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la actividad econdmica, tamafio o estructura orga-
nizacional. Abordar el liderazgo en la agroindustria
cacaotera, direcciona la mirada al rol significativo
de la mujer en el sistema socioeconémico local. El
tipo de investigacion es descriptiva-transversal, se
utilizé la entrevista estructurada sobre direcciona-
miento estratégico, aplicada a las administradoras
de las agroindustriales de cacao en la Provincia de
El Oro. Para la recoleccion de datos se disefio un
instrumento tipo escala de Likert. Los resultados
demuestran que la mujer ha logrado implementar
en su direccionamiento estratégico de las agroin-
dustriales un estilo de liderazgo transformacional y
que le ha permito mantenerse en su trabajo pro-
ductivo, a mas de los roles que ha demandado su
rol reproductivo.

Palabras clave: liderazgo, mujer, género, agroin-
dustria cacaotera
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ABSTRACT

The style of leading a company influences the
achievement of results. The dynamics of contexts
require changes on the fly regardless of economic
activity, size, or organizational structure. Address-
ing leadership in the cocoa agroindustry focuses on
the significant role of women in the local sociceco-
nomic system. The type of research is descriptive-
transversal; the structured interview on strategic
direction was used, an applied to the administra-
tors of the cocoa agroindustrial companies in the
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Province of El Oro. For data collection, a Likert
scale-type instrument was designed. The results
show that women have managed to implement a
transformational leadership style in their strategic
direction of agroindustrial companies, and that has
allowed them to maintain their productive work, in
addition to the roles that their reproductive func-
tion has demanded.

Keywords: leadership, women, gender, cocoa
agroindustry



INTRODUCCION

En siglo XXI hablar del rol de la mujer en los di-
ferentes espacios de la sociedad significa una lucha
hacia la disminucién de la brecha de desigualdad
social, que relaciona un concepto tradicional de
mujer “tareas domésticas y de cuidados de su fami-
lia” a una mirada moderna de responsabilidad en la
integracion socioeconoémica. La mujer ha buscado
sobresalir ante limitaciones normalizadas, que por
afios estan arraizadas en la sociedad y que a figura
de estereotipos de género no le han permitido te-
ner una alta participacion como fuerza laboral (Bi-
degain et al. 2023) en zonas vulnerables de un pafs,
como es la rural.

El liderazgo de las mujeres reviste especial
importancia en las zonas rurales de los paises en
desarrollo donde suele pasarse por alto la voz
de millones de mujeres y nifias que viven en ellas
(Organizacion de las Naciones Unidas para la Ali-
mentacion y la Agricultura (FAO), 2021)". A veces,
no se trata de titulos, edad, estado civil o condicién
econdmica, sino de la base de discriminacion y
desigualdad que la propia sociedad ha sembrado,
dando poder en la toma de decision a los hombres;
esto les ha facilitado la inclusion econdmica, finan-
cieras, para el acceso a los recursos de produccion
como tierra, financiamiento, capital fijo y otros.

Al relacionar el liderazgo y género, parte de la
complejidad de comprender la corresponsabilidad
social y estatal, porque la dinamica de la globaliza-
cién y a medida que la sociedad crece, el lideraz-
g0 sea conceptualizado como aquel proceso que
consiste en proporcionar la orientacion adecuada a
los subordinados para alcanzar los objetivos indivi-
duales y organizativos (Mirzani, 2013). Pero, el esce-
nario para la mujer en el sistema agricola- rural no
estd en la labor realizada, sino en lo que conlleva el
tratar de generar liderazgo con repercusiones so-

" Organizacion de las Naciones Unidad para la Alimentacion y la Agricultura (FAO)
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ciales econémicas generadas por factores internos
(resistencia hacer direccionados por una mujer) y
externos, como el vivido durante la pandemia CO-
VID 19, donde se perdieron medios de vida y dismi-
nuyeron los ingresos personales.

Cabe sefialar que la concepcion del desarrollo
rural no esta exenta de la participacion de la mujer
y el liderazgo femenino en las organizaciones so-
ciales, interpretado por Casanova y Ferriol (2018)
quienes sostienen gue “el contexto rural demanda
la incorporacion gradual de la mujer en las activida-
des agropecuarias y los cargos de direccion en las
organizaciones de agricultores y productores rura-
les” (p.98). Esto implicaria, cambios estructurales a
cuerpo normativos por elementos como la tenen-
Cia de tierra, acceso al agua, financiamiento, y sobre
todo el acceso a un trabajo digno.

A lo expuesto, es necesario agregar que el li-
derazgo generado tenga un impacto adecuado en
las personas a quienes dirige, es decir disminuye
la productividad y el desempefio (Gonzales et al.,
2018; Garcfa, 2015), claro esta que los lideres son
los encargados de destruir los obstaculos organi-
zativos y antropolégicos que frenan la innovacion
(Sanchez-Tabernero y Artero, 2011), es decir, su
estilo de liderar determinan el funcionamiento efi-
caz de cualquier organizacion, su compartimiento
laboral innovador que conduce al éxito (Jauregui,
2023; Gemeday Lee, 2020). Existen modelos de ca-
racterizacion de los estilos de liderazgo plasmados
por Bass y Avolio donde consolida lo transforma-
cional, transaccional y el pasivo (Pedraja-Rejas et al.,
2020; Jauregui, 2023) que identifica en los lideres
agroindustriales caracteristicas similares; y el lide-
razgo transformacional sobresale entre los otros
estilos de liderazgo donde su atributo, conducta y
estimulo intelectual son factores de determinacion
(Challapa et al., 2019).
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La desigualdad de género involucra la pérdida
de oportunidades de empleo o de negocio y que el
fortalecimiento de las capacidades en las mujeres
constituye parte de la integralidad para lograr cam-
bios en los niveles de escalamiento (Bidegain et al,,
2023). En este sentido, el sector de la agroindustria
demanda de una cultura organizacional holistica que
permita la participacion de la mujer en todos los es-
labones de la cadena de suministros, es decir, que
ejerza su participacion con igual y equidad. Muestra
de aquello, son las participantes de la entrevista,
cuyos cargos son de liderar agroindustriales cacao-
teras y cumplir roles como mujer. Para Newman
(1995) mencionado por Contreras et al. (2012) sefia-
la que “una cultura transformacional podra brindar
mayores posibilidades de desarrollo y ascenso para
las mujeres en cuanto el liderazgo desde que esta
perspectiva esté centrada en las personas” (p. 190).

A lo expuesto, se crea la necesidad del presen-
te manuscrito, como contribucion a estudios de li-
derazgo de la mujer en el sector agricola, aquf se
describe los aspectos sobre el liderazgo de la mujer
en la agroindustria cacaotera considerando que la
mayoria estan vinculadas en asociaciones dedica-
das a la producciéon de cacao y transformacion de
derivados, a mas de comprender la perspectiva de
las decisiones para sobrellevar la dindmica del sec-
tor. El abordaje constituyd referente con enfoque
de género, que buscé comprender el rol de la mu-
jer como lider en el tejido agroindustrial cacaotero.

Concepciones de liderazgo

Para hablar de liderazgo se debe comprender
lo importante de administrar los recursos internos
de una organizacion, su interrelacion y el desarro-
llo de capacidades diferenciadoras para lograr la
sostenibilidad de una organizacion sin importar su
tamafio, en ese sentido para Nahavandiy Ali (1993)
una de las principales funciones de los lideres es la
creacion y el desarrollo de una cultura de transfe-
rencia de conocimiento y un clima que promueva
en el equipo humano la alineacion de las necesida-
des y deseos con los institucionales, de esto parte
el liderar con un pensamiento estratégico.

Para Vargas y Gonzalez (2018) la generacién
de condiciones ambientales parte de alentar a los
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empleados a realizar un esfuerzo adicional pro
alcanzar un comportamiento creativo de quienes
conforman la empresa (Gemeda vy Lee, 2020; Bar-
ney, 1986), a esto significa a reconocer la necesidad
de interrelacionar los elementos de entrada y salida
durante el direccionamiento estratégico.

La concepcion de liderazgo trae a discusion
alternativas de estudios para determinar estilos o
circunstancias que se presentan para ejercer como
lider. Desde el marco de motivacién y metas com-
partidas, Vargas y Gonzalez (2018) sostienen que el
liderazgo representa la influencia que ejerce el lider
en los individuos y un grupo de personas de una
organizacion, mediante un estilo de comunicacion
y orientacion hacia practicas que conducen al esta-
blecimiento y cumplimiento de objetivos. Es claro,
gue no se trata de caracterizar estilos como parte
de componente Unico, sino mas bien de analizar
la capacidad de relacionarse con los actores de su
contexto, y como incentiva al crecimiento personal,
profesional de quienes lidera.

Aun cuando existen multiples conceptos de
liderazgo en la mayoria de ellos se han identifica-
dos ciertas perspectivas de analisis, ejemplo para
Koontz & O Donnell (1980) el liderazgo esta for-
mado por tres componentes fundamentales, a) el
poder, b) la comprension fundamental de las per-
sonas, y ¢) capacidad de inspirar a los seguidores
para que apliquen todas las habilidades; sin embar-
g0, la responsabilidad es compartida al momento
de liderar, para ello los “seguidores” (Jacobson et
al., 2011 citado por Challapa et al., 2019) deben de-
mostrar el compromiso de actuar en conjunto con
el valor, la inteligencia, la responsabilidad vy la auto-
suficiencia para lograr el propdsito y los objetivos
de la organizacion. En este sentido todas las perso-
nas que conforman una empresa con importantes
para el avance organizacional y la interdependencia
entre la organizacion y los individuos.

Para Gutiérrez, Montafiez & Haro (2022) el
comportamiento de los lideres moviliza a otros
para la solucién de problemas, facilitando su pro-
greso para afrontar y adaptarse a las transforma-
ciones de las organizaciones. Para ello, los lideres,
sobre todo los fundadores, dejan una huella casi
indeleble en los supuestos que se transmiten de



una generacion a otra. De hecho, las organizacio-
nes suelen reflejar la personalidad de sus fundado-
res, y con ello una diferenciacion este los estilos de
quienes lideran; asi por ejemplo para Cuadrado y
Morales (2008) mencionado por Scholtus & Doma-
to (2015), argumentan que “los hombres son mas
autocraticos para dirigir y no difieren de los estilos
tareas y relaciones en la organizacion, atribuyendo
a que las mujeres son mas democraticas” (p.27).

Estilos de liderazgo

Como se logré abordar el concepto de lideraz-
go desde la funcionalidad en una organizacién, lo
que para Casanovay Ferriol (2018) esta concepcion
del liderazgo se ha venido transformando hacia un
estilo de liderazgo centrado en los valores y la mo-
ral. En ese sentido, Nahavandi, (2015) sostiene que
el papel de los lideres estd cambiando con nuestras
expectativas y las presiones globales y organizati-
vas, es decir que los lideres se encuentran con un
enfoque mas en vision y direccion, de la mano cen-
trandose en los resultados mas que en el mando y
el control de quienes conforman la empresa.

Los autores Martinez et al. (2016) sefialan que
diversos estudios realizados han demostrado que
el estilo de liderazgo constituye un factor clave en el
proceso de trabajo grupal, en el clima laboral y so-
cial y en los resultados obtenidos por las empresas.
De forma especffica, el estilo de liderazgo afecta al
clima laboral, a la creatividad y la productividad in-
dividual y global en las organizaciones.

En la actualidad, hay una clasificacion muy am-
plia de tipos de liderazgo en las organizaciones.
Desde la teorfa del liderazgo, Bass (1985) distinguid
tres estilos de lideres que se identifican por su com-
portamiento: transformacional, transaccional y lais-
sez-faire (Gemeda y Lee, 2020). Los lideres que se
identifican como transaccionales, son aquellos que
avanzany en paralelo motivan e impulsan a su equi-
po a alcanzar objetivos comunes y valores compar-
tidos. En otro sentido, las personas lideres con un
comportamiento transaccional, crean un ambiente
de “dar y recibir”, donde el equipo cumple las metas,
pero No se espera su motivacion, ni compromiso; en
el caso de laissez-faire, los lideres dan direcciona-
miento para muy pocas acciones, deja que su equi-

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUsCO

po tome las decisiones por si solos, pone en riesgo
el enfoque de la empresa a la cual representa (Bass y
Avolio, 1994; Bass, 1985; Gemeday Lee, 2020).

Segln Bass (1990) el liderazgo transformacio-
nal se fundamenta en el “comportamiento del lider”
para lograr que sus seguidores direccionen sus
valores positivos para alcanzar los objetivos insti-
tucionales, a esto refiere la imagen del “lider men-
tor”. El liderazgo transformacional se introdujo en
el comportamiento organizativo para sugerir que
algunos lideres, a través de sus rasgos personalesy
sus relaciones con los seguidores, van mas alla de
un simple intercambio de recursos y productividad.
Para Vargas et al, (2018) si se requiere lograr un
mayor desempefio organizacional, se debe asumir
el reto de fortalecer la cultura vigente de ser ne-
cesario; se podria interpretar que en estructuras
familiares o funcionales la mirada horizontal que
tenga el lider motivara a que su equipo de trabajo
priorice el alcance de los objetivos comunes, “mas
alld de los individuales”.

Como se puede observar en el siguiente grafi-
co, el liderazgo transformacional incluye tres facto-
res el carisma y la inspiracion, la estimulacion inte-
lectual y la consideraciéon individual. Combinados,
permiten a un lider lograr cambios organizaciona-
les exigentes al contexto, en especial en empresas
sin fines de lucro (Nahavandi, 2015) que predomina
en muchos casos la voluntariedad y compromiso
de quienes la conforman.

El liderazgo transaccional se basa en el concep-
to de intercambio entre lideres y seguidores, esto
parte de una estructura con sistemas de organi-
zacion de la informacion y mecanismos de control
(Vargas, et al,, 2018, p. 91), el lider proporciona a los
seguidores recursos y recompensas a cambio de
motivacion, productividad y cumplimiento efectivo
de las tareas (Bass, 1990; Bass y Avolio, 1994). Este
intercambio y el concepto de proporcionar recom-
pensas contingentes se encuentran en el centro de
la teoria y la practica de la motivacion, el liderazgo
y la gestidn, y es un componente esencial del lide-
razgo eficaz, donde el factor “poder de negociacion”
no ejerce lo autocratico, sino, el lider demuestra su
pensamiento estratégico para promover la vision
compartida.
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El vinculo carismdtico proporciona apoyo y aliento en este y evita que los seguidores se sientan aislados.

La consideracién individual, que conduce al desarrollo de una relacion personal con cada seguidor.

La estimulacion intelectual asegura a los seguidores sus habilidades y capacidades y les permite buscar nuevas soluciones.

Nota: Figura elaborada a partir de los aportes de Nahavandi (2015).

Figura 1.
Factores del liderazgo transformacional

Existen investigaciones que centran las dife-
rencias entre estos dos estilos de liderazgo, que
conforme a la necesidad de este articulo se revi-
san estudios de Kark et al. (2003) donde se asegu-
ra que el liderazgo transformacional crea empo-
deramiento que, a su vez, aumenta la eficacia del
equipo. Esta perspectiva es ideal para poder definir
gue este estilo puede aumentar la proactividad de
los empleados al potenciar su compromiso con la
organizacién (Strauss y et al., 2009) sobre todo en
las organizaciones mas pequefias (Ling et al., 2008;
Nahavandi, 2015) que al tener una estructura or-
ganizacional tradicional requiere tener una relacion
efectiva entre quien lidera, clima organizativo y la
innovacion (Eisenbeiss et al., 2008);

También se da relevancia a este estilo en es-
tudios especificos al sector rural que involucran al
liderazgo de la mujer debido a que se requiere el
desarrollo del empoderamiento integral de quie-
nes conforma la organizacion (Casanova y Ferriol,
2018; Contreras, Pedraza & Mejia, 2012). Para esto
Nahavandi (2015) sostiene que los lideres transac-
cionales no inspiran a los seguidores a lograr la
excelencia, sino que se centran en los resultados
inmediatos y a corto plazo. La inspiracion a largo
plazo requiere un liderazgo transformacional.

Liderazgo y género

La relacion entre liderazgo y género vincula la
desigualdad social, ante la limitada oportunidad
que la mujer pueda tener en espacios de la politi-
ca, empresa, educacion, comunitarios entre otros

122

(Cuadrado & Morales, 2008; Scholtus & Domato,
2015. Desde esta perspectiva, Casanova y Ferriel
(2018) sefialan que la emergencia de los estudios
de liderazgo y género radica a que en las ultimas
décadas se han impulsado varias investigaciones
sobre la diferenciacion de estilos de liderazgo entre
hombres y mujeres, ello subyace de la escasa pre-
sencia femenina en puestos de liderazgo.

El creciente nimero de mujeres en la poblacién
activa es otro factor que incide en el liderazgo. Sin
embargo, a pesar de que las mujeres tienen una
fuerte presencia en las organizaciones, incluso en
puestos directivos, las visiones y estereotipos tradi-
cionales de género siguen creando obstaculos a su
éxito en las organizaciones (Nahavandi, 2015). En
cuanto a las diferencias de estilo, Eagly et al., (2003)
sefiala que las mujeres son mas cooperativas y co-
munitarias (Licandroy Correa, 2022), asf como tam-
bien estan mas orientadas al trabajo en equipo y
al cambio. Una cuestion adn mas preocupante es
que, incluso cuando las mujeres ocupan puestos
directivos, tienen menos poder de decision, menos
autoridad y menos acceso a las tareas de mayor
responsabilidad y desafio que los hombres.

El corpus identificado ofrece una perspectiva,
que hace ver que las mujeres se enfrentan a retos
como la persistencia de estereotipos y la consi-
guiente discriminacion que les impiden desarrollar
todo su potencial. Tanto hombres como mujeres
siguen manteniendo estereotipos tradicionales
sobre el papel que las mujeres deben y pueden
desempefiar en las organizaciones. Sin embargo,



Cuadro 1.
Revision sobre liderazgo y género
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Autor Tema

Argumentacién

Gutiérrez, Montafiez & Haro
(2022)

Elliderazgo y la cultura organizacional
en las empresas familiares: desde |a
perspectiva de género

Tellaeche (2019) Liderazgo femenina y su impacto en los

resultados empresariales

Casanova y Ferriol (2018).  Liderazgo transformacional en mujeres
productoras agropecuarias. Un estudio

de caso en la provincia de Cienfuegos

Vargas y Gonzdlez (2018) Cultura organizacional y liderazgo en
asociaciones productoras de cacao. Una

perspectiva de género

Nahavandi (2015) The Artand Science of Leadership

Contreras, Pedrazay Mejia ~ Lamujery el liderazgo empresarial

(2012)

FAO & FIDA (2012) El desarrollo de las cadenas de valor
agricola: ;amenaza u oportunidad para
el empleo femenino?

ONU (2008) La mujer rural en un mundo cambiante:

El desafio para las empresas actuales, y especificamente para la mujer
dentro de ellas, es reconocer e incrementar la diferencia como una
fuente de riqueza. Los dirigentes son personas cuyas practicas de
liderazgo dependen de las particularidades individuales y el género es
parte de esas particularidades.

Las mujeres y su estilo de liderazgo, mds enfocado a las personas,
presentan una oportunidad para las empresas en la diversificacion del
talento.

La mujer lider ha trazado una serie de estrategias para la conciliacion
de la vida privada y familiar en la bisqueda de la satisfaccion de las
necesidades materiales y espirituales en el dmbito laboral.

Apesar del gran avance de la participacion de la mujer en el sector
rural, existen limitaciones para el desarrollo de los atributos del estilo
gerencial, que comprende aspectos gerenciales y de operacion.

En muchos entornos tradicionales, ser lider requiere comportamientos
enérgicas que son mds masculinos (por ejemplo, ser proactivo y decisi-
vo) que femeninos (ser amable y no parecer demasiado competente).
Aunque las mujeres desempefian un papel activo en las organizacio-
nes, es evidente que no tienen acceso al mismo poder y a las mismas
funciones de liderazgo que los hombres.

El principal problema relacionado con la participacion inequitativa
en cargos de alta gerencia se debe principalmente a los estereotipos
femeninos, los cuales suelen ser contrarios a los roles de liderazgo
aceptados por la mayorfa de las culturas.

Se hace reflexiones sobre el rol de la mujer en la agroindustria en
pafses en desarrollo.

Se segrega a las mujeres trabajadoras a ciertos eslabones de la cadena
(procesamiento y empaque) que requieren mano de obra relativamen-
te poco calificada, lo que refleja los estereotipos culturales sobre los ro-
les y as capacidades de cada sexo. Algunas mujeres tienen limitaciones
culturales para prepararse fuera de sus comunidades (s/n).

Las mujeres y los hombres desempefian labores agricolas diferentes.
En muchos lugares las mujeres escardan, acarrean las cosechas y elabo-
ran los alimentos, mientras que los hombres se ocupan de la mayor
parte de las faenas de roturacién. Las mujeres también contribuyen
en el cuidado de los animales y obtienen recursos complementarios
mediante actividades generadoras de ingresos.

Muchas mujeres de zonas rurales que se han desplazado a las nuevas
industrias tienen ingresas superiores, en comparacién con los medios
de subsistencia, a los de las pequefias agricultoras o trabajadoras del
sector informal. Sin embargo, también son muchas las mujeres que
enfrentan situaciones de explotacion, con largos horarios de trabajo,
condiciones de trabajo inadmisibles, baja retribucion, inseguridad de
los contratos y peligro de maltrato 0 acoso.
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la mujer sigue teniendo obstaculos para escalar en
sus puestos de trabajo, entre ellos la cultura organi-
zacional y en sus deberes familiares (Pulido, 2014).
Otro aspecto latente, es la “violencia horizontal mu-
jer-mujer”, se da mucho en la actualidad por la falta
de sororidad y olvido de las polfticas de igualdad.

Vargas at al., (2018) sostienen que “a pesar del
gran avance de la participacién de la mujer en el
sector rural, existen limitaciones para el desarrollo
de los atributos del estilo gerencial, que comprende
aspectos gerencialesy de operacion” (p. 101). Estos
aportes, permiten relacionar la informacién obteni-
da sobre el direccionamiento estratégico ejecutado
como lideres de las agroindustriales cacaoteras en
la provincia de la Provincia de El Oro.

Metodologia

La presente investigacion es de tipo descripti-
va, se apoya de referencias tedricas con enfoque
de género, sobre la mujer y los estilos de liderazgo.
Se disefid un guion de entrevista que fue aplicado
empleando la técnica de la entrevista estructurada
para recopilar datos. Las unidades de analisis fue-
ron mujeres que ejercian el cargo de administrado-
ras de las agroindustriales de cacao en la Provincia
de El Oro. Los datos obtenidos procedentes de las
entrevistas fueron analizados en el afio 2022, en los
meses de julio y diciembre, considerando las carac-
terfsticas del liderazgo femenino.

Cuadro 2.
Agroindustriales cacaoteras de El Oro (género)

Se hizo énfasis en los procesos estratégicos de
las agroindustriales liderados por mujeres, con el
fin de determinar y analizar, cémo estos procesos,
se han proyectado desde la gestion realizada por
mujeres emprendedoras. Es de resaltar que en
estos espacios, se valora el conocimiento ances-
tral de la mujer que desde joven participa en estos
cultivos, conoce y desde su trayectoria conduce de
manera eficiente cada uno de estos espacios, mas
cuando se integra al agro la parte industrial que
proyecta avances en el desarrollo de los paises y
sus economias.

Resultados

La transversalidad en el desarrollo de la agroin-
dustria, permite vincular factores relevantes como
el géneroy su estilo de liderazgo, su mirada integra
acciones y estrategias de supervivencia de quienes
gerencian o dirigen una organizacion. La motiva-
cion de este articulo parte de los hallazgos que se
fueron recabando en la investigacion doctoral, el
mirar el liderazgo de la mujer en la mayoria de las
agroindustriales cacaoteras (sin importar su tipo
organizacional) deja apertura a profundizar su rol
en el nucleo familiar y sus aspiraciones como per-
sona en la matriz productiva.

En lo siguiente tabla se puede apreciar la pre-
sencia de género femenino en el liderazgo de las
agroindustriales:

Cantén donde se ubica Género Total
Femenino Masculino
Machala 0 2 2
Santa Rosa 2 2 4
Pasaje 2 2 4
Pifias 2 0 2
Arenillas 1 1 2
Huaquillas 2 I 3
Total 9 8 17

Nota: el 52,94% de las personas que lideran las agroindustriales se identifican de género femenino.
Fuente: base proporcionada por Intendencia de Economia Popular y Solidaria (2022)
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Se puede visualizar que el 52,94% de las 17 per-
sonas que dirigen las agroindustriales vienen sien-
do lideradas por mujeres, ademas este liderazgo
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hace presencia en unidades asociativas que tienen
mas de 3 afios en el mercado.

Liderazgo en las agroindustriales cacaoteras

Recuento

Individual

Género

EFemenino
Wl Masculino

Asociativo

Launidad agroindustrial produce a nivel individual o asociative

Nota: se detalla el liderazgo de género en los entes agroindustriales cacaoteras. 8 de 17 unidades de produccion son a nivel asociati-

vo, y 4 mujeres han decido emprender de manera independiente.

Figura 2.
Liderazgo en la agroindustria cacaotera

Desde la revision tedrica de documentos que
permitieron analizar las caracterfsticas del estilo de
liderazgo que practica las mujeres desde una es-
tructura social cacaotera.

e Desafiar los procesos. La persona lider ana-
liza las respuestas obtenidas ante los posi-
bles cambios o ajustes y asume riesgo.

* Inspirar una vision compartida. El lider debe
orientar y motivar a sus seguidores o equi-
po para que se involucre en la vision de la
organizacion.

e Libertad de decisién. La persona lider ana-
liza el contexto y la situacion presentada,
toma decisiones de, manera individual o
colectiva.

e Transparencia en la toma de decisiones. El
lider actua al margen de los valores organi-
zacionales y trasmite al equipo integrarse a
este proceso

e Dar aliento al corazoén. El lider retroalimen-
ta las evaluaciones externas, internas, asf

como las conclusiones y recomendaciones,
con la finalidad de identificar las brechasy
aprendizaje.

El esquema de integracion horizontal demos-
trado por las mujeres, al tomar las decisiones, es
respaldado por su estilo de gobernanza (Agripro-
focus (2014), siendo una ventaja en el ejercicio de
sus responsabilidades. En los datos recopilados se
puede apreciar que 9 personas de género femeni-
no aseveran que la mision de la empresa es conoci-
da por todos sus miembros, asi también, en indican
que la visiéon defina por las agroindustriales que
lideran tienen perspectivo a largo plazo.

Otro aspecto importante para el estilo de lide-
razgo femenino es la transparencia para la toma
de decisiones que permitan mejorar la eficiencia
en los procesos desarrollados por los miembros
del equipo, podemos observar que siete respues-
tas afirman que los objetivos organizaciones dan
respuesta a estrategias de funcionalidad de los
procesos, asi por ejemplo vincularse a actividades
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gubernamentales, y comunitarias.
A continuacion, se presenta, las respuestas
obtenidas del proceso de entrevista realizadas a

Cuadro 3.
Escala de medicién

quienes lideran las agroindustriales cacaoteras de Opcion de respuesta Puntaje
la provincia de El Oro. En el cuadro se detallan las Complemente cierto 5
opciones de respuesta que fueron percibidas por
cada participante. Cierto 4
La percepcién de liderazgo arrojé resultados Indiferente 3
que demuestran que la mujer ha logrado imple-
mentar en su direccionamiento estratégico un es- Falso 2
tilo de liderazgo transformacional y que le ha per-
mito mantene%se en su trabajo proéuqctivo yen Eﬂés Completamente fls 1
delos roles que ha demandado su rol reproductivo.
Cuadro 4.
Percepcidn de respuesta sobre el estilo de direccionar las agroindustriales cacaoteras
Preguntas Opciones de respuesta Femenino  Masculino
La mision de la empresa es conacida por Completamente falso 0 0
todos sus miembros Falso 0 0
Indiferente 0 0
Completamente cierto 0 0
Cierto 9 8
La mision de la organizacion identifica el tipo ~ Completamente falso 0 0
de cliente al cual va dirigido el servicio indiferente 0 0
Completamente cierto 0 0
Cierto 6 2
Falso 3 6
La mision de la organizacion identifica los Completamente falso 0 0
productos y servicios ofrecidos Completamente cierto 0 0
Falso 1 2
Indiferente 1 2
Cierto 7 4
La empresa tiene definida una visién con Completamente falso 0 0
propdsitos en el largo plazo Completamente cierto 0 0
Falso 1 2
Indiferente 2 4
Cierto 6 2
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Continuacion

Preguntas Opciones de respuesta Femenino  Masculino
La vision de la organizacion es coherente con  Completamente falso 0 0
el objetivo general establecido .
JENO8 Completamente cierto 0 0
Falso 0 2
Indiferente 4 1
Cierto 5 5
Los objetivos establecidos orientan desempe-  Completamente falso 0 0
fios en funcién de la eficiencia en los procesos indiferent 0 0
que desarrolla narerente
Completamente cierto 0 0
Falso 2 2
Cierto 7 6
Se definen estrategias para mantener la Completamente falso 0 0
operatividad de los procesos
P P Falso 0 0
Completamente cierto 0 0
Indiferente 4 3
Cierto 5 5
Las estrategias estan orientadas a alcanzarla ~ Completamente falso 0 0
satisfaccion de los clientes con los productos 4
ofrecidos Completamente cierto 0 0
Falso 1 1
Indiferente 3 1
Cierto 5 6
La organizacién establece mecanismos para Completamente falso 0 0
comunicar las politicas definidas a los miem- .
bros de la organizacién Completamente cierto 0 0
Falso 3 2
Cierto 4 1
Indiferente 2 5
La direccion de la empresa establece polfticas ~ Completamente falso 0 0
de asociacion con redes empresariales o Comoletamente diert 0 0
centros de acopio ompietamente certo
Falso 2 2
Indiferente 3 1
Cierto 4 5
La direccion de la empresa disefia manuales ~ Completamente falso 0 0
que describan las funciones y atribuciones del al 1 0
personal a nivel directivo dis0
Indiferente 0 1
Completamente cierto 1 0
Cierto 7 7
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Continuacién
Preguntas Opciones de respuesta Femenino  Masculino
La direccion de la empresa disefia manuales  Completamente cierto 0 0
que describan las funciones y atribuciones del Completamente fakso 1 :
personal a nivel operativo
Indiferente 2 0
Cierto 2 1
Falso 4 6
El plan estratégico de la empresa es un Indiferente 0 0
insumo para la planificacion de gctwwdades de Completamente falso 5 0
la empresa con un enfoque al cliente interno
y externo Falso 1 2
Cierto 5 4
Completamente cierto 1 2

Es importarte sefialar que el avance a la parti-
cipacion de la mujer en espacios organizaciones es
significativo, sin embargo, siguen existiendo limitan-
tes en la utilizacion de insumos institucionales indis-
pensables como el plan estratégico, como mujeres
directivas en comparacién a los hombres. Se puede
visualizar en el Cuadro 4, 6 de 8 participantes, afir-
man que la agroindustrial tiene definida una vision
con propositos a en el largo plazo. Se puede pensar
que la estructura familiar tradicional con se manejan
estas agroindustriales es un factor estructural que
nos da una cultura de direccionamiento estratégico
competente a un entorno exigente, donde la mujer
ha demostrado resiliencia (Laidoja et al., 2022)

Otro factor importante identificado en el direc-
cionamiento estratégico de las agroindustriales ca-
caoteras, asf 5 de las 9 mujeres entrevistadas han
logrado liderar mediante el establecimiento de me-
canismos para comunicar a el resto de miembros
sobre las politicas definidas, de esta manera este
estilo permite el empoderamiento para cumplir los
objetivos (Gemeda y Lee, 2020) en un marco de
motivacion y metas compartidas.

Esta perspectiva es ideal para poder definir
que este estilo puede aumentar la proactividad de
los empleados al potenciar su compromiso con la
organizacion (Strauss y et al., 2009) sobre todo en
las organizaciones mas pequefias (Ling et al., 2008;
Nahavandi, 2015) que al tener una estructura or-
ganizacional tradicional requiere tener una relaciéon
efectiva entre quien lidera, clima organizativo y la
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innovacion; lo que para Zanabaza et al,, (2023) una
buena relacion mutua entre la lealtad y el compro-
miso de los empleados y a esto de la capacidad de
la persona lider al direccionar estratégicamente a
su equipo y Thanh et al., (2022), de aqui 6 de las
9 entrevistas afirman que el planificar estratégi-
camente les ha permito obtener insumos para el
desarrollo de las actividades con enfoque hacia el
cliente interno (empleados, socios) y externo (con-
sumidor, proveedores, entre otros).

CONCLUSIONES

Las percepciones expuestas por las personas
lideres de las agroindustriales enfatizan la impor-
tancia del estilo de liderazgo transformacional para
fomentar la lealtad y el compromiso, no solo de los
empleados, sino de quienes son socios, asf aumen-
tar las probabilidades de compromiso en las activi-
dades de la organizacion. Se identificd que el estilo
de liderazgo transformacional tiene influencia en la
permanencia de la mujer en cargos administrativos,
pues el perfil de las entrevistadas tiene mas de tres
afios liderando. también tuvo un efecto positivo,
aunque mas débil.

El carisma, la estimulacion intelectual y la con-
sideracion individual le han permito a la mujer asu-
mir retos durante la marcha organizacional. Como
se logro ilustrar sobre la pertinencia al influir en
el direccionamiento estratégico o el ser parte del
disefio de insumos que permitan la supervivencia
organizacional, estas unidades tienen mas de tres



afios en el mercado direccionados por este géne-
ro. A nivel estratégico existen brechas inherentes a
este tipo de estructuras, sin embargo, la mujer con
su rol ha dado un gran paso a la independencia en
la toma de decisiones, lo que ha conllevado a lide-
rar de manera planificada, capacidad muy necesa-
ria en el sector de la economia rural donde el clima
organizativo requiere de mayor motivacion y vision
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compartida, asi como de voluntariedad y compro-
miso de quienes conforman la agroindustria.

La limitacion de este estudio surge de la necesi-
dad de profundizar variables como cultura, nivel de
lealtad de los socios y empleados, brechas del sec-
tor rural para la toma de decisiones de las mujeres,
respuestas que no se pueden obtener sélo con un
instrumento de percepcion.
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