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LA INSERCION LABORAL DE LA MUJER EN CARGOS DIRECTIVOS EN LAS
EMPRESAS PRIVADAS DE SUCRE

RESUMEN

La insercion laboral de mujeres en cargos
directivos en empresas privadas ha sido
historicamente baja debido a varios factores.
Sin embargo, en afios recientes, ha habido
un aumento en los esfuerzos por abordar
esta  desigualdad.  Esta  investigacion
cuantitativa de tipo exploratorio, descriptivo
y transversal, tiene el proposito de identificar
las oportunidades que tienen las mujeres
para acceder a cargos directivos en las
empresas privadas de la ciudad de Sucre para
comprender las dindmicas y factores que
afectan las trayectorias laborales femeninas
que explican la baja representacion de mujeres
en cargos directivos en las empresas privadas
de la ciudad de Sucre.

Los principales resultados, derivados de la
encuesta realizadas a gerentes y responsables
de reclutamiento de personal de 113 empresas
privadas, sefialan que factores estructurales
y culturales, como la auto percepcion de las
mujeres, sus roles en el dmbito familiar y
laboral, asi como la existencia de estereotipos
organizacionales reflejando patrones sociales,
actiian como obstaculos clave en el desarrollo
profesional de las mujeres.

Este estudio marca el comienzo de una
investigacion que puede tener un impacto
significativo en la inserciéon y desarrollo
profesional de las mujeres en las empresas.
Proporciona  evidencia  adicional para
comprender las causas subyacentes de esta
problematica, que, aunque esta disminuyendo,
sigue teniendo un impacto negativo reconocido
por las mujeres.
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ABSTRACT

The labor insertion of women in management
positions in private companies has been
historically low due to several factors.
However, in recent years, there has been an
increase in efforts to address this inequality.
This quantitative research of an exploratory,
descriptive and transversal type seeks to
understand the dynamics and factors that
affect female work trajectories, explaining the
low representation of women in management
positions in private companies in the city of
Sucre.

The main results, derived from the survey
carried out among managers and personnel
recruitment managers from 113 private
companies, indicate that structural and cultural
factors, such as women's self-perception, their
roles in the family and work environment,
as well as the existence of Organizational
stereotypes reflecting social patterns, act as
key obstacles in the professional development
of women.

This study marks the beginning of research
that can have a significant impact on the
insertion and professional development of
women in companies. It provides additional
evidence to understand the underlying causes
of this problem, which, although decreasing,
continues to have a recognized negative
impact on women.
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INTRODUCCION

Hoy en dia la equidad de género, entendida como un derecho que poseen hombres y mujeres
de recibir un trato justo, mas alla del género y a la lucha por garantizar el acceso de todos a
oportunidades en el ambito social, econémico, politico y doméstico, es un derecho humano
basico y una meta social importante.

El investigar y explicar los obstaculos y desafios que enfrentan las mujeres para acceder a cargos
directivos en las empresas privadas de la ciudad de Sucre ayudard a promover la igualdad de
género en el &mbito laboral, demostrando que las mujeres pueden ocupar roles de liderazgo por
su capacidad para tomar decisiones estratégicas y efectivas, ya que diversos estudios, como el
de Tobar (2019) en su articulo “La Insercion Laboral de las mujeres”, en que se menciona que
aumentar la representacion de mujeres en cargos directivos puede mejorar la calidad de las
decisiones empresariales y puede tener un impacto significativo en la economia al mejorar la
productividad y el desempefio de las empresas.

Al respecto, la fuerza laboral de las mujeres en Bolivia representa el 45% frente al 55% de
los hombres; si bien en los ultimos afios se observa la participacion femenina en cargos de
decision tradicionalmente masculinos, persiste la brecha salarial que alcanza hasta el 62%. En
11 de las 27 actividades o sectores econdmicos identificados en Bolivia, las mujeres perciben
menos sueldo pese a contar con titulos profesionales, experiencia y ocupar cargos jerarquicos
igual que los hombres, de acuerdo con un analisis elaborado por la Unidad de Planificacion,
Proyectos y Responsabilidad Social Empresarial de la Federacion de Entidades Empresariales
de Cochabamba (FEPC) sobre la base de datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE) y el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social. Mencionando que, en el sector privado el
sueldo promedio de gerentes varones es de 17.959 bolivianos y el de mujeres 14.583; es decir,
23% menos. En el caso de los cargos no jerarquicos, el sueldo promedio es de 4.000 bolivianos
para los hombres y 3.200 bolivianos la remuneracion mensual que percibe una mujer. Con
relacion a los profesionales, los varones ganan 6.557 bolivianos y las mujeres 5.068 bolivianos.

Si bien la insercion laboral de la mujer en cargos directivos en las empresas privadas ha sido
histéricamente baja debido a diversos factores, en los tltimos afios ha habido un aumento en los
esfuerzos para abordar esta desigualdad. Algunos de los problemas y desafios que han afectado
la representacion de las mujeres en cargos directivos podrian ser: la brecha de género, ya sea
en la seleccidon y promocion, ya que las mujeres a menudo enfrentan sesgos en estos procesos
lo que podria limitar su acceso a puestos directivos; asi también, podrian ser los estereotipos
de género y roles tradicionales debido a que los primeros podrian llevar a la percepcion de que
ciertos roles directivos son mas adecuados para hombres que para mujeres, lo que conllevaria a
desalentar a las mujeres a buscar esas oportunidades; otro factor que ocasionaria que las mujeres
no logren acceder a un cargo jerarquico son los obstaculos que algunas de ellas atraviesan en el
camino profesional, como ser las responsabilidades familiares y las altas expectativas culturales
respectos al rol de la mujer como madre y ama de casa que en algunos hogares atn se perciben,
todo esto dificultaria que las mujeres progresen en sus carreras.

En el entorno empresarial o institucional, la cultura organizacional podria considerarse como
un factor de dificultad en el avance de las mujeres hacia puestos directivos. Puesto que, muchas
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empresas por un lado atn no han implementado politicas y programas para promover la
diversidad de género, y por otro, tienen formuladas sus politicas de género, pero no se estan
poniendo en practica, lo que dificultaria la inclusiéon de mujeres en cargos directivos.

Por otro lado, la falta de apoyo y capacitacion que algunas mujeres enfrentan en el cargo que cada
una desempefia, generaria un bajo rendimiento y desmotivacion, asi mismo, limita su capacidad
para enfrentar desafios y desarrollar nuevas habilidades para asumir cargos directivos.

El reconocer y eliminar los sesgos de género en los procesos de seleccion y promocion es
fundamental para garantizar que las mujeres tengan igualdad de oportunidades en el &mbito
directivo, ya que la diversidad de género en los cargos directivos no solo es una cuestion de
justicia social, sino que también se ha demostrado que mejora el rendimiento y la toma de
decisiones de las empresas.

De acuerdo con lo anterior se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

(Qué oportunidades tienen las mujeres de ocupar cargos directivos en las empresas privadas de
la ciudad de Sucre?

Responder a este cuestionamiento, permitira identificar los factores y desafios que enfrentan
las mujeres para ocupar cargos directivos en las diferentes empresas privadas de la ciudad de
Sucre.

Lograr una mayor representacion de mujeres en cargos directivos no solo beneficia a nivel
individual o empresarial, sino que también promueve una sociedad mas justa e inclusiva, donde
las habilidades y el talento de todos los individuos son reconocidos y valorados sin importar su
género.

Por lo expuesto, el objetivo de esta investigacion es identificar las oportunidades que tienen las
mujeres para acceder a cargos directivos en las empresas privadas de la ciudad de Sucre.

Consecuentemente, esta investigacion sobre la insercion laboral de la mujer en cargos directivos
contribuird a impulsar la igualdad de género, mejorar el desempefio empresarial, y fomentar una
sociedad mas equitativa y progresista.

FUNDAMENTACION TEORICA

A lo largo de los ultimos afos las palabras insercion laboral para las mujeres e igualdad de
oportunidades han experimentado avances significativos, aunque los progresos varian segun
la region y el pais. En este sentido, el término “insercion laboral de la mujer” se refiere al
proceso mediante el cual las mujeres acceden al mercado laboral, buscan empleo, obtienen
puestos de trabajo y participan activamente en la fuerza laboral. Implica tanto la entrada
inicial al mundo laboral como la progresion y el avance en sus carreras profesionales.




La insercion laboral de la mujer puede ser influenciada por una serie de factores, como la
educacion, la igualdad de oportunidades, las politicas laborales, la cultura organizacional y las
normas sociales. La igualdad de género es un tema clave en la insercion laboral de la mujer, ya
que histéricamente las mujeres han enfrentado desafios y discriminacion en el lugar de trabajo.
La promocion de la igualdad de oportunidades laborales para mujeres y hombres es esencial
para asegurar que todas las personas tengan acceso equitativo a empleos y oportunidades
profesionales, independientemente de su género.

La fuerzalaboral de las mujeres en Bolivia representa el 45% frente al 55% de los hombres; si bien
en los ultimos afios se observa la participacion femenina en cargos de decision tradicionalmente
masculinos, persiste la brecha salarial que alcanza hasta el 62%. (Redaccion Libre Empresa,
2022).

Para fines del presente trabajo y como base para la compresion del mismo se precisa la definicion
de los siguientes conceptos:

* Igualdad de Oportunidades, igualdad de oportunidades busca nivelar las oportunidades
para que el género, la raza o etnicidad, el lugar de nacimiento, el entorno familiar y otras
caracteristicas que estan fuera del control del individuo, no influyan en los resultados
de una persona.

* Brecha Salarial, se conoce como brecha salarial entre hombres y mujeres a la diferencia
existente entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada
sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por hora de todos los
trabajadores.

» Participacion en la fuerza laboral, esto implica medir la proporcion de mujeres que
trabajan o buscan empleo en comparacion con los hombres en una region o sector
especifico.

* Participacion en la toma de decisiones, esto se refiere a la representacion de las
mujeres en cargos de liderazgo en el gobierno, empresas, organizaciones sin fines de
lucro y otras instituciones.

*  Empoderamiento econémico, medir el acceso de las mujeres a oportunidades
economicas, como la propiedad de empresas, la participacion en el mercado laboral
formal y la igualdad de salario, puede ser un indicador importante.

* [Estereotipos de género, la percepcion de que ciertos roles o caracteristicas son mas
adecuados para hombres que para mujeres puede limitar las oportunidades de las
mujeres en cargos directivos.
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La revision del estado de la cuestion permitid revelar los aportes de la investigacion de Tabush
(2021), sobre “La pandemia, una encrucijada para la igualdad de género”, en la que menciona
que la pandemia implic6 un retroceso en la inclusion laboral de las mujeres ya que impulso
a un nimero importante de mujeres a salirse del mercado laboral, proceso que no se dio de
manera tan acentuada en los varones. Asimismo, menciona que, a pesar de que en las ultimas
tres décadas la tasa regional de participacion laboral femenina ha mejorado sustancialmente:
entre 1998 y 2018, la proporcion de mujeres en edades productivas (25 a 54 afios) que estan
activas pas6 de un 56,9% a 66,8%, la pandemia logré que las mujeres hayan reducido sus
horas de trabajo pago y hayan perdido empleos a un ritmo mas acelerado que los varones, con
consecuencias negativas para su seguridad econdmica, precaria ya antes de la crisis.

Respecto, a la inclusion laboral de la mujeres, Gonzalez (2004) en su ponencia “Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el mercado laboral”, establece que la discriminacién
en el trabajo afecta a todos los paises, sectores econdmicos y tipos de actividad y su condena
oficial es universal, particularmente en los casos que obedecen a razones de raza o sexo,
respecto a los cuales el mundo ha pasado de la ignorancia o la negacion a la sensibilizacion y a
la accion correctiva. Aun asi, los avances en su eliminacion han sido desiguales, y no siempre
duraderos. Lo que si es cierto es que el afan por eliminar la discriminaciéon ha inducido a
examinar mas a fondo las raices del problema llegando a la conclusion mas importante de que
para los empleadores en el mundo de hoy, la igualdad en el trabajo no es un problema del otro,
sino el nuestro; no es el problema de mafiana, sino de hoy; y no es una cuestion secundaria, sino
un asunto que si se ignora es a nuestra cuenta y riesgo.

En la misma linea, los autores Barrantes, Caceres y Matos (2019) mencionan en su articulo:
“Desigualdades En La Insercién Laboral De Mujeres Jovenes”, que las diversas investigaciones
que abordaron el tema de desigualdades salariales por género evidenciaron la desigualdad salarial
existente entre hombres y mujeres, la cual es entendida como diferencias en remuneracion
recibida por ambos cuando desempefian trabajos similares o del mismo valor. Asimismo, esta
fue atribuida mayormente al factor discriminatorio o no observable, el cual fue resultado comun
en estas investigaciones, y es percibido como la razén principal de tales desigualdades, las que
ademas tienen influencia en otras variables como la pobreza y el nivel de vida de las mujeres
involucradas. No obstante, algunos estudios no encontraron al factor discriminatorio como
relevante para explicar las desigualdades salariales, sino otros factores como el niimero de
horas que trabajan las mujeres, el cual es inferior al de los hombres, y por ello reciben, en
efecto, menores salarios.

De acuerdo con los articulos mencionados, se puede observar que al transcurrir los afios, la
mujer aun sigue teniendo dificultades para la obtencion de trabajo y mas aun acceder a los
cargos directivos.

METODOLOGIA

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo de tipo exploratorio-descriptivo y transversal,
se aplicé métodos de andlisis, sintesis y estadistico para la sistematizacion de la informacion.
Asimismo, se aplico la técnica de la encuesta a gerentes, responsables de los recursos
humanos y/o personal encargado de la contratacion del personal de 113 empresas privadas
registradas en la Cdmara de Industria y Comercio (CAINCO) de la ciudad de Sucre.




RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados obtenidos de acuerdo con la aplicacion de las encuestas realizadas a las empresas
privadas que tiene registrada en la CAINCO, se obtuvo informacion precisa y concreta sobre
el tema de investigacion que es la insercion laboral de la mujer en los cargos directivos que
existen en las empresas privadas. La encuesta aplicada, no solo ayudo a cuantificar la cantidad
de mujeres que actualmente trabajan y cuantas estan en los cargos directivos en las empresas
privadas, también ayudé a identificar las oportunidades que tienen las mujeres para acceder a
cargos directivos, asi mismo se recopil6 informacion para conocer las barreras que enfrentan al
momento de acceder a los cargos directivos

Tabla N° 1
Cantidad de trabajadores

Hombres 239 27.27%
Mujeres 634 72,62%
Total 873 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2023

Como se puede observar en el cuadro, existe una cantidad significativa de trabajadores mujeres
en las diferentes empresas privadas de Sucre, representando asi un 73% de mujeres trabajadores,
que son principalmente de las empresas comerciales e industriales y una minoria de trabajadores
hombres que representa el 27%, siendo gran mayoria de las empresas de servicio.

*  Mujeres en cargos directivos y las barreras que enfrentan al acceder a cargos

directivos en las diferentes empresas privadas

Recalcando que el 50% de las empresas como ser comerciales e industriales son lideradas por
mujeres, es decir, son propietarias de su empresa.

La cantidad de mujeres en los diferentes cargos directivos en las diversas empresas son alrededor
de 205 mujeres, optando cargos como ser directores financieros, directora de ventas, directora
de marketing, directoras ejecutivas de las empresas comerciales y de servicio, entre las que se
destaca.

Sibienel 50% de las empresas son lideradas por mujeres, el otro 50% enfrenta desafios persistentes
en términos de igualdad de género en el lugar de trabajo, esta situacion se debe a los estereotipos
culturales y sociales, ya que tradicionalmente se espera que las mujeres asuman roles de cuidado
y maternidad, lo que lleva a estereotipos que sugieren que no son adecuadas para puestos de
liderazgo, que requieren mayor compromiso y largas horas de trabajo que existen en el 30% de
las empresas, tienen la creencia de que las mujeres son menos aptas para los trabajos técnicos.

El 55% de las empresas mencionan que las barreras mas comunes que enfrentan son las
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brechas salariales que se da entre los hombres y mujeres lo que influye en la percepcion de que
las mujeres no son tan valiosas como los hombres en posiciones de liderazgo.

Pocas empresas, es decir, un 25% menciona que las responsabilidades laborales y familiares
que las mujeres enfrentan son una barrera que limita su disponibilidad para optar por un rol de
mayor responsabilidad.

Otra barrera significativa que las empresas presentan en un 68% son la falta de politicas y
programas de apoyo para promover la igualdad de género y el avance de las mujeres, lo que
dificulta su ascenso a roles directivos.

* Los procesos de seleccion de directivos al momento de calificar sus méritos

De las diferentes empresas privadas de Sucre el 42% menciond la manera de seleccionar
sus directivos, exigiendo una serie de requisitos que los trabajadores deben cumplir como:
la experiencia laboral en roles relacionados con la posicion directiva, los logros y resultados
obtenidos en roles anteriores como las metas alcanzadas o los proyectos exitosos y contribuciones
significativas que dichos trabajadores hayan tenido en la empresa.

El 60% de las empresas menciond que un factor importante es la valoracion de las habilidades
de liderazgo que tenga el trabajador como la capacidad de tomar decisiones, motivar a equipos,
resolver conflictos y sobre todo la facilidad que tienen de comunicarse con el personal y
clientela, esto influye de manera significativa al momento de considerar una seleccion como
directivo de la empresa.

Grafico N.° 1

Importancia en la Igualdad de oportunidades para las mujeres en optar un cargo directivo

Fuente: Elaboracion propia, 2023.




Como se observa en el grafico, de las 113 empresas, 94% mencionan que es muy importante
la igualdad de oportunidades para las mujeres en el acceso a los cargos directivos ya que se
considera que las mujeres tienen una amplia gama de habilidades y experiencias valiosas que
pueden contribuir significativamente en el éxito de la empresa y 6% de las empresas mencionan
que es poco importante la igualdad de oportunidades a las mujeres que deseen optar por
cargos directivos ya que se considera que las mujeres tienen una amplia gama de habilidades
y experiencias valiosas que pueden contribuir significativamente en el éxito de la empresa y
6% de las empresas mencionan que es poco importante la igualdad de oportunidades a las
mujeres que deseen optar por cargos directivos debido a que la empresa no cuenta con personal
femenino.

Tabla N° 2

Evaluacion periodica de la equidad de género en las oportunidades de ascenso y desarrollo en
la organizacion

Frecuencia Cantidad Porcentaje
A veces 25 22,12%
Nunca 88 77,88%
Total 113 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2023

En la tabla N° 2 se observa claramente que de las empresas privadas de Sucre el 77,87 % no
realizan evaluaciones periddicas referente a la equidad de género por ser empresas comerciales,
industriales y por la falta de recursos; lo que es considerado como una barrera, ya que lo que
se pretende en si es generar ingresos y no realizar gastos adicionales, asi mismo porque ain
no hay conciencia de la importancia de la equidad de género en el lugar de trabajo o porque
no se amerita este tipo de evaluacion, ya que los fines de la empresa son otras y no asi la de
evaluar; el 22,12% menciond que una vez cada 6 meses realizan este tipo de evaluacion porque
es importante mantener informacion de como estd el personal en cuanto a sus habilidades y
destrezas en el puesto de trabajo.

De acuerdo con los resultados de las encuestas, el 85% de las empresas valoran significativamente
y promueven la participacion de las mujeres en las iniciativas de toma de decisiones estratégicas
que favorecen en el crecimiento de la empresa porque la participacion de las mujeres es vista
como una practica empresarial beneficiosa que mejora y fortalece su posicion en el mercado y
la sociedad y en poca cantidad, es decir, el 15% pasa desapercibida esta participacion porque
son empresas en las cuales no se cuenta con ninguna trabajadora mujer, como es el caso de las
empresas de transporte.

En relacion a si la empresa proporciona capacitacion en habilidades de liderazgo y gestion
que sean accesibles para todos los trabajadores, se puede mencionar que muy pocas empresas
lo hacen, es decir el 12,63% , entre ellas las empresas consultoras, ya que esto mejora el
desarrollo del personal y de esta manera, mejora su trabajo en cuanto a la atencion, ademas
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de mejorar el rendimiento impulsa a ser mas competitivos, asi también el personal puede
adaptarse a los cambios rapidos y a tomar decisiones estratégicas que impulsen el éxito a
largo plazo; el 75% de empresas no proporciona capacitaciones porque no cuentan con los
recursos suficientes para adicionar gastos extra, puesto que las obligaciones de las empresas
son otras, es el caso de las empresas de transporte y las empresas comerciales, debido a que
¢stas estan fuertemente orientadas a resultados a corto plazo y se considera que la capacitacion
en liderazgo no es una prioridad inmediata, lo cual queda en segundo plano frente a otras
necesidades urgentes.

Sobre los programas o politicas de desarrollo profesional que existen en la empresa para fomentar
el avance de las mujeres hacia cargos directivos, se puede mencionar que es muy escasa y que
alrededor del 65% de las empresas no cuentan con ninguna politica de desarrollo profesional
ya que las empresas estdn mas orientadas hacia la produccion y los resultados en lugar de la
formacion y el crecimiento personal, como la falta de reconocimiento sobre la importancia de
promover la igualdad de género y no comprenden los beneficios que esto puede aportar a la
empresa, sin embargo. Es importante mencionar que en el sector del transporte predominan los
trabajadores de género masculino, ello justifica la ausencia de programas orientados a buscar
equidad de género.

En todo caso, el 25% de empresas desarrollan estos programas porque mencionan que son
beneficiosas para la diversidad ya que aporta diferentes perspectivas y enfoques, lo que impulsa
a la innovacion y la creatividad, las empresas que promueven activamente la igualdad de
género y empoderamiento son precisamente las empresas que estan lideradas por ellas ya que
mencionan que mejora su imagen al publico, asimismo, mencionan que el desarrollo de dichos
programas ayudan a identificar y desarrollar lideres talentosas, lo que podria ayudar a reducir la
dependencia de la contratacion externa y fortalecer la empresa.

Las empresas que implementan programas para fomentar el avance de las mujeres reconocen
que estos programas no solo promueven la responsabilidad social, sino que también tienen
una perspectiva de generar un impacto positivo en la cultura empresarial, el rendimiento y la
competitividad empresarial en el largo plazo.

CONCLUSIONES

Después de haber levantado la informacion se puede indicar lo siguiente:

* Se observa que el numero de mujeres duefas de su propia empresa es mayor en
comparacion con el de los hombres, siendo asi que la mujer tiene mas presencia en el

sector de servicios, comercial e industrial.

Se puede mencionar que es importante establecer politicas e iniciativas orientadas a la
reduccion de la brecha de género en materia de calidad del empleo y combatir los prejuicios
y estereotipos que favorecen la asignacion de determinados papeles a hombres y mujeres




y limitan la participacion plena de la mujer en las actividades econdémicas y productivas.

» Las oportunidades que tienen las mujeres para acceder a los diferentes cargos directivos
de las diversas empresas privadas en Sucre muestran una tendencia favorable pese a las

barreras que se puedan presentar.

* Uno de los temas que se repite en la mayor parte de los discursos de los casos estudiados
y su entorno tiene que ver con la flexibilidad laboral en el trabajo. Se menciona que las
politicas de las empresas que permiten a las mujeres tener influencia en la administracion
de su tiempo tienen un impacto mayor en la conciliacién de su vida familiar y laboral.
De esta forma, al tener tiempo para estar con sus hijos y familia, las mujeres tienen
menos carga, lo que les permite tener una mayor libertad a la hora de tomar decisiones
en torno a su desarrollo de carrera. Este aspecto se torna mas importante en los casos de
mujeres con niflos pequeiios que tienen mayor dependencia hacia sus madres. De esta
forma, seguir indagando y potenciando en politicas organizacionales que favorezcan la
flexibilidad laboral es un tema que puede tener un gran impacto en la insercion laboral
femenina y el desarrollo de su carrera al interior de la organizacion, ofreciendo a ellas
nuevas oportunidades de autonomia y realizacidon en el trabajo y con ello ganar maés

disponibilidad para la vida familiar.

»  El sector empresarial privado brinda fuentes laborales estables y da oportunidad a las
mujeres donde pueden desempefarse profesionalmente, no obstante, es cierto que en los
altos mandos de las empresas ain queda mucho por recorrer para alcanzar la equidad
de género.

* Un topico que surgid a raiz de la investigacion fue la importancia del liderazgo al
interior de la organizacion como competencia fundamental para llegar a altos cargos,
siendo el liderazgo transformacional un punto que se abordod y en el que seria interesante
profundizar en estudios futuros en relacidon a que se reconoce que esta es una habilidad
que las mujeres han desarrollado al interior de las organizaciones y les estan permitiendo
ascender en sus carreras. De esta forma, se muestra interesante el profundizar en el
impacto que tiene este tipo de liderazgo en las empresas y su vinculo con el desarrollo

laboral femenino

» Esfundamental avanzar en esta linea de investigacion mediante estudios més exhaustivos
con el objetivo de erradicar definitivamente las desigualdades de género. La participacion

de todos es esencial en este proceso de transformacion
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