de iniciativa del lider (Pregunta 4) y a la falta de compromiso o

bajo rendimiento del equipo (Pregunta 5).

Variable 4: Satisfaccién con el liderazgo

Los resultados indican un alto nivel de satisfaccion con la forma en que el lider
comunica decisiones y planes (Pregunta 1), brinda apoyo y oportunidades de
desarrollo (Pregunta 2), reconoce aportes y contribuciones (Pregunta 3), y genera
confianza en sus decisiones (Pregunta 4). La motivacion para trabajar duro bajo

el liderazgo de este lider es también alta (Pregunta 5).



Variable 5: Intencion de seguir al lider

Las respuestas reflejan una alta disposicion a seguir las instrucciones del lider
(Pregunta 1), confianza en su capacidad para tomar decisiones correctas
(Pregunta 2), respeto y admiracion por su figura (Pregunta 3), motivacion para
lograr objetivos bajo su liderazgo (Pregunta 4) y una fuerte recomendacion a

otros como un buen lider (Pregunta 5).

Es importante tener en cuenta que este analisis se basa en una muestra pequefia
(7 personas) y que los resultados pueden no ser generalizables a otras
poblaciones. Se recomienda realizar estudios con muestras mas amplias para

obtener conclusiones mas robustas.

En general, el analisis del cuestionario revela una percepcién positiva del
liderazgo, destacando la comunicacién efectiva, la motivaciéon del equipo, la
capacidad para establecer metas y planes, el reconocimiento del valor de los
miembros, el apoyo y recursos para el equipo, la satisfaccién con el estilo de
liderazgo y la alta disposicion a seguir al lider. Se plantea la posibilidad de
extender el periodo de respuesta una semana mas para intentar llegar a la meta

de 40 encuestados.



Conclusiones y Hallazgos

En cuanto a las variables independientes, la mediana de edad de los encuestados
es de 36.5 afos, con una media de 42 afos. No se encontr6 una moda ya que
ningan valor se repite. En cuanto al género con el que se identifican, cinco
encuestados se identifican como femeninos y dos como masculinos. En relacién
al estrato social, la mediana y moda es 4, con una media de 4.43. En el nivel de
escolaridad, la mayoria son egresados de maestria (5), seguido por egresados de
doctorado (1) y especializacion (1). En términos de afios de experiencia, la
mayoria tiene entre 6 a 10 afios (3), con otras distribuciones menores en
diferentes rangos de experiencia. Los cargos ocupados varian desde
coordinadores (3) hasta gerentes de area y senior (1 cada uno). Respecto a la
cantidad de personas a cargo, hay una distribucion que va desde O hasta 8
personas. La mayoria tiene un jefe directo (6), y en cuanto al género del jefe,
predominan los masculinos (5) sobre los femeninos (2).

Las variables dependientes revelan una percepcion generalmente positiva del
liderazgo. Los lideres son valorados positivamente en aspectos como la
comunicacion efectiva, motivacion del equipo, toma de decisiones justas y
equitativas, y el reconocimiento de los aportes de los miembros del equipo.
También se percibe que los lideres establecen metas claras, desarrollan planes
estratégicos, asignan tareas de manera eficiente, brindan apoyo y monitorean el
progreso del equipo. En cuanto a la atribucion del éxito o fracaso de los proyectos,
se atribuye principalmente al esfuerzo del equipo y los recursos de la
organizacion, mientras que los fracasos se asocian a errores del lider y bajo
rendimiento del equipo. La satisfaccion con el liderazgo es alta, destacando la
comunicacion, apoyo, reconocimiento de contribuciones y la motivacion para
trabajar bajo su direccion. Finalmente, hay una alta disposicién a seguir al lider,
confianza en su juicio, respeto y admiracion hacia él, y una fuerte recomendacion

a otros.



No se observaron diferencias significativas en la percepcion del liderazgo basadas
en el género del lider, debido al tamafio de muestra limitado. Sin embargo, la
tendencia general muestra una percepcidn positiva del liderazgo,
independientemente del género. Los encuestados con mayor nivel de escolaridad
y afios de experiencia tienden a evaluar mas positivamente las habilidades de
liderazgo, indicando una posible correlacion entre la experiencia
académica/laboral y una percepcion favorable del liderazgo. Los encuestados de
estratos sociales mas altos presentan evaluaciones ligeramente mas positivas
sobre el liderazgo, sugiriendo que factores socioeconémicos pueden influir en la
percepcion del liderazgo. Los empleados en cargos de coordinacion y gerencia
muestran mayor satisfaccion con el liderazgo, posiblemente debido a una mayor
cercania y comunicaciéon con los lideres. No se encontraron diferencias notables
en la disposicién a seguir al lider basada en el género, lo que sugiere una
percepcién equitativa del liderazgo entre hombres y mujeres.

La investigacion sugiere que no hay un sesgo de género evidente en la percepcion
del liderazgo, aunque debido al tamafio de muestra limitado, se recomienda
ampliar la muestra para obtener resultados mas concluyentes. En términos de
objetivos especificos, se identificaron patrones generales de percepcion positiva
del liderazgo, sin diferencias significativas basadas en el género del lider.
Ademas, se evaluaron de manera favorable aspectos clave del liderazgo como la
toma de decisiones, comunicacion, motivacion y equidad. La investigacion aporta
datos valiosos sobre la percepcion del liderazgo en ONGs, destacando la
importancia de continuar promoviendo la igualdad de género en posiciones de
liderazgo. Los resultados pueden ayudar a disefiar estrategias para reducir sesgos

de género y mejorar la efectividad del liderazgo en el sector.

Es fundamental extender el periodo de recoleccion de datos y aumentar el tamafio
de muestra para obtener resultados mas representativos y generalizables.

También es clave poder enviar la encuesta directamente al publico objetivo, pues



es posible que la decision generalizada de no llenar la encuesta se deba que no
se entiende que es un trabajo académico independiente, sino que parece una
iniciativa interna de la empresa, lo que puede hacer que teman realizar su
participacion voluntaria. También es importante considerar estudios longitudinales
permitird analizar cambios en la percepcion del liderazgo a lo largo del tiempo y
en diferentes contextos organizacionales e investigar como la cultura y estructura
de las ONGs afectan la percepcion del liderazgo, para identificar areas de mejora
en politicas internas. Por dltimo, se recomienda analizar las percepciones de
liderazgo entre diferentes niveles jerarquicos y areas funcionales para entender

mejor las dindmicas internas y mejorar la cohesién del equipo.
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