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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio hace un analisis del techo de cristal y el liderazgo de las maestras
parvularias de los CIBVs de Ambato, bajo el enfoque del liderazgo transformacional,
Para recolectar los datos se realizo varias visitas a los distintos CIBVs de la ciudad de
ambato, para lo cual se empled una encuesta a través de un cuestionario de 82
interrogantes en cuanto a liderazgo y 10 interrogantes en cuanto al techo de cristal, el
cual fue evaluado y aplicado a un total de 95 maestras de los diferentes CIBVs de
ambato que a la vez conforman la totalidad de la poblacion. La investigacion
permitié medir el nivel liderazgo transformacional, asi como los factores que aplica la
institucion para estimular a sus trabajadores. Los datos fueron analizados mediante
métodos estadisticos como la distribucion de frecuencias, graficos de barras, los
cuales indicaron que el personal empleado que labora en los distintos CIBVS,
presenta un nivel de liderazgo transformacional alto, ya que cada una dee las maestras
parvularias cuentan con una comunicacion efectiva, estimulacién laboral por parte de
las autoridades,ya que las mujeres estan demostrando tener nuevas oportunidades
para llegar a romper los techos de cristal y convertirse en mujeres lideres y capaces de
desempefiar cargos importantes en las instituciones y no estar al margen de mando y
control de los hombres, lo mismo que conllevan a determinar que el clima
organizacional de la institucion es idéneo para el desarrollo de las maestras
parvularias; puesto que los niveles liderazgo transformacional estan estimulando el
rendimiento laboral, subiendo los niveles de produccién en funcién de esto se
recomendo a la institucién capacitar a sus empleados, fortalecer el proceso
comunicativo, ofrecerles oportunidad de estudio a sus miembros, valorar su trabajo,
incrementar los beneficios socioecondmicos y mejorar las politicas de ascenso.
Palabras Clave: Clima Organizacional, Liderazgo Transformacional, caracteristicas
de un lider, motivacion, comunicacion.
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EXECUTIVE SUMMARY

The present study makes an analysis of the glass ceiling and the leadership of the nursery
teachers of the Ambato CIBVs, under the transformational leadership approach. To
collect the data, several visits were made to the different CIBVs of the city of ambato,
which was used a survey through a questionnaire of 82 questions in terms of leadership
and 10 questions regarding the glass ceiling, which was evaluated and applied to a total of
95 teachers from the different Ambato CIBVs that at the same time make up the entire
population. The research made it possible to measure the level of transformational
leadership, as well as the factors applied by the institution to stimulate its workers. The
data were analyzed using statistical methods such as frequency distribution, bar graphs,
which indicated that the employed personnel working in the different CIBVs present a
high level of transformational leadership, since each of the nursery teachers has a
effective communication, labor stimulation on the part of the authorities, since women are
demonstrating new opportunities to break the glass ceilings and become women leaders
and capable of holding important positions in the institutions and not being on the margin
of command and control of men, the same as they lead to determine that the
organizational climate of the institution is suitable for the development of nursery
teachers; since the transformational leadership levels are stimulating the labor
performance, raising the levels of production in function of this, it was recommended to
the institution to train its employees, strengthen the communicative process, offer study
opportunities to its members, value their work, increase the socioeconomic benefits and
improve promotion policies. Keywords: Organizational Climate, Transformational
Leadership, characteristics of a leader, motivation, communication.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo tiene como finalidad fortalecer el liderazgo
transformacional de las maestras parvularias de los CIBVs, favoreciendo en el
desempefio eficiente, eficaz; sobrellevando al desarrollo de capacidades,
fortaleciendo las habilidades de trabajo en equipo, actitudes.

La investigacion consta de cinco capitulos, desarrollados de acuerdo a la norma
establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacion, para la
modalidad de tesis.

Capitulo I.- Problema, trata sobre la contextualizacion del problema en sus

enfoques; macro, meso y micro, el andlisis critico desarrollada en base a estudios
de las causas y consecuencias, estableciendo la prognosis y formulacion del
problema con sus respectivas interrogantes; las delimitaciones del problema en su
contenido, espacio, tiempo; finalmente se concluira con la justificacion y
objetivos de la investigacion.

Capitulo 1l.- Consta del marco légico, antecedentes investigativos,
fundamentacion filosofica, fundamentacidn legal, fundamentacion
psicopedagdgica redactadas en forma clara y precisa, ademas podemos encontrar
las categorias fundamentales, con la fundamentacion de las variables de la
investigacion, sefialamiento de la hipotesis, operacionalizacion de variables que
ayudan a encaminarnos en la investigacion.

Capitulo I11.- Compuesto por la metodologia de investigacion, se especifica el
enfoque, la modalidad béasica de la investigacion, aplicando un estudio
descriptivo, de campo, bibliografico y documental, el tipo de investigacion
fundamentado en una correlacion de variables, la muestra es de 95 personas objeto
de este estudio en los CIBVs de la cuidad de Ambato, la operalizacion de
variables independiente, ademas la recoleccion y procesamiento de informacion.

Capitulo 1V.- Conformado por el analisis e interpretacion de resultados obtenidos
en la base técnica aplicada de encuestas dirigidas a las maestras de los CIBVs de
la ciudad de Ambato, las mismas que han sido procesadas y representadas
graficamente; luego se hace el andlisis de la verificacion de la hipotesis y el
reconocimiento de la variable dependiente e independiente.

Capitulo V.- Contiene las conclusiones y recomendaciones a las que nos han
inducido al andlisis y la interpretacién del capitulo anterior.

Capitulo VI. - La modalidad que se aplico es Paper, el cual contiene: datos
informativos, antecedentes investigativos, justificacion, objetivos, analisis de
factibilidad, fundamentacion, metodologia, dando una manera innovadora de
solucion al problema.

Finalmente se concluira con la bibliografia y anexos respectivos; especificando el
fundamento documental haciéndose referencia a sitios webs, blogs y portales de

XV



internet, en los anexos se presentara documentos referentes al trabajo
investigativo.
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CAPITULO I

1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Tema:

“El techo de cristal y el liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs de
Ambato.”

1.2Planteamiento del problema
1.3 Contextualizacién del problema

El primer seminario de la investigacion sobre la mujer en la Universidad de
Costa Rica es el simbolo de la participacion estudiantil en los Congresos
Universitarios constituyéndose en el espacio de los estudiantes para el debate. En
la Facultad de Ciencias Sociales, se impulsa la Catedra Eugenio Fonseca Tortos
con el tema de “Mujer y Sociedad “. Esto se tradujo en la candidatura de una
mujer para el decanato de la Facultad de Ciencias Sociales, cargo que habia estado

en manos masculinas por tradicion (Cordero, 2016).

México considera como un hecho inédito de la historia del estado de
Querétaro que se ha distinguido por su caracter conservador, en diciembre
de1999 fue electa por primera vez una mujer como rectora de la UAQ. El 14
de enero de 2000 Dolores Cabrera Mufioz, tomo posesion en este cargo,
después de un complejo y ejemplar proceso democratico en dicha
universidad por otra parte, se hace alusion a la reforma universitaria como
una de las propuestas mas importantes, sefialandose que es preciso fortalecer
los oOrganos colegiados como espacios democraticos y de discusion
academica.

A pesar de que, en las Gltimas décadas, en Nicaragua, las puertas de las
diferentes instituciones se han ido abriendo para las mujeres, el siguiente paso
consiste en eliminar los prejuicios mas sutiles que limitan su campo de accién. A

medida que las nuevas generaciones se incorporan Yy las mujeres vayan



desempefiandose en puestos de poder y realizando asi aportes cada vez mas
significativos, no se puede calificar el trabajo de una persona tomando como
criterio su genero. Esto conlleva a que la mujer deba esmerarse y preocuparse
enfaticamente por proyectar confiabilidad, seguridad y trabajar en técnicas para
ser aceptada dentro de los grupos de poder masculinos. (Saravia, 2015). Merece
destacarse como una luz al final del camino, que algunos datos del estudio méas
reciente de Schein, de 1994, apuntan que, en algunos paises como Estados
Unidos, y a diferencia de lo que mostraban los primeros datos de 1975, las
mujeres directivas y las alumnas de Direccion de Empresas, no establecen
diferencias de género asociadas a la funcion directiva, contrariamente. Parece
apuntarse, por tanto, una evolucién en las mujeres directivas y las estudiantes, en

la tendencia a identificar la direccién como algo masculino.

En Ecuador la situacion de las mujeres en las instituciones de educacion a todo
nivel, es un tema que ha cobrado relevancia porque actualmente se cuenta con una
legislacion que favorece los derechos de las mujeres, sin embargo, las estadisticas
de género y las investigaciones en los centros educativos publicos y privados
indican que a las mujeres les cuesta mucho trabajo llegar a ocupar cargos de poder
y toma de decisiones ya que no tienen el suficiente apoyo de las autoridades

competentes.

El diferencial de género en algunas profesiones cobra mayor importancia
porque existen carreras conocidas como femeninas entre ellas se encuentra la
Educacion Parvularia, donde la realidad cotidiana demuestra un distanciamiento
entre lo ideal y lo real, normalizando muchas decisiones a nivel administrativo
que niega a las maestras parvularias que ocupan cargos importantes el ejercicio de
su liderazgo en ambientes sanos y equilibrados. En este ambiente la mujer debe
coexistir buscando alternativas para sobrellevar un ambiente de desvalorizacion,

discriminacion por su calidad de ser mujeres, desconociendo sus capacidades.

Desde diferentes instituciones y asociaciones, comprometidas con el logro de la
igualdad entre mujeres y hombres se presenta una realidad social y educativa que

se muestra dispersa en cuanto a las intenciones y contradictoria en cuanto a los



logros, se trata de analizar la escasa corresponsabilidad entre lo que dicen y
pretenden los avances legislativos de las politicas publicas sobre igualdad y la

vivencia social, especialmente la educativa.

A nivel de la ciudad de Ambato la cultura androgénica hacia las mujeres
presenta un nivel elevado pese a la generacion de leyes a favor de la igualdad y la
posibilidad de liderar en los espacios que por tradicion eran desempefiados por los
hombres. Las maestras parvularias organizan todos los procesos educativos
teniendo en cuenta que los nifios son personas libres desde su nacimiento,
educables, irrepetibles, capaces de autorregularse dinamicamente y de procesar la
informacién que reciben del entorno. Estd en manos de dichas maestras el
desarrollo y aprendizaje de los estudiantes, asi como el desenvolvimiento total de
sus aptitudes habilidades y destrezas ya que de una buena parvularia depende el

desarrollo personal la capacidad intelectual es decir la formacion integral infantil.

El liderazgo ejercido por los profesionales en la educaciéon parvularia cuenta
con limites democréaticos, preocupado del trabajo comunitario en equipo, con
tendencia a la ayuda social de los diferentes grupos, pese a que como docente
debe cumplir con un elevado numero de responsabilidades ademés de los de su
hogar como madre de familia, del estereotipo socialmente aceptado en el
cumplimiento para el cuidado de la casa, de los hijos y de su pareja. Pese a esta
doble tarea las profesionales cumplen con su rol laboral en las instituciones
educativas donde el mayor obstaculo es la desconfianza de parte de los
organismos a la hora de encargar las responsabilidades administrativas de la
institucién, con el pensamiento andrégeno de que la mujer no sirve para el
desempefio de gerencias administrativas como directora o rectora de una Unidad
Educativa. Este pensamiento se ve expresado por sus propias compafieras mujeres
quienes prefieren tener por jefe un hombre y no una mujer, asi también por otros
hombres quienes minimizan la responsabilidad, realzando los problemas y
negando la colaboracion para resolver un problema de la institucion es decir

dejando de lado a las mujeres.
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1.4 Analisis critico

La Inadecuada informacion sobre igualdad de género provoca, reproduccion de los
estereotipos de género esto conlleva a reflexionar sobreel ambito laboral es uno de los
espacios sociales donde se producen patrones tradicionales ya que se encuentra regido por
parametros fuertemente tradicionales de actividades entre géneros. La sensibilizacion hacia
cuestiones relacionadas con el tratamiento igualitario de mujeres y hombres en la sociedad
del S. XXI es un denominador comun en multitud de instituciones y asociaciones que, en su
mayoria, lideradas por mujeres, estan trabajando por una apuesta social fundamentada en la
Igualdad de Género. En este caso, nos centramos en las situadas en el contexto de Almeria,
donde nos encontramos la Asociacion Mujeres en zona de conflicto, la Asociacion de
mujeres juristas, la Asociacion de mujeres empresarias, el Instituto Andaluz de la Mujer, los
Centros de Profesorado y los Centros de Adultos, la Asociacion “Acoge”, la Diputacion
provincial de Almeria a través del departamento de igualdad de género y participacion-, la
Asociacion “Luna” -para la promocion de la mujer con discapacidad-, entre otras.
(Rodriguez, 2013)

La limitada oportunidad para el liderazgo de las mujeres pese a la Normativa existente
dificulta la aplicacidn de las leyes vigentes en el pais en relacion al género por este motivo,
Art. 26 de la Constitucion de la Republica del Ecuador establece que la educacion es un
derecho de las personas a lo largo de su vida y un deber ineludible e inexcusable del Estado.
Constituye un area prioritaria de la politica pablica y de la inversidn estatal, garantia de la
igualdad e inclusion social y condicion indispensable para el buen vivir. (Asamblea
Nacional, 2016). Los tres pilares en torno a los que se construye el liderazgo son: conseguir
objetivos, hacer equipo y desarrollar a los colaboradores. Si tenemos en cuenta que liderazgo
es un conjunto de habilidades y actitudes que posee una persona para dirigir a los demas, lo

maés importante radica en saber cuales son esas habilidades/actitudes. (R. Boyatzis, 2013)



El limitado conocimiento que existe sobre los conflictos generados por el techo de cristal
ha ocasionado que tanto hombres como mujeres tengan un ligero saber acerca de la manera
de poder resolver los problemas en la sociedad motivo por el cual ellos tienen un dificil
manejo de las distintas situaciones de riesgo en la vida de los y las profesionales. El
liderazgo que han llegado a desempefiar las mujeres de hoy en dia se ven reflejadas en cada
una de las actividades que ellas realizan a lo largo de su vida profesional ya sea como
docentes, investigadoras y formadoras de deberes éticos. De esta manera las mujeres en la
ciudad de Ambato han demostrado su potencial y el liderazgo que cada una de ellas tiene al
verse no solo como maestras formadoras sino como lideres desenvolviéndose en el &mbito
educativo como personas capaces de dirigir y ejercer una gran diversidad de actividades
como potenciadoras de éticas y principios morales en los estudiantes de esta misma manera
ellas se han sabido desenvolver en la politica desempefiando cargos importantes como es la

direccion de una institucion educativa de nivel inicial, medio y superior.

Falta de sororidad entre las mujeres a creado un ambiente de desequilibrio para las
maestras en las instituciones educativas las dificultades para ejercer un liderazgo en las
instituciones del Buen Vivir de la ciudad de Ambato reflejada en su labor profesional como
inseguridad e insuficiente capacidad para ensefiar, el temor para exigir sus derechos. La
estadistica de género y las diversas investigaciones de las universidades publicas y privadas
afirman que existen diferencias de género en las instrucciones de Educacion Superior vy
visibilizan datos que nos permiten conocer la realidad al interior de las IESS demostrando el
distanciamiento que existe entre lo ideal de la normativa y lo real de la cotidianidad, sin
embargo en este ambiente la mujer debe coexistir 0 sobrevivir buscando
alternativas creativas para hacer su dia a dia desvalorizado menos nocivo, conscientes de la
necesidad de trabajar porque de €l depende su familia y bienestar personal, en este marco
es necesario plantear estrategias para la revalorizacion de la condicion de reconocernos como
mujeres valiosas a través de conversatorios para la demostracion de las  habilidades

femeninas y el planteamiento de procesos de capacitacion intensivos sobre el género



para lograr la apropiacion, luego de una etapa de trabajo constante mirar la recuperacion de
la autoestima expresada en el discurso positivo de las mujeres y la propiedad al expresar las
ideas sobre sus derechos cabe reflexionar para evaluar si la estrategia aplicada causo
el impacto esperado. Este trabajo pretende exponer una buena practica sobre la

recuperacion de la autoestima y el empoderamiento de las mujeres universitarias.

1.5 Justificacion

Es importante que este trabajo se realice y llegue a feliz término para ayudar a las
mujeres lideres a que puedan ver las cosas de diferente manera y para que ellas puedan
integrarse a la sociedad como mujeres valiosas para lograr un cambio en su calidad de vida
formando un ambiente acogedor y agradable y asi formar un ambiente familiar en la
institucion educativa en la que se desenvuelven como docentes y formar lazos de amistad

entre compafieros siendo de esta manera una gran familia en la institucién educativa.

El presente proyecto tiene como finalidad determinar los maltiples problemas que deben
superar las mujeres para liderar en espacios que implican poder de decision mejorando su
autoestima y las ganas de seguir surgiendo, para que acepten con facilidad su nueva etapa
de vida sabiéndose desenvolver en el ambito laboral como mujeres lideres sabiendo tomar
decisiones correctas en cada una de las actividades que realizan cada una de las maestras

parvularias al formar a sus estudiantes de una manera integra.

Es de interés porque permitira crear espacios de debate y comprension de temas que
hasta hoy no han sido tratados a nivel de la academia en relacion a la equidad de género, el

liderazgo los grupos humanos que forman parte de la comunidad universitaria.



Este proyecto es til para mejorar la calidad de vida de las personas que estan siendo
marginadas por ser mujeres, logrando la tranquilidad de cada una de ellas y mostrandose
como mujeres Utiles a la sociedad buscando y ofreciendo cambios, en la sociedad e la que
nos desenvolvemos y demostrandonos a nosotras mismas que somos capaces de integrarnos

a la sociedad con liderazgo.

Es factible de realizar porque es un tema necesario para el cumplimiento de indicadores
de acreditacion de la universidad, ya que es necesario para mejorar las relaciones humanas
porque al integrarse en sociedad las mujeres van a tener mejores posibilidades de sobresalir
forjandose como personas Utiles para el pais y para si mismas demostrando que con el pasar
de tiempo la sociedad ha ido evolucionando de tal manera que hoy en dia las mujeres son
reconocidas como entes valiosos en la sociedad sabiendo dar solucion a los miles de

problemas por los que cada una de ellas atraviesa para poder alcanzar sus metas.

Con este trabajo investigativo las personas que saldran beneficiadas en primer lugar los
nifios ya que ellos son el eje principal de desarrollo de los profesionales, en segundo lugar,
son los profesionales tanto hombres como mujeres ya que podran desenvolverse
profesionalmente y humanamente en el ambiente escolar, porque ellos se encuentran siendo
y formando un solo vinculo familiar entre nifios, maestros y padres de familia, es decir

siendo una sola familia educativa.

Este trabajo es original ya que cuenta con el material necesario en el cual se ve reflejado las
barreras que tienen que romper las maestras por ser mujeres al momento de querer
desempefiarse como personas y como profesionales en la sociedad, es por esta razon que es

un tema de importancia para tener una igualdad de género entre hombres y mujeres.



1.6 Prognosis

Si el problema contintia producird una reproduccion de los estereotipos de género, a nivel

de los nifios y nifias.

Sin la aplicacion de la normativa vigente en el pais en relacion al género (LOES) habré
limitadas oportunidades para el liderazgo de las mujeres y se formard circuitos del

desequilibrio.

Al no solucionarse los obstaculos ante la problematica que se presencia en los CIBVs de
Ambato sobre los efectos que causa el liderazgo transformacional en el clima
organizacional, se presenciara un bajo rendimiento en todas las actividades que realicen los
colaboradores de dichas instituciones, generando inconformismo por parte de los

directivos; asi también en las actividades realizadas por las escasas charlas motivacionales.

De este modo provocando problemas mas profundos en lo que tiene que ver con la
identificacion de sus tareas, y se presentaria un clima organizacional inadecuado
involucrado a los deméas colaboradores de los CIBVs de Ambato, en la desmotivacion y
frustracion, de tal manera que si no proporcionamos una solucién pronto la institucion
podria decaer hasta el punto de que se reflejaria su falta de compromiso e identificacion de

los directivos con la institucion y generar una imagen negativa en las instituciones.

1.7 Preguntas Directrices

¢Cuales son las dificultades que atraviesan las maestras lideres de los CIBVs de Ambato?

¢ Qué tipo de liderazgo ejercen las maestras al romper el techo de cristal en los CIBVs de
Ambato?

¢Existe un estudio sobre las dificultades que atraviesan las maestras lideres de los CIBVs
de Ambato?



1.8 Delimitacién

1.8.1 Delimitacion Espacial

El presente estudio se realizara en los CIBVs de Ambato, estara dirigido a las mujeres
y hombres que ocupan un cargo de autoridad académica o administrativa en los
CIBVs de Ambato.

1.7.2 Delimitacion Temporal

Se llevara a cabo en el presente periodo académico marzo — agosto 2017
1.8 Formulacion del Problema

Dificultades que atraviesan las mujeres lideres en los CIBVs de Ambato.
1.9 Objetivos

1.9. Objetivo General

Establecer las dificultades por las que atraviesan las Maestras lideres de los CIBVs de
Ambato

1.8.2 Objetivos Especificos

eDiagnosticar las dificultades del techo de cristal de las Maestras Parvularias lideres
de los CIBVs de Ambato

eEstablecer el tipo de liderazgo que ejercen las Maestras Parvularias de los CIBVs de
Ambato

eSocializar los resultados a través de un paper academico.

10



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

Al investigar a profundidad en el repositorio de la Universidad Técnica de Ambato
se ha encontrado investigaciones similares: en el repositorio de la universidad técnica
de Ambato en distintas tesis que hablan del liderazgo y de la equidad de género en los
afios 2013-2016. De acuerdo a la investigacion realizada se encuentra que tanto

hombres como mujeres tienes las mismas oportunidades de desarrollo integral.

Tal como nos dice: Jenny Elizabeth Cortez Vargas en su Tesis con el tema “El
liderazgo transformacional, y su influencia en el clima organizacional de los
colaboradores del &rea administrativa en el gobierno municipal de canton pillaro,
provincia de Tungurahua.”. Es una realidad que no escapa de los valores morales ya
que son elementos prioritarios en toda formacién humana, que contribuyen tanto a
hombres como a mujeres para darle una dimensién de importancia y trascendencia
ética, moral y civica en el contexto de su convivencia y desempefio social en el area
de trabajo donde se encuentran desarrollando sus habilidades y aptitudes al momento
de liderar una empresa o0 una institucion educativa. (Vargas, 2016)

Segin Ortiz Jiménez Cristina (2014) en su tesis “techos de cristal y suelos
pegajosos en la vida laboral de las mujeres” manifiesta que. el liderazgo que estan
ejerciendo las mujeres de hoy al formar parte del mercado laboral es un logro muy
vistoso puesto que ya no son solo los hombres los que estan inmiscuidos en estos

ambitos laborales ni tampoco en las gerencias administrativas de las empresas, por lo
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que las mujeres estan siendo tomadas en cuenta para ocupar estos puestos y
desempefiar cualquier trabajo operativo o en cualquier rango de responsabilidad igual

gue un hombre sin ninguna dificultad de desigualdad de género

La Constitucion de la Republica, ademés de reconocer a las personas el derecho a
la igualdad formal en el articulo antes sefialado, en su art. 11 numeral 2 establece: El
ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios 2. Todas las personas
son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podra
ser discriminado por razones de sexo, identidad de género; ni por cualquier otra
distincion, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La

ley sancionara toda forma de discriminacion.

Segun lo que nos indica la asamblea nacional en su articulo “La igualdad formal o
igualdad ante la ley” significa que a todas las personas se nos debe aplicar la ley de
igual manera y que todas las personas tenemos derecho a ser protegidas por la ley por
igual. Este principio prohibe todo trato diferenciado que sea arbitrario e injusto.
Ademas, prevé la prohibicion de discriminar a las personas entre otras por razones de
sexo, identidad sexual, etc. A estas razones se las llama “categorias sospechosas”. Por
lo tanto, este principio prohibe la discriminacion no la diferenciacion, lo que afirma
que existe discriminacion cuando aquellos que deberian ser tratados de igual modo
sobre la base de criterios comdnmente asumidos en los paises civilizados —es decir

los ciudadanos— son tratados de un modo desigual. (Asamblea Nacional, 2016)

Segun cristina Ordaz en su tesis “La diferencia salarial y las dificultades que sufre la
mujer para ascender en el mercado laboral” nos ayudan a comprobar que existe algo
invisible que separa las oportunidades de mujeres con respecto a la de los hombres.

“Con ganas de entender cudl es la situacion de la mujer trabajadora en Espafia”,
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primero realizamos un andlisis en base a su formacion y conciliacion familiar,
observando lo bien formadas e involucradas que estdn en sus responsabilidades
familiares. Posteriormente, basdndonos en estudios cientificos analizando el
comportamiento de la brecha salarial a lo largo de los cuartiles de la distribucion
salarial, observamos que existe un suelo pegajoso entre los menos formados y un

techo de cristal entre los més formados en Espafia... (Cristina, 2014)

La explicacion sobre los motivos por los que existe esta situacion de desigualdad
entre mujeres y hombres es muy compleja, pues la discriminacion se ejerce mediante
maultiples mecanismos dificiles de analizar. Segun el informe de la OIT de 2004
Romper el techo de cristal’, la estadistica muestra que las mujeres continuan
aumentando su participacion en los puestos gerenciales, pero esta tasa de progresion
es lenta, irregular y a veces desalentadora por los grandes obstaculos que deben

afrontar y que no siempre pueden superar (Salmeron, 2014).

De acuerdo con Tania Elizabeth Cardenas en su tesis “Epistemologia de la
formacion humanista universitaria ecuatoriana con enfoque de género” La mujer con
el paso del tiempo ha ido adquiriendo nuevos conocimientos y competencias lo que
ha permitido la incursion en nuevos roles y espacios que han aportado al quehacer de
la sociedad. Sin embargo, condiciones econdmicas, sociales, politicas, raciales y hasta
religiosas, han obstaculizado la carrera profesional de la mujer en muchos sectores de
la produccién, generando con ello una desventaja competitiva en el mercado laboral.
Por ello la universidad como un ente de generacion de conocimiento y promulgacion
de democracia es un actor importante dentro de la sociedad ecuatoriana, que debe
promover un trabajo decente, equitativo y sin discriminacion hacia la mujer
promoviendo el goce de igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo. (Cardenas
E., 2014).
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Hay que tener en cuenta, que la gestion educativa es la base para un 6ptimo
liderazgo en los procesos de una organizacion educativa, por lo que se puede decir,
que no existe una buena gestién sin un liderazgo, los dos factores son indispensables
e inseparables para el desarrollo de una organizacion, Teniendo claro la
conceptualizacion de lo que es gestion educativa, debemos analizar lo que significa la
gestion de calidad en las instituciones educativas y la importancia de la calidad en la

educacion.

Es asi que toda gestion tiene que ser visualizada con un nivel de calidad, es decir
debemos generar en las instituciones educativas una gestion de calidad, la misma que
se convierte en la accion para el propdsito de mejoramiento continuo de la institucion
educativa, accion que marca una interrelacion entre lo académico y lo administrativo.
Entonces se puede decir que calidad es el conjunto de caracteristicas y cualidades de
un servicio o producto que llene las expectativas de un usuario; pero para llegar a este
nivel de calidad, se necesita tener clara una vision de una gestion eficaz. (Bonilla,
2011).

Liderazgo se define como la relacion de influencia que existe entre los dirigentes y
sus seguidores; el objetivo es que ambas partes se comprometan a alcanzar una meta
y se obtengan resultados reales del proyecto que comparten. Actualmente la mayoria
de empresas del pais buscan elevar sus competencias y su productividad, esto a través
de supervisores altamente capacitados que sepan dirigir a su valioso capital humano,
para ejecutar un trabajo en equipo con responsabilidad y eficiencia, y con ello lograr
el cumplimiento y la satisfaccion de las metas que desea alcanzar la organizacion.
(Avenecer, 2015)

2.2 Fundamentacion filosofica

Para la presente investigacion utilizaremos el paradigma critico propositivo, debido a
que la misma esta basada en guias y en criterios del investigador, se considera que el
problema objeto de estudio se encuentra en constante evolucién, por ende se va
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aprendiendo y adquiriendo nuevos conocimientos y por supuesto superando o
modificando los ya existentes en cuanto al techo de cristal y el liderazgo delas
maestras parvularias de los CIBVs de Ambato. Este paradigma se caracteriza porque
surge de una propuesta para mejorar el clima organizacional, mediante la existencia
del rompimiento de las barreras existentes en la sociedad y de un adecuado liderazgo
transformacional.

Esta investigacion se fundamenta en el paradigma critico -propositivo porque
permite encontrar las causas de la realidad o un hecho para promover alternativas de
solucion al problema que ayuden al desarrollo integral del ser humano y al liderazgo
de las maestras Parvularias.

2.3 Fundamentacién axioldgica

El techo de cristal y el liderazgo de las maestras parvularias delos CIBVs de ambato,
es una realidad que no escapa de los valores morales ya que son elementos
prioritarios en toda formacién humana, que contribuyen al hombre y a la mujer a
darle una dimensién de importancia y trascendencia ética, moral y civica en el
contexto de su convivencia y desempefio social, por cuanto respeta a las
individualidades en cultura, religién, educacién, contexto social de las mujeres.
Promueve el desarrollo de las habilidades, destrezas y capacidades de las mujeres a
través del conocimiento para que pueda adaptarse y desarrollarse en su nivel social y
en el campo administrativo de acuerdo al rol que desempefia cada una en su espacio

de relacion.
1.4 Fundamentacion legal

Esta investigacion se fundamenta en La Constitucion del Ecuador (2008) y La Ley
Organica de Educacion intercultural (2012).

Art: 11 Principio para el ejercicio de los derechos
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1.- Los derechos se podran ejercer, promover y exigir de forma individual o colectiva

ante las autoridades competentes; estas autoridades garantizaran su cumplimiento

2.- Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y
oportunidades nadie podré ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento,
edad, sexo identidad de género, identidad cultural. Estado civil, idioma, religion,
ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicion socioecondémica, condicion
migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia
fisica, ni por cualquier otra distincion personal o colectiva, temporal o permanente,
que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce 0

ejercicio de los derechos: la ley sancionara toda forma de discrecion.

Plan del Buen vivir 2013 — 2017

Responsabilidades

Art. 83 deberes y responsabilidades. - son deberes y responsabilidades de las y los

ecuatorianos, sin perjuicio de otros previsto en la constitucion y la ley:
1.- Respetar los derechos humanos y luchar por su cumplimiento

2.- Promover la igualdad y la unidad en la diversidad y en las relaciones

interculturales

3.- Asistir, alimentar, educar y cuidar a las hijas e hijos. Este deber es
corresponsabilidad de madres y padres en igual proporcién, y correspondera también

a las hijas e hijos cuando las madres y padres necesiten.
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Constitucion del Ecuador
Derechos de las mujeres

Art 43.- El estado garantizara a las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia los

derechos a:
1.- No ser discriminadas por su embarazo en los ambiros educativo, social y laboral
2.- La gratuidad de los servicios basicos y en especial los de salud

3.- La proteccion prioritaria y cuidado de su salud integral y de su vida durante el

embarazo, parto y posparto.

4.- Disponer de las facilidades necesarias para la recuperacion después del embarazo
y durante el periodo de lactancia

5.- Proteger la integridad fisica y psicologica de la mujer en todos los aspectos

6.- Garantizar la libertad de expresion y asociacion en funcion de sus derechos
(Constitucion del Ecuador, 2017)

Ciudadanos y ciudadanas
Art 70 Igualdad de Género

El estado formulara y ejecutara politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres, a través del mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporara el
enfoque de género en planes y programas, y brindara asistencia técnica para su

obligatoria aplicacion en el sector publico. (Asamblea Nacional, 2016)

2.4 Fundamentacion psicopedagogica

Los fundamentos pedagdgicos son necesarios para la elaboracion de paper
educativos, aplicables a cualquier tipo de institucion. El analisis propositivo parte de
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las concepciones tedricas, las cuales incorporan elementos fundamentales que deben
ser incorporados en los paper como son los fines de la educacion, la concepcién de
capacitacion y de formacion, la importancia de la incorporacion de las estrategias
educativas en el texto global del paper, la formulacion de la filosofia educativa y el
norte de esta marca dentro de la institucion, los niveles educativos que permiten
establecer la estructura del disefio curricular y la importancia de este dentro de la

normativa nacional. (Asamblea Nacional, 2016)

La sistematizacion del paper educativo, partiendo del plan de estudios como eje
rector del quehacer educativo, la dimension de la planificacién como un elemento que
nos permite minimizar los problemas y maximizar los resultados, el diagnostico como
medio de informacién que determina identificar las necesidades y potencialidades,
priorizando los requerimientos sociales, incorporando igualmente el analisis de la

naturaleza del problema.

El método vigotskiano promueve el trabajo en equipo por promueve el desarrollo
social. Vigostky afirma que “La interaccion social se convierte en el motor del
desarrollo” (). Por eso deberia ser un método muy utilizado en la escuela actual.
Vigotsky considera el aprendizaje como uno de los mecanismos fundamentales del
desarrollo. En su opinion, la mejor ensefianza es la que se adelanta al desarrollo. En el
modelo de aprendizaje que aporta, el contexto ocupa un lugar central. La interaccion
social se convierte en el motor del desarrollo. Vigotsky introduce el concepto de 'zona
de desarrollo proximo' que es la distancia entre el nivel real de desarrollo y el nivel de
desarrollo potencial. El aprendizaje escolar ha de ser congruente con el nivel de
desarrollo del nifio. (Vigotsky, 2009)

La teoria de Vigotsky se refiere a como el ser humano ya trae consigo un codigo

genético o 'linea natural del desarrollo’ también llamado cddigo cerrado, la cual esta
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en funcion de aprendizaje, en el momento que el individuo interactia con el medio
ambiente. Su teoria toma en cuenta la interaccion sociocultural, en contra posicion de
Piaget. No podemaos decir que el individuo se constituye de un aislamiento. Méas bien
de una interaccion, donde influyen mediadores que guian al nifio a desarrollar sus
capacidades cognitivas. A esto se refiere la ZDP. Lo que el nifio pueda realizar por si
mismo, y lo que pueda hacer con el apoyo de un adulto, la ZDP, es la distancia que
exista entre uno y otro. (Vigotsky, 2009)

2.5 Fundamentacién ontoldgica

El techo de cristal y el liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato
estan en constante adelanto debido a que los seres humanos estan presentes en todo
ambito social, manteniendo cada una de sus culturas y creencias en cuanto al
desarrollo social década uno, también estan en evolucion al igual que los contextos.
Por los tanto, al investigar este fendmeno debemos considerar que las conclusiones
deberan estar sujetas a cambios, y que futuras investigaciones sobre este fendmeno

pueden contradecir 0 no a las conclusiones de esta investigacion.
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2.5 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Constitucion del
Ecuador

Equidad de
género

Techos de
cristal

Variable independiente

Y el

Desarrollo Personal

Tipos de
liderazgo

Liderazgo
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2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE:

Techos de cristal

Barrera que atraviesan las mujeres para que tenga las mismas oportunidades
de acceder a una fuente de trabajo y, luego ya conseguida, ascender y ganar lo
mismo que un hombre. A este obstaculo se le conoce como “techo de cristal”.
(Ordaz, La Educacion y los Techos de Cristal, 2017, pag. 1). Son las diferentes
barreras que atraviesan las mujeres para llegar a desarrollarse profesionalmente,
ya que en la actualidad todavia existe el machismo y la superioridad del hombre
sin permitir que en gran parte las mujeres se desenvuelvan en cualquier &mbito ya
sea este institucional o pedagdgico. (Ordaz, La Educacion y los Techos de Cristal,
2017)

El término techo de cristal segun lo sefialado por Sonia Nieto es una expresion
acufiada por Segerman Peck,que alude a una barrera basada en prejuicios hacia las
mujeres lo que impide su acceso a cargos directivos o gerenciales. Lo que implica
un estancamiento a nivel medio (Nieto, Factores que dificultan el acceso de las

mujeres a puestos de responsabilidad: una revisién tedrica 2007, 202).

Los avances en materia de igualdad de género en el mercado de trabajo se
reflejan en la participacion de las mujeres en los empleos profesionales. Las
mujeres trabajan en una variedad de servicios profesionales en todo el mundo. Se
las encuentra predominantemente en las profesiones tradicionalmente femeninas
como la enfermeria, la docencia y la administracion, aunque también ellas se han
infiltrado en muchos de los campos dominados por los hombres, particularmente
en el sector de tecnologias de la informacién y las comunicaciones y sistemas

judiciales en todo el mundo. (Saravia, 2015)
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Los puestos de direccion representan solamente una pequefia proporcion de la
fuerza de trabajo total, aunque esta categoria de empleos ha crecido en el curso de
las ultimas décadas como consecuencia del crecimiento en el sector de los
servicios. La expansion de este sector a menudo ofrece mas oportunidades de
empleo a las mujeres y, aunque ellas no estan suficientemente representadas, el
crecimiento de su participacion en este sector ha excedido el crecimiento en su
participacion en la fuerza de trabajo global. (Oficina Internacional del Tabajo,
2004)

Techos de cristal blindado
Techos de cristal universitarios.

En las ultimas décadas, las estudiantes universitarias han llegado a ser ya mayoria,
no sélo en cantidad sino también en calidad (Crespo 2011), habiendo superado de
manera sorprendentemente las mdltiples dificultades que -para acceder a la
educacion reglada- tuvieron a lo largo de toda la historia.

Sin embargo el acceso a la docencia y a la investigacion, sobre todo a los niveles
mas masculinizados que conforman la clpula del sistema de ciencia y tecnologia,
continda siendo un coto privado masculino en el que a las mujeres se les permite
la entrada s6lo con cuenta gotas y no sin grandes dificultades. Observando los
datos del Instituto Nacional de Estadistica, el panorama resulta desolador (Bozal,
3 de Febrero de 2014)

En el &mbito deportivo

las mujeres han encontrado el mundo del deporte dominado y controlado por los
hombres, este hecho se ha reflejado en la mayoria de las instituciones en la
sociedad. En el pasado, las primeras leyes disponian el control dela sociedad en
general (es decir, que las mujeres no podian poseer ninguna propiedad, operar un
negocio, votar, etc.).la institucion del deporte no fue diferente puesto que las
mujeres no accedian a los eventos deportivos con mucha frecuencia, y cuando ya
lo hicieron esas barreras se rompieron, por lo tanto fueron disuadidas de

participar. Como consecuencia de esta dominacion masculina, las mujeres han

22



sido limitadas e incluso a veces excluidas de la participacion. Por otra parte las
mujeres que han sido capaces de romper las barreras de participacion han sufrido
una insuficiente participacion y sesgada cobertura por parte de los medios
deportivos. Teniendo en cuenta algunos datos encontrados en este ambito, el 20%
de las mujeres tienen licencia federativa frente al 80% de los hombres.
(GallardoPerez, 2013)

Equidad de género

En el marco juridico actual en el que se han ido consolidando leyes de igualdad
de género, llegar a una incidencia real y efectiva de la equidad conlleva un cambio
de actitudes y valores, para lo cual la educacion es un recurso indispensable. Los
gobiernos, a través de los acuerdos y conferencias internacionales, han ido
asumiendo la perspectiva de género como una linea fundamental que debe ser
transversal izada en todas las politicas publicas. (Mufioz, Liderazgo y Equidad de
Género, 2013), en conclusion la equidad de género se refiere a que tanto hombres
como mujeres tiene los mismos derechos de supervivencia basadas en el buen
vivir asi como las mismas obligaciones que se dan en sus diferentes puestos de

trabajo.

En las instituciones de educacién superior se entremezclan factores culturales,
sociales, psicoldgicos, filoséficos, ideoldgicos, histéricos, familiares, econdmicos
y politicos. Estos factores nutren la interaccion de las dindmicas individuales y
grupales, las cuales pueden aportar positiva 0 negativamente a la convivencia en
su interior. Ademas, tales factores se relacionan con los aprendizajes que
subyacen en la génesis y transformacién de comportamientos y actitudes, los
cuales posteriormente se consolidan como fendmenos sociales susceptibles de ser
analizados e inclusive transformados cuando se requiere minimizar sus efectos

negativos en los individuos afectados (Gonzalez & Mora, 2014).
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Segun Ribes, Rangel y Ldpez (2008), los fendmenos sociales estdn mediados
por el lenguaje, y por ser este un sistema de signos comprendidos por una
comunidad, permite la expresion de sentimientos y pensamientos que articulan las
interacciones de los seres humanos y delimitan la pertinencia de sus
comportamientos respecto al contexto donde tienen lugar. En este sentido, el
fendmeno de la Violencia Basada en Género (VBG) se relaciona con: a) las
conductas emitidas durante las interacciones, b) el lenguaje implicito y explicito
asociado, y c) con las cogniciones subyacentes; y en la manera como estos
aspectos se estructuran se puede develar la presencia de relaciones de poder
asimétricas que propician y perpettan la desigualdad y los estereotipos, afectando

negativamente las interacciones entre las personas.

Constan 13 lineamientos que sustentan entre otros aspectos: el aseguramiento y
la proteccidn social obligatoria para las mujeres trabajadoras; ampliaciéon de la
oferta laboral, asi como su flexibilizacién, para las mujeres vinculadas al cuidado
de terceros, mujeres jefas de hogar, en situacion de pobreza y extrema pobreza;
igualdad de oportunidades para productoras rurales y urbanas, a través de
programas de capacitacion, fortalecimiento de liderazgos y autonomia. (vivir,
2008)

Constitucién del Ecuador

Una nueva forma de convivencia ciudadana, en diversidad y armonia con la natura
leza, para alcanzar el buen vivir, ;el sumak kawsay; Una sociedad que respeta, en
todas sus dimensiones, la dignidad de las personas y las colectividades
Un pais democratico, comprometido con la integracién latinoamericana -

de Manabi (Constitucion del Ecuador, 2017)

Se ha creado nuevas formas de sobrevivencia basadas en el buen vivir para si

desarrollar a hombres y mujeres con capacidades iguales de superacion
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Art. 3.- Son deberes primordiales del Estado:

1. Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos
establecidos en la constitucion y en los instrumentos internacionales, en particular
la educacion, la salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua para sus
habitantes.

2. Garantizar y defender la soberania nacional.

3. Fortalecer la unidad nacional en la diversidad.

4. Garantizar la ética laica como sustento del quehacer publico y el ordenamiento
juridico.

5. Planificar el desarrollo nacional, erradicar la pobreza, promover el desarrollo
sustentable y la redistribucion equitativa de los recursos y la riqueza, para acceder
al buen vivir.

6. Promover el desarrollo equitativo y solidario de todo el territorio, mediante el
fortalecimiento del proceso de autonomias y descentralizacion.

7. Proteger el patrimonio natural y cultural del pais.

8. Garantizar a sus habitantes el derecho a una cultura de paz, a la seguridad
integral y a vivir en una sociedad democratica y libre de corrupcion. (Constitucion
del Ecuador, 2017)

2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE

Liderazgo:

Se denomina de esta forma al conjunto de habilidades que debe poseer
determinada persona para influir en la manera de pensar o de actuar de las
personas, motivandolos para hacer que las tareas que deben llevar a cabo dichas
personas sean realizadas de manera eficiente ayudando de esta forma a la
consecucion de los logros, utilizando distintas herramientas como el carismay la
seguridad al hablar ademéas de la capacidad de socializar con los demas.
(conceptodefinicion.ed, 2014)
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Un lider en toda regla es capaz de contagiar ilusion a sus colaboradores, de
estimularles, de hacerles crecer profesionalmente y por supuesto de propiciar un

clima favorable y positivo.

Liderazgo. Caracteristicas del Lider Los tres pilares en torno a los que se
construye el liderazgo son: conseguir objetivos, hacer equipo y desarrollar a los
colaboradores. Si tenemos en cuenta que liderazgo es un conjunto de habilidades
y actitudes que posee una persona para dirigir a los deméas, lo mas importante
radica en saber cuales son esas habilidades/actitudes. Liderazgo es un tema que ha
recibido mucha atencion en la administracion, los negocios y las organizaciones
comunitarias. Todos saben que liderazgo existe, pero pocos pueden definirlo.
(Aurora, 2015)

Liderazgo involucra influir de alguna manera sobre los empleados, miembros o
“seguidores” para llevar a cabo las metas de la organizacion o del grupo. De
acuerdo con el Diccionario de la Herencia Americana (American Heritage
Dictionary), liderazgo es “el conocimiento, las actitudes y las conductas utilizadas
para influir sobre las personas para conseguir la mision deseada.” En otras
palabras, liderazgo es la accion de lograr que las personas se identifiquen con una
mision o vision para que trabajen en su realizacion. Las palabras claves en esta

definicion son “personas” y “mision.” (Avenecer, 2015)

Liderazgo de los docentes

El crecimiento de la autonomia en los centros educativos (ocde, 2009) supone
un cambio en el tipo de liderazgo, ya que los lideres educativos tienen un nivel
mas elevado de responsabilidad y de rendimiento de cuentas. Por ello, se hace
necesaria mas que nunca la creacién de estructuras de liderazgo efectivo, capaces
de impulsar y ejecutar los proyectos educativos de centro de forma eficiente, para
que su proyeccion llegue, finalmente, al nucleo fundamental de toda accién

educativa: el trabajo del aula con los estudiantes. Y en este camino, los profesores
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son un elemento clave. La promocion del desarrollo del profesorado se perfila,
entonces, como una de las tareas principales de los directivos. (Aurora, 2015)

Liderazgo de las maestras parvularias

En el aula, debe existir un clima de relaciones democréticas, 1o que en muchas
ocasiones no sucede por la figura de autoridad que representa el o la docente. Si
dicha autoridad es usada para guiar al grupo y no es desperdiciada con tiranias y
exclusiones, las relaciones personales y dinamicas del grupo podran ser la base de
un liderazgo positivo y exitoso, lo que a su vez repercutird en aprendizajes
efectivos de los y las estudiantes. (Negrete, Liderazgo de la Educadora de
Parvulos como factor preponderante en la implementacién de la Reforma en

Educacién Parvularia , 2009)

Con los actuales avances teoricos respecto al desarrollo humano, se ha
confirmado que la estimulacion temprana de los nifios y nifias, en la primera
infancia es de vital importancia ya que en esta la época se producen los periodos
criticos, donde existe una mayor plasticidad neuronal, lo que da lugar a que se
produzcan mayores redes o conexiones inter-neuronales. Es asi como la educacion
inicial comienza a tener importancia para la sociedad, y de ésta manera la
educadora de parvulos, comienza a tener mayor relevancia dentro de la educacion
infantil, ya no se le ve como una “cuidadora”, si no como una profesional que crea
y lidera instancias adecuadas para generar aprendizajes significativos por parte de
los nifios y nifias. (Negrete, Liderazgo de la Educadora de Parvulos como factor
preponderante en la implementacién de la Reforma en Educacion Parvularia ,
2009)

Caracteristicas de buen vivir

El buen vivir es una construccion social que da paso al disefio y gestion de un

modo de vida que cuestiona el discurso blanco-mestizo sobre el cual se habian
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concebido y practicado proyectos de modernizacién en el Ecuador. En este
sentido, el “Sumak Kausay” es un ejercicio politico que transforma el discurso del
mestizaje desde el cual se habian disefiado e implementado proyectos de
modernizacion en por lo menos cuatro campos estrechamente vinculados: la
produccion de subjetividades desde una concepcion de ciudadania de corte liberal,
relaciones de género estructuradas desde concepciones patriarcales objetivacion
de la naturaleza para fines de produccion y una comprension y ejercicio politicos

de caracter mono cultural. (vivir, 2008)

1.1.- Por Qué se Caracteriza un Buen Lider Lo primero, por su capacidad
comunicativa y su espiritu de dialogo. Pero ademas de esto, un lider debe auto
conocerse y ser consciente de sus fortalezas y debilidades. Un lider debe trasmitir
respeto y confianza. Es autentico y honesto y siempre hace lo que dice.

Un lider sabe adecuar su estilo de direccion a cada momento y a cada persona.

Consigue que las personas hagan las cosas porgque quieren y no porque deben.

Un lider escucha las sugerencias y no se conforma con minimos. ES un ser

reflexivo que no se maneja por impulsos. Su objetivo: la excelencia.

Un lider tiene autoconfianza, separa emociones y mantiene independencia de
criterio. Un lider maduro da la razén (si la tiene) a un miembro del equipo,
aunque vaya en contra del planteamiento que él como jefe haya realizado

anteriormente.

Un lider saber ser generoso, sobre todo en el fracaso. Cuesta poco repartir
"flores™ cuando las cosas van bien. Pero la generosidad debe aplicarse sobre todo

cuando hay problemas, evitando culpar a terceros y asumiendo responsabilidades.
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Un lider se preocupa y se ocupa de su “gente” tanto en sus necesidades

personales como en su crecimiento profesional. Da feed-back continuamente.

Un lider habla en plural. Siempre utiliza el “nosotros” y no se ‘“cuelga
medallas”. Es humilde y se remanga si es necesario. Predica con el ejemplo de

igualdad y solidaridad.

Todos estos comportamientos positivos del lider son actitudes y no capacidades

0 conocimientos; es decir, son competencias de inteligencia emocional.

Desarrollar estas cualidades no es tarea facil debido a que el liderazgo afecta a
la inteligencia emocional y la parte emocional del cerebro aprende con mas
lentitud.

Dominar una nueva habilidad requiere mas que la lectura de un libro o la
realizacion de un curso de formacion. Exige un esfuerzo continuo de repeticion y
practica. Pese a que en principio pudiera parecernos que todo lider "nace”, en
realidad, la mayoria se "hace”. Nadie nace sabiendo como dirigir un equipo o
desarrollar personas, sino que se aprende a hacerlo. Los grandes lideres se hacen

segun van adquiriendo (R. Boyatzis, 2013)

Tipos de liderazgo

e Lider carismatico: Es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo y es

elegido como lider por su manera de dar entusiasmo a sus seguidores.
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e Lider tradicional: Es aquél que hereda el poder por costumbre o por un cargo
importante, o que pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder
desde hace generaciones.

e Lider legitimo: Es aquella persona que adquiere el poder mediante

procedimientos autorizados en las normas legales.

Tres Teorias de Liderazgo

En su libro From Transactional to Transformational Leadership: Learning to
Share theVision, Bernard Bass expone tres maneras basicas que convierten a las

personas en lideres.

Teoria del Atributo: algunas veces los atributos de la personalidad pueden
Ilevar a las personas de una manera natural a funciones de liderazgo, aunque esto
no es comun. También se le conoce como la teoria del “lider que nace o lider
natural.” Hemos conocido algunas personas asi, como el entrenador de la escuela
secundaria, el lider del grupo explorador, el profesor o un buen jefe. Algunas
personas tienen el talento natural para dirigir a otras. Teoria de Grandes
Acontecimientos: una crisis 0 un acontecimiento importante puede generar
cualidades extraordinarias de liderazgo en una persona ordinaria. Teoria del
Liderazgo Transformador: las personas pueden decidir convertirse en lideres
aprendiendo destrezas de liderazgo. Esta es la teoria méas aceptada hoy y es la

premisa en la que se basa este manual. (Council, 2013)

Once Principios de Liderazgo

Cuando se refiere a la responsabilidad compartida, los buenos lideres saben el

concepto de “ser, hacer, conocer,” inherente en estos once principios:

Conozcase a si mismo y trate de mejorar. Fortalezca sus habilidades de

liderazgo leyendo, estudiando, tomando clases apropiadas, etc. Sea técnicamente
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capaz. Como lider, debe conocer su trabajo y tener un conocimiento sélido del
trabajo de sus empleados. (Council, 2013)

Desarrollo de Liderazgo

1.- Busque y asuma la responsabilidad por sus acciones. Busque maneras de
conducir a su organizacion hacia nuevos horizontes. Y cuando las cosas vayan
mal, no culpe a los demas. Analice la situacién, tome la accion correcta y avance
hacia el proximo reto. Tome decisiones firmes y oportunas. Utilice herramientas
apropiadas para la resolucion de problemas, toma de decisiones y planificacion.
Mantenga informada a las personas. Sepa cdmo comunicarse con los empleados,
directivos y otras personas claves dentro de la organizacion. La comunicacion es
clave para esta responsabilidad. Prepare a sus empleados como un equipo.
Aunque muchos lideres llaman “equipo” a su departamento, seccion, etc., se trata
en realidad de un grupo de personas que hacen su trabajo. Los buenos lideres
forman equipos solidos. Al desarrollar un espiritu de equipo, podréd hacer que su
organizacion, departamento, seccion, etc. utilice toda su capacidad. Predique con
el ejemplo. Sea un modelo para sus empleados. Entienda la importancia de
interesarse sinceramente en sus trabajadores. (Council, 2013)

Desarrollo Personal

El desarrollo personal, conocido también como superacién personal, crecimiento
personal, cambio personal o desarrollo humano, es un proceso de transformacion
mediante una persona adopta nuevas ideas o formas de pensamiento (creencias),
que le permite generar nuevos comportamientos y actitudes, que dan como

resultado un mejoramiento de su calidad de vida. (Merino, 2017)

¢ Qué es el desarrollo personal?

Podemos definir el desarrollo personal como un proceso mediante el cual las

personas intentamos llegar a acrecentar todas nuestras potencialidades o fortalezas
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y alcanzar nuestros objetivos, deseos, inquietudes, anhelos, etc., movidos por un

interés de superacion, asi como por la necesidad de dar un sentido a la vida.

Conseguir desarrollarnos plenamente en todos y cada uno de los aspectos de la
vida (familiar, social, laboral, intimo, personal, etc.) es muy dificil y poco
probable que lo alcancemos. Por ejemplo, probablemente a la mayoria de las
personas nos gustaria ser mas atractivos o més inteligentes, hablar varios idiomas,
tocar con maestria varios instrumentos, viajar mas a menudo, conocer todo el
mundo, tener mas éxito, alcanzar mas objetivos, cometer menos errores, no

enfermar nunca, ser mas correspondidos, etc. (Dongil, 2014)

Sin embargo, la mayoria de las personas podemos sentirnos muy satisfechos
con mucho menos, pues afortunadamente el bienestar para nuestro desarrollo
personal no depende directamente de cuéntas cosas tenemos 0 hemos conseguido,
sino que depende de nuestra percepcion, asi como de los objetivos que nos
propongamos. Por esta razon podemos ser felices, aunque no seamos ricos,
aungue tengamos vidas anonimas, mediocres, suframos desengafios, se frustren

nuestros suefios o no alcancemos todo lo que deseamos. (Dongil, 2014)

¢De Qué Depende EI Desarrollo Personal?

Sentirnos desarrollados depende en cada grupo social y época de muchos
factores, pero muy especialmente de nuestras caracteristicas individuales, como
nuestra personalidad, muy ligada a nuestra biologia, asi como de las

circunstancias ambientales que rodean nuestra vida, incluso desde la infancia.

Cada persona somos diferente a los deméas y esas diferencias se explican por
una serie de rasgos esenciales de personalidad, como la Extraversion. Los
extravertidos son personas sociables, amantes de las fiestas, tienen muchos

amigos, necesitan gente con la que hablar, no les gusta estudiar solos, tienden a
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ser amantes de la aventura y el riesgo, pueden tener caracter impulsivo, les gustan
las bromas, la variacién o el cambio, son despreocupados y pueden ser agresivos.
Por todo ello, en general, la extraversion esta relacionada positivamente con el
bienestar; ademas, el desarrollo personal en personas extravertidas estd mas ligado

a objetivos y valores relacionados con la actividad social. (Dongil, 2014)

Desarrollo personal, logros y autoestima

Un desarrollo personal sano lleva implicito la necesidad de realizar actividades
relevantes en las areas mas importantes de la vida, tener objetivos, ilusionarse por
ellos, conseguir metas y saber valorar todo el proceso. El ser humano necesita un
cierto grado de actividad para sentirse bien, pues cuando le falta actividad laboral,
social, fisica o en otras areas de la vida, tiende a entristecer o incluso a deprimirse.
Cuando estamos estresados por exceso de actividad, pensamos que la felicidad

consistiria en no hacer nada, pero nos equivocamos.

Algunas personas que no tienen obligaciones, con frecuencia buscan la
felicidad en temas banales como el consumo u otras acciones que proporcionan
satisfaccion inmediata, lo que tiene un coste alto y corta duracién. Las situaciones
de pérdida nos producen tristeza y desactivacion conductual que se vive con falta
de ganas e interés por hacer las cosas. (Gell-Mann, 1995)
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El desarrollo personal en las personas mayores

La angustia emocional de las personas mayores a menudo se relaciona con su
forma de interpretar, reflexionar y repasar los acontecimientos vitales ocurridos

durante su vida.

Las estrategias que las personas mayores utilizan para afrontar recuerdos y
acontecimientos tanto negativos como positivos nos pueden ayudar a entender su
bienestar emocional. Cuando una persona adulta mayor hace balance sobre su
vida puede ocurrir que experimente sosiego, tranquilidad y se sienta satisfecha al
menos con gran parte de lo que ha sido su vida. Pero también puede suceder que

algun acontecimiento negativo o traumatico del pasado le atormente.

Las imagenes de estos recuerdos pueden ser muy angustiosas, y lo que es peor,
se pueden llegar a experimentar como si estuviese sucediendo de nuevo. Si una
persona hace balance de su vida y sufre en el presente las consecuencias de este
tipo de recuerdos le resultard muy dificil sentirse bien y satisfecha con lo que ha
sido su vida (Dongil, 2014)

2.3 Hipotesis

El techo de cristal influye en el liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs
de Ambato.

2.4 Sefialamiento de variables de la hipotesis

Variable Independiente: El techo de cristal

Variable dependiente: El liderazgo de las maestras parvularias.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque

En la investigacion se utilizara el enfoque cuali-cuantitativo, predominantemente

cualitativo.

Cuantitativo ya que dentro del techo de cristal consta las distintas barreras que
tienen que romper las mujeres para llegar a desarrollarse personalmente y
profesionalmente en las distintas instituciones educativas y en los CIBVs de la
ciudad de Ambato.

Cualitativo ya que se utilizaran herramientas que nos permita establecer

mediciones controladas de las variables que se pretenden investigar.

3.2 Modalidad de la investigacion

3.3 Modalidad basica de la investigacion

La modalidad de investigacion fue de campo y bibliogréafica — documental.

La presente investigacion se la efectud bajo las siguientes modalidades

3.3.1 Investigacion bibliogréafica

Se analizé la mayor informacion: bibliogréfica, investigaciones, proyectos
propuestas, que existio en relacién a las variables estudiadas como fueron:
estrategias metodologicas y competencias profesionales, para poder elaborar un
marco teorico solido que sustente la investigacion, asi como también nos oriente

en la interpretacion de resultados y en todo el proceso investigativo
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3.3.2 Investigacion de campo

En este trabajo investigativo se trabajo directamente con los actores de los
procesos a investigar como son las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato,

se utilizo tecnicas de este tipo de investigacion como son las encuestas

3.4 Niveles o tipos de investigacion

La investigacion tuvo los niveles: exploratorio, descriptivo y relacion de variables.

Exploratorio. -porque se pudo indagar paso a paso la facilidad que tienen las

maestras parvularias para integrarse en los CIBVs de Ambato

Descriptiva. - se describié las estrategias metodologicas utilizadas en el proceso,
ensefianza aprendizaje en los CIBVs de Ambato asi como y también se analizaron

las competencias profesionales de las maestras parvularias

Relacion de variables. - es importante establecer el grado de asociacion entre las

variables como son: el techo de cristal y el liderazgo de las maestras parvularias

3.3 POBLACION Y MUESTRA

El universo de estudio fueron 95 maestras parvularias de distintos CIBVs de
Ambato las mismas que fueron entre docentes y autoridades de las mismas. Por

tanto, se trabajara con la totalidad de la poblacion.
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Cuadro 1l Poblacién

Instituciones educativas

Unidad educativa GLEN DOMAN
Unidad educativa TIATITY

Unidad educativa TERESA FLOR
Unidad educativa LA SALLE

Unidad educativa BILINGUE CELITE
Centro Infantil CASITA DE
CHOCOLATE

Unidad educativa MIS CHIQUITINES
Unidad educativa CEBI

TOTAL

N° de
maestras
10
10
8
15
10
8

15
19
95

Elaborado por: Veronica Paulina Luzén Enriquez
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10.53%
10.53%
8.42%
15.79%
10.53%
8.42%

15.79%
19.99%
100%



3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Cuadro 2 Variable Independiente

Variable independiente: Techo de cristal

o Dimensio ) ; o
Conceptualizacion Indicadores | Items Técnicas e Instrumentos
nes
Limites o barreras Los retos en el trabajo son méas importantes para
implicitas que los hombres que para las mujeres. Test WAMS

impiden que las | Barreras Obstaculos Los hombres y las mujeres deben contar con las

mujeres  continlen mismas oportunidades de participar en los | Participan las docentes de
ascendiendo en su programas de formacidn para directivos. los CIBVs de Ambato
carrera laboral Las mujeres tienen la capacidad de adquirir las

Impedime | Situacion habilidades necesarias para ser directivas de

ntos econémica éxito.

El mundo de los negocios deberia aceptar algun
dia a mujeres en puestos directivos clave.
La sociedad debe considerar el trabajo de

Asenso Por mujeres directivas tan valioso como el de
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personal antiguedad

hombres directivos.

Es aceptable para la mujer competir con hombres
para alcanzar puestos de alta direccion.

Las mujeres no deberian permitir que sus
emociones influyan en su comportamiento como
directivas mas que a los hombres.

Los problemas asociados con la menstruacion no
deberian hacer a las mujeres menos deseables
como empleadas que a los hombres.

En promedio una mujer que esta en casa todo el
tiempo con sus hijos es una madre mejor que una
mujer que trabaja fuera del hogar almenos media
jornada.

Las mujeres son menos capaces de aprender
habilidades matematicas y mecanicas que los

hombres.

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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Cuadro 3 Variable Dependiente

Variable dependiente: liderazgo

Técnicas
Indicador | _
Conceptualizacion | Dimensiones Items e
% Instrumentos
Acostumbra a evaluar criticamente y | Test de Scheffé
Habilidades | Destreza | supuestos, para ver si son los
Conjunto de apropiados.
habilidades que debe Trata de no interferir en los problemas | Participan las autoridades tanto
poseer determinada hasta que se vuelven cerios. hombres como mujeres de los
persona para influir Le cuesta involucrarse cuando surge | CIBVs de Ambato.
en la manera de | Ejercer Cargo alguna situacion relevante
pensar o de actuar | influencia Superior Actita de modo que se gane mi
de las personas respeto.
Aumenta mi motivacion haca el éxito.
Tiende a no corregir errores ni fallas.
Pensar actuar | Toma de | Es coherente entre lo que dice y lo que
decisiones | hace.
Aumenta mi deseo de alcanzar las
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metas.

Me oriento a metas que son
alcanzables

Construye metas que incluyen mis

necesidades

Elaborado por: Veronica Paulina Luzén Enriquez
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Recoleccién de informacién

Para el proceso de recopilacién de informacion se utilizard& como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario que serd la base de la informacion
recabada en las encuestas realizadas a las maestras parvularias de los CIBVs de
Ambato.

Se les aplicara el test de Scheffé el mismo que nos ayudara a medir el liderazgo de

las maestras parvularias en los distintos CIBVs de la ciudad de Ambato.

3.4 Procesamiento y analisis.

El procesamiento y analisis de los datos se lo hard validando la informacion

obtenida y la tabulacion y célculo de datos mediante medios informaticos.

Se realizard la tabulacion y se hard la demostracion mediante los graficos
necesarios como es las barras o los pasteles de acuerdo al organigrama utilizado.
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ANALISIS E INTERPRETAFION DE RESULTADOS

CAPITULO IV

Tabulacion de preguntas del Instrumento de liderazgo Test de Scheffé dirigido a
las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato

Cuadro 4 Test de Scheffé

PREGUNTA

NUNCA

RARA
VEZ

AVECES

A MENUDO

FRECUENTE
MENTE SINO
SIEMPRE

1. Me ayuda siempre que
me esfuerce.

16

24

50

2. Acostumbra a evaluar
criticamente creencias y
supuestos, para ver si son
los apropiados.

19

16

30

28

3. Trata de no interferir en
los problemas hasta que se
vuelven serios.

11

11

39

34

4. Trata de poner atencion
sobre irregularidades,
errores y desviaciones de
los estandares requeridos

14

43

37

5. Le cuesta involucrarse
cuando surge alguna
situacion relevante.

18

31

37

6. Expresa sus valores y
creencias mas importantes.

12

10

39

33

7. Suele estar ausente
cuando surgen problemas
importantes.

20

38

34

8. Cuando resuelve
problemas trata de verlos de
formas distintas.

17

42

31

9. Dirige la atencion hacia

el futuro de modo optimista.

18

33

41

10. Me siento orgulloso/a
de estar asociado con
él/ella.

23

42

28

11. Aclara y especifica la
responsabilidad de cada
uno, para lograr los
objetivos de desempefio.

19

36

38

12. Se decide a actuar solo
cuando las cosas funcionan
mal.

20

37

32
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13. Tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas.

14

35

36

14. Considera importante
tener un objetivo claro en lo
que se hace.

25

35

33

15. Dedica tiempo a ensefiar
y orientar.

20

41

33

16. Deja en claro lo que
cada uno podria recibir, si
lograra las metas.

15

43

33

17. Mantiene la creencia
que si algo no ha dejado de
funcionar Totalmente, no es
necesario arreglarlo.

16

30

39

18. Por el bienestar el grupo
es capaz de ir méas alla de
sus intereses.

12

32

38

19. Me trata como
individuo y no sélo como
miembro de un grupo.

22

42

22

20. Sostiene que los
problemas deben llegar a
ser cronicos antes de actuar.

11

13

36

35

21. Actla de modo que se
gana mi respeto.

16

34

37

22. Pone toda su atencion
en la busqueda y manejo de
errores, quejas y fallas.

25

25

33

23. Toma en consideracion
las consecuencias morales y
éticas en las decisiones
adoptadas.

13

42

25

24. Realiza un seguimiento
de todos los errores que se
producen.

10

14

32

31

25. Se muestra confiable y
seguro.

10

13

34

37

44




Cuadro5 Test de Scheffé

26. Construye una vision
motivante del futuro.

14

35

39

27. Dirige mi atencidn hacia
fracasos o errores, para
alcanzar los estandares

21

31

34

28. Le cuesta tomar
decisiones.

11

19

33

32

30. Me ayuda a mirar los
problemas desde distintos
puntos de vista.

25

13

28

22

31. Considera que tengo
necesidades, habilidades y
aspiraciones que son Unicas.

11

40

40

32. Sugiere nuevas formas de
hacer el trabajo.

41

41

33. Tiende a demorar la
respuesta de asuntos urgentes.

21

38

32

34. Enfatiza la importancia de
tener una mision compartida.

16

41

35

35. Expresa satisfaccion
cuando cumplo con lo
esperado.

30

49

36. Expresa confianza en que
se alcanzaran las metas.

40

42

37. Es efectivo/a en relacionar
mi trabajo con mis
necesidades.

43

44

38. Utiliza métodos de
liderazgo que me resultan
satisfactorios.

41

41

39. Me motiva a hacer mas de
lo que esperaba hacer.

25

33

35

40. Es efectivo/a al
representarme frente a los
superiores.

13

34

43

41. Puede trabajar conmigo en
forma satisfactoria.

11

37

43

42. Aumenta mi motivacion
hacia el éxito.

35

47

43. Es efectivo/a en
encontrar las necesidades
de la organizacion.

46

38

44. Me motiva a trabajar
mas duro.

12

12

40

29

46. Comparte los riesgos
en las decisiones tomadas
en el grupo de trabajo.

41

42

47. Tengo confianza en
Sus juicios y sus
decisiones.

11

39

38

48. Aumenta la confianza
en mi mismo/a.

40

41
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49. Evalua las
consecuencias de las
decisiones adoptadas.

21

36

34

50. Busca la manera de
desarrollar mis
capacidades.

17

37

34

51. Aclara lo que recibiré
a cambio de mi trabajo.

22

35

35

52. Se concentra en
detectar y corregir
errores.

14

28

50

53. Espera que las
situaciones se vuelvan
dificiles de resolver para
empezar a actuar.

12

33

40

54. Tiende a no corregir
errores ni fallas

20

18

26

30

55. Hace que yo desee
poner mas de mi parte en
el trabajo.

17

46

28

56. El rendimiento
productivo del grupo que
dirige es bien evaluado
dentro de la
organizacion.

21

34

35

57. Es coherente entre lo
que dice y lo que hace.

21

33

35
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Cuadro 6 Test de Scheffé

58. Para mi él/ella es un
modelo a seguir.

10

41

41

59. Me orienta a metas que son
alcanzables.

20

36

33

60. Estimula la tolerancia a las
diferencias de opinion.

22

35

35

61. Tiende a comportarse de
modo de poder guiar a sus
subordinados.

20

34

36

62. Se relaciona conmigo
personalmente.

19

31

42

63. Cuando logro los objetivos
propuestos, me informa que lo
he hecho bien.

18

35

36

64. Le interesa corregir y
solucionar los errores que se
producen.

14

39

34

65. En general no supervisa mi
trabajo, salvo que surja un
problema grave.

18

47

22

66. Generalmente prefiere no
tomar decisiones.

36

36

67. Aumenta mi deseo de
alcanzar las metas.

17

34

34

68. Es efectivo/a en buscar
formas de motivar al grupo de
trabajo.

17

36

37

69. Manifiesta interés por lo
valioso de mis aportes para
resolver problemas.

21

31

38

70. Encuentro satisfaccion al
trabajar con él/ella.

13

10

28

42

71. Le interesa conocer las
necesidades que tiene el grupo
de trabajo.

22

35

36

72. Me muestra los beneficios
gue me acarrea el alcanzar las
metas organizacionales.

14

15

25

40

73. Me estimula a expresar
mis ideas y opiniones sobre el
método de trabajo.

17

38

31

74. Se da cuenta de lo
que necesito.

19

42

29

75. Tiene la creencia de
que cada cual debe
buscar su forma de hacer
el trabajo.

14

38

35

76. Cumple en general
con las expectativas que
tengo de él/ella.

13

39

35

77. Me informa
constantemente sobre mis
fortalezas.

19

35

36
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78. Cree que muchos
problemas se resuelven

solos, sin necesidad de 3 17 35 38
intervenir.

79. Logra contar conmigo

cada vez que hay trabajo 7 17 33 36
extra

80. Lp(la escucho con 2 18 37 36
atencion.

81. Construye metas que

incluyen mis 12 6 35 40
necesidades.

82. Me es grato trabajar 13 8 24 48

con él /ella.
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Cuadro 7 Liderazgo Transaccional

PREGUNTA Nunca | Rara | A a Siempre
vez | veces | menudo

1. Me ayuda siempre que me 1 4 16 24 50

esfuerce

11. Aclara y especifica la 0 2 19 36 38

responsabilidad de cada uno, para

lograr los objetivos de desempefio.

15. Dedica tiempo a ensefiar y 0 1 20 41 33

orientar

16. Deja en claro lo que cada uno 0 4 15 43 33

podria recibir, si lograra las metas.

19. Me trata como individuo y no 2 7 22 42 22

s6lo como miembro de un grupo.

31. Considera que tengo necesidades, |2 2 11 40 40

habilidades y aspiraciones que son

unicas.

35. Expresa satisfaccion cuando 4 3 9 30 49

cumplo con lo esperado.

50. Busco la manera de desarrollar 2 5 17 37 33

mis capacidades.

51. Aclaro lo que recibiré a cambio 0 3 22 35 35

de mi trabajo.

55. Hace que yo desee poner masde | O 4 17 46 28

mi parte en el trabajo.

62. Se relaciona conmigo 1 2 19 31 42

personalmente.

63. Cuando logro los objetivos 1 5 18 35 36

propuestos, me informo que lo he

hecho bien.

67. Aumenta mi deseo de alcanzar las | 2 8 17 34 34

metas.

74. Se da cuenta de lo que necesito. 2 3 19 42 29

77. Me informa constantemente sobre | 0 5 19 35 36

mis fortalezas.

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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M Seriesl
M Series2
Series3
Series4

M Series5

Gréafico 2

LIDERAZGO TRANSACCIONAL

63. Cuando

50. Busca la 55. Hace 77. Me
62. Se logro los 67. .
manerade 51.Aclaralo queyo . s L . 74.Seda informa
. relaciona objetivos Aumenta mi
desarrollar | que recibiré desee poner K cuenta de lo constantem
. X . . conmigo  propuestos, deseode
mis a cambio de mas de mi . que ente sobre
. . . personalme | me informa alcanzar las . .
capacidades mitrabajo. parteenel necesito. mis
R nte. que lo he metas.
trabajo. . fortalezas.
hecho bien.
2 0 0 1 1 2 2 0
5 3 4 2 5 8 3
17 22 17 19 18 17 19 19
37 35 46 31 35 34 42 35
33 35 28 42 36 34 29 36

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez

ANALISIS E INTERPRETACION

De las 95 maestras encuestadas las 19 tienen un liderazgo transaccional, que
equivale al 18.3% ya que ellas realizan las actividades esperando obtener una
recompensa por lo que hacen, ademas como forma de actuacion normal ven por si
mismas es decir son individualistas, se preocupan s6lo por su bienestar  sin
importar el de las demas personas.
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CUADRO DEL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Cuadro 8 Liderazgo Transformacional

Pregunta nunca | Rara | A a Siempre
vez veces | menudo
2. Acostumbra a evaluar 2 19 16 30 28

criticamente creencias y supuestos,
para ver si son los apropiados.

6. Expresa sus valores y creencias | 1 12 10 39 33
mas importantes.

8. Cuando resuelve problemas trata | 0 5 17 42 31
de verlos de formas distintas.

9. Dirige la atencion hacia el futuro | 0 3 18 33 41
de modo optimista.

10. Me siento orgulloso/a de estar | O 2 23 42 28
asociado con él/ella.

13. Tiende a hablar con entusiasmo | 2 14 8 35 30
sobre las metas.

14. Considera importante tenerun | 0 2 25 35 33
objetivo claro en lo que se hace.

18. Por el bienestar el grupo es 7 6 12 32 38
capaz de ir mas alla de sus

intereses.

21. Actla de modo que se ganami | 1 7 16 34 37
respeto.

23. Toma en consideracion las 6 9 13 42 25

consecuencias morales y éticas en
las decisiones adoptadas.

25. Se muestra confiable y sequro. | 1 10 13 34 37
30. Me ayuda a mirar los 25 7 13 28 22
problemas desde distintos puntos

de vista.

32. Sugiere nuevas formas de hacer | 1 5 7 41 41
el trabajo.

34. Enfatiza la importancia de 1 2 16 41 35
tener una mision compartida

36. Expresa confianza en que se 4 3 6 40 42
alcanzaran las metas.

46. Comparte los riesgos en las 0 5 7 41 42
decisiones tomadas en el grupo de

trabajo.

47. Tengo confianza en sus juicios | 0 7 11 39 38
y sus decisiones.

48. Aumenta la confianza en mi 0 7 7 40 41
mismo/a.

49. Evalua las consecuencias de las | 1 3 21 36 34

decisiones adoptadas.
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57. Es coherente entre lo que dice 4 21 33 35
y lo que hace.

58. Para mi él/ella es un modelo a 2 10 41 41
sequir.

59. Me orienta a metas que son 5 20 36 33
alcanzables.

60. Estimula la tolerancia a las 3 22 35 35
diferencias de opinion.

61. Tiende a comportarse de modo 4 20 34 36
de poder guiar a sus subordinados.

69. Manifiesta interés por lo 4 21 31 38
valioso de mis aportes para

resolver problemas.

71. Le interesa conocer las 2 22 35 36
necesidades que tiene el grupo de

trabajo.

72. Me muestra los beneficios que 14 15 25 40
me acarrea el alcanzar las metas

organizacionales.

73. Me estimula a expresar mis 8 17 38 31
ideas y opiniones sobre el método

de trabajo.

80. Lo/la escucho con atencion. 2 18 37 36
81. Construye metas que incluyen 12 6 35 40

mis necesidades.

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez

52




45
40
35
30
25
20
15
10
5
0 SR
ACl')S 8
tum Cua
6.
bra
a Expr resu
esa elve
eval
sus prob
uar
... valo lem
criti
resy as
cam
cree trat
ente
ncia a de
cree
s verl
ncia
sy Mas os
suyu imp de
PUorta for
esto
. ntes mas
a;'a disti
P ntas
ver
Si..
Bnunca 2 1 0
[BRaravez 19 12 5
A veces 16 10 17
amenudo 30 39 42
[iSiempre 28 33 31
Graéfico 3

J|J|1”|a|l|1| I

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez

Anélisis e interpretacion

‘ LH | ‘J‘J

En esta pregunta de las 95 maestras encuestadas el 36.6%, que equivale a

tienen un liderazgo transformacional,

ya que ellas realizan las actividades

buscando el bienestar de todos, es decir les gusta formar lazos de amistad y no de
enemistad, ya que al ayudar a los demas ellas demuestran tener un carisma
inspiracional y motivador para realizar sus actividades y més si son en grupo. De
preferencia actla en la busqueda de alcanzar los objetivos institucionales.
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CUADRO DEL LIDERAZGO PASIVO EVITADOR

Cuadro 9 Liderazgo Pasivo Evitador

Pregunta nunca | Rara | A a Siempre
vez | veces | menudo

3. Trata de no interferir en los 11 11 39 34

problemas hasta que se vuelven

serios.

4. Trata de poner atencion sobre 1 14 43 37

irregularidades, errores y

desviaciones de los estandades

requeridos

5. Le cuesta involucrarse cuando 1 18 8 31 37

surge alguna situacion relevante.

12. Se decide a actuar s6lo cuando 1 5 20 37 32

las cosas funcionan mal.

17. Mantiene la creencia que si 4 6 16 30 39

algo no ha dejado de funcionar

Totalmente, no es necesario

arreglarlo.

20. Sostiene que los problemas 11 13 36 35

deben llegar a ser cronicos antes de

actuar.

22. Pone toda su atencién en la 6 6 25 25 33

busqueda y manejo de errores,

quejas y fallas.

24. Realiza un seguimiento de 10 8 14 32 31

todos los errores que se producen.

27. Dirige mi atencion hacia 9 21 31 34

fracasos o errores, para alcanzar los

estandares

28. Le cuesta tomar decisiones. 11 19 33 32

33. Tiende a demorar la respuesta 1 3 21 38 32

de asuntos urgentes.

52. Se concentra en detectar y 3 14 28 50

corregir errores.
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53. Espera que las situaciones se
vuelvan dificiles de resolver para
empezar a actuar.

12

33

40

54. Tiende a no corregir errores ni
fallas

20

18

26

30

64. Le interesa corregir y
solucionar los errores que se
producen.

14

39

34

65. En general no supervisa mi
trabajo, salvo que surja un
problema grave.

18

47

22

66. Generalmente prefiere no tomar
decisiones.

14

36

36

75. Tiene la creencia de que cada
cual debe buscar su forma de hacer
el trabajo.

14

38

35

78. Cree que muchos problemas se
resuelven solos, sin necesidad de
intervenir.

17

35

38

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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Gréafico 4

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez

Anélisis e interpretacion

En esta pregunta de las 95 maestras encuestadas el 23.1% nos demuestran tener un
liderazgo pasivo evitador ya que ellas tienen una vision de liderazgo superior, es
decir tienden a un futuro llevar la direccién de una empresa o de una institucion
educativa segun sea la ocasion, sabiendo guiar de una manera 6ptima al grupo que
estd a su cargo y tomando las decisiones correctas de acuerdo a la circunstancia en
la que se encuentren, resolviendo los problemas de una manera clara y tranquila.
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CUADRO LAISSEZ FAIRE

Cuadro 10 Laissez Faire

Pregunta nunca | Rara | A a Siempre
vez veces menudo

26. Construye una vision 7 14 35 39

motivante del futuro.

37. Es efectivo/a en relacionar mi 1 7 43 44

trabajo con mis necesidades.

38. Utiliza métodos de liderazgo 3 1 9 41 41

que me resultan satisfactorios.

39. Me motiva a hacer mas de lo 2 25 33 35

que esperaba hacer.

40. Es efectivo/a al 2 3 13 34 43

representarme frente a los

superiores.

41. Puede trabajar conmigo en 4 11 37 43

forma satisfactoria.

42. Aumenta mi motivacién 2 2 9 35 47

hacia el éxito.

43. Es efectivo/a en encontrar las 2 2 7 46 38

necesidades de la organizacion.

44. Me motiva a trabajar mas 2 12 12 40 29

duro.

55. Hace que yo desee poner mas 4 17 46 28

de mi parte en el trabajo.

56. El rendimiento productivo 5 21 34 35

del grupo que dirige es bien

evaluado dentro de la

organizacion.

67. Aumenta mi deseo de 2 8 17 34 34

alcanzar las metas.

68. Es efectivo/a en buscar 2 3 17 36 37

formas de motivar al grupo de

trabajo.

70. Encuentro satisfaccion al 2 13 10 28 42

trabajar con él/ella.
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76. Cumple en general con las 2 6 13 39 35
expectativas que tengo de él/ella.

79. Logra contar conmigo cada 2 7 17 33 36
vez que hay trabajo extra

82. Me es grato trabajar con €l 2 13 8 24 48

fella.

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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LAISSEZ FAIRE
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Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez

Analisis e interpretacion

De las 95 maestras encuestadas el 22% demuestran tener un liderazgo de Laissez
Faire ya que demuestran tener paciencia para resolver los problemas que se les
presenta y no suelen enojarse con facilidad, ellos toman las decisiones siendo muy
pensantes, tranquilos y serenos para no caer en ninguna provocacion ya que este
liderazgo se trata de un pensamiento tranquilo y pasivo al momento de tomar

decisiones.
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INFORMACION PROCESADA DE TECHO DE CRISTAL

Ni en
Ligera desac
mente  uerdo Ligera Muy
Cuadro 11 Techo de Cristal Totalmen En en nien mente De de
te de desac desacue acuer de acuer acuerd
acuerdo  uerdo rdo do acuerdo do 0
INDICADORES 1 2 3 4 5 6 7
1. Los retos en el trabajo son méas
importantes para los hombres que para 21 48 2 10 4 6 4
las mujeres
2. Los hombres y las mujeres deben
contar con las mismas oportunidades 0 1 3 1 11 41 38

de participar en los programas de
formacion para directivos

3. Las mujeres tienen la capacidad
de adquirir las habilidades necesarias 1 0 4 2 2 35 51
para ser directivas de éxito

4. El mundo de los negocios
deberia aceptar algun dia a mujeres en 2 1 3 2 3 27 57
puestos directivos clave

5. La sociedad debe considerar el
trabajo d mujeres directivas tan valioso 0 2 0 2 18 23 50
como el trabajo de hombres directivos

6. Es aceptable para la mujer
competir con hombres para alcanzar 3 1 0 2 20 30 39
puestos de alta direccion

7. Las mujeres no deberian permitir
que sus emociones influyan en su
comportamiento como directivas mas
que a los hombres

8. Los problemas asociados con la
menstruacion no deberian hacer a las
mujeres menos deseables como
empleadas que a los hombres

9.  Enpromedio, una mujer que esta
en casa todo el tiempo con sus hijos es
una madre mejor que una mujer que 51 19 7 4 14 0 0
trabaja fuera del hogar almenos media
jornada

10. Las mujeres son menos capaces
de aprender habilidades matematicas y 50 24 19 0 1 0 1
mecanicas que los hombres.

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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INDICADORES DE TECHO DE CRISTAL
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Totalmente de acuerdo 1 21 0 1 2 0 3 0 0 51 50
En desacuerdo 2 48 1 0 1 2 1 0 0 19 24
M Ligeramente en desacuerdo 3 2 3 4 3 0 0 1 0 7 19
M Ni en desacuerdo ni en acuerdo 4 10 1 2 2 2 2 3 0 4 0
H Ligeramente de acuerdo 5 4 11 2 3 18 20 11 10 14 1
M De acuerdo 6 6 41 35 27 23 30 19 25 0 0
Muy de acuerdo 7 4 38 51 57 50 39 61 60 0 1

Grafico 6

Elaborado por: Veronica Paulina Luzén Enriquez

Analisis e interpretacion

De las 95 maestras encuestadas que son el 100% coinciden en que todas las
mujeres deben contar con las mismas oportunidades que los hombres para llegar a
desempefiar cargos importantes en una empresa o institucion educativa, tratando
de lograr que haya una igualdad de género y no continle la discriminacion hacia
la mujer, tomandolas en cuenta en todo evento social, laboral, personal,
profesional y formando un solo grupo de trabajo entre hombres y mujeres de este
modo se demostrara que las mujeres también han logrado superar las barreras
sociales y estereotipos en el que se han visto envueltas por muchos afios, tratando
asi de cambiar el pensamiento machista, misogino.
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4.1. Verificacion de hipdtesis
4.2. Modelo Logico
Hipotesis nula

HO: El techo de cristal NO influye en el liderazgo de las maestras parvularias de
los CIBVs de Ambato.

Hipotesis alternativa

HI: El techo de cristal influye en el liderazgo de las maestras parvularias de los
CIBVs de Ambato.

4.3. Modelo Matematico

Ho: O=E
Ha: O £ E
Donde:

XC? = Chicuadrado

Y. = Sumatoria
O = Frecuencia Observada
E = Frecuencia Esperada

4.4 Modelo Estadistico

xcr=y &2

4.4.1 Nivel de significancia, grados de libertad
a=0.05

95% de Confiabilidad
Grados de libertad

GL= Grados de libertad
GL= (Filas-1) (Columna-1)
GL= (f-1) (c-1)

GL= (4-1) (7-1)

GL=(3) (6)

GL=18

X2 t=28.87
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Para un nivel de significacion de 0.05 y 18 grados de libertad; se acepta la
hipétesis nula (Ho) si el valor de Chi? tedrico es mayor o igual al valor de Chi?
calculado (Xt? > XC?); se la rechazara la hipdtesis nula (Ho) y se aceptara la
hipétesis alterna (Hi) si el valor del chi? calculado es mayor al valor del chi?
tedrico (XC?> Xt?).

Distribucion Chi Cuadrado 2

Cuadro 12 chi cuadrado

-42,3119 39,4220 37,1564 34,8052 31,5264 28,8693 25,9894

Fuente: www.famaf.unc.edu.ar/~ames/proba2011/tablachicuadrado.pdf

Elaborado por: Verdnica Paulina Luzon Enriquez

Recoleccién de datos y célculos estadisticos
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Frecuencia de Observacion

Cuadro 13 frecuencia observada

ALTERNATIVAS
PREGUNTAS 1 2 3 4 5 6 7 | SUBTOTAL
2. Acostumbra a evaluar 2 19 |16 |30 (28 |0 0 |95

criticamente creencias y
supuestos, para ver si son los
apropiados.

18. Por el bienestar el grupo | 7 6 12 |32 |38 |0 0 |95
es capaz de ir mas alla de sus
intereses.

1. Los retos en el trabajo | 21 48 | 2 10 |4 6 4 |95
son méas importantes para los
hombres que para las mujeres

4. El mundo de los 2 1 3 2 3 27 | 57 |95
negocios deberia aceptar
algun dia a mujeres en
puestos directivos clave

SUBTOTAL 32 74 |33 |74 |73 |33 |61 |380

Elaborado por: Veronica Paulina Luzon Enriquez
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Frecuencia Esperada

Cuadro 14 Frecuencia esperada

PREGUNTAS

ALTERNATIVAS

2 3 4

5

SUBTOTAL

2. Acostumbra a
evaluar criticamente
creencias y supuestos,
para ver si son los
apropiados.

18.5 | 8.25 | 185

18.25

8.25

15.25

95

18. Por el bienestar el
grupo es capaz de ir
mas alla de sus
intereses.

18.5 | 8.25 | 185

18.25

8.25

15.25

95

1. Los retos en el
trabajo son mas
importantes para los
hombres que para las
mujeres

18.5 | 8.25 | 185

18.25

8.25

15.25

95

4. El mundo de los
negocios deberia
aceptar algun dia a
mujeres en puestos
directivos clave

18.5 | 8.25 | 185

18.25

8.25

15.25

95

SUBTOTAL

32

74 33 74

73

33

61

380

Elaborado por: Veronica Paulina Luzén Enriquez
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Calculo del chi cuadrado

Cuadro 15 Chi Cuadrado

FO FE FO-FE 2 (FO-
(FO-FE) FE)?/FE

2 8 -6 36,00 4,50
7 8 -1 1,00 0,13
21 8 13 169,00 21,13
2 8 -6 36,00 4,50
19 18,5 0,5 0,25 0,01
6 18,5 -12,5 156,25 8,45
48 18,5 29,5 870,25 47,04
1 18,5 -17,5 306,25 16,55
16 8,25 7,75 60,06 7,28
12 8,25 3,75 14,06 1,70
2 8,25 -6,25 39,06 4,73
3 8,25 -5,25 27,56 3,34
30 18,5 11,5 132,25 7,15
32 18,5 13,5 182,25 9,85
10 18,5 -8,5 72,25 3,91
2 18,5 -16,5 272,25 14,72
28 18,25 9,75 95,06 5,21
38 18,25 19,75 390,06 21,37
4 18,25 -14,25 203,06 11,13
3 18,25 -15,25 232,56 12,74
(0] 8,25 -8,25 68,06 8,25
(0] 8,25 -8,25 68,06 8,25
6 8,25 -2,25 5,06 0,61
27 8,25 18,75 351,56 42,61
(0] 15,25 -15,25 232,56 15,25
(0] 15,25 -15,25 232,56 15,25
4 15,25 -11,25 126,56 8,30
57 15,25 41,75 1.743,06 114,30
418,26

Tenemos, el valor tabulado de X? con 18 grados de libertad y un nivel de
significacion de 0,05 es de 28.87 valor encontrado en la tabla de puntos

porcentuales de la distribucion X?

Comparar los valores

En este punto tenemos los siguientes datos:

Valor calculado: 418.26
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Valor de la tabla: 28.87

Es decir:

Chi cuadrado real: 418.16
Chi-cuadrado teorico: 28.87

Zona de rechazo de la hipotesis nula

f(Chisq)

Region de Region de
Aceptacion rechazo
e
e B e B e LN R s B s s B B B s B B s B B BB B B B B B B S B S B B p s B
0123456 7 8 91011121314151617 18192021 22232425262728293031323334353640484950 100 200 300 400 418

418.26>
28,87
Chi-square distribution
df= 30
P(lower) P(upper)  Chi-square
1,0000 4,96E-58 418,00

Grafico 7
Decision Estadistica

Con 18 grados de libertad y 95% de confiabilidad la Xt? es de 28.87 este valor cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (Ho) por ser superior a Xc? que es de
418.26; por lo tanto se acepta la hipétesis alterna (H1).

El Chi cuadrado calculado (418.26) es mayor que el chi cuadrado teérico (28.87)
por lo tanto, aceptamos la hipdtesis alternativa: “El techo de cristal influye en el
liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato de la provincia de
Tungurahua.”.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

1.-El nivel mas alto encontramos en las preguntas 2 y 18 que corresponde a
Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos, para ver si son los
apropiados y Por el bienestar el grupo es capaz de ir mas alla de sus intereses
demostrando que las mujeres escuchan las voces de las personas de su entorno y
reflexionan sobre su actuacion, lo que permite corregir errores para el desarrollo
de una cultura de paz orientada a la potencializacion del ser humano. Se trata de
docentes que demuestran liderazgo transformacional, lo que significa que el
talento humano de las instituciones de educacion inicial tiene desarrolladas las
destrezas necesarias para un adecuado trabajo en equipo.

2.- En la presente investigacion las causas que afectan el techo de cristal de las
mujeres son las preguntas 1 y 4 que corresponden a los retos en el trabajo son mas
importantes para los hombres que para las mujeres y el mundo de los negocios
deberia aceptar algun dia a mujeres en puestos directivos clave, esta situacion
desmotiva a las maestras en las instituciones educativas, el desarrollo de objetivos
propuestos por parte de las mujeres repercute de manera directa en el alcance de
sus desafios impidiendo el desarrollo profesional de las mismas, ademas la falta
de confianza en ellas mismas se convierte en una oportunidad para el ejercicio del
machismo por parte de sus comparieros .

Esto indica que este grupo de maestras deberia ser parte de un proceso de
fortalecimiento de su liderazgo nato para el reconocimiento de sus habilidades y
destrezas, sobre todo de sus cualidades de lideres dentro ambiente laboral.
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5.2 Recomendaciones

1.- Que, mediante charlas, talleres, socio dramas y rotafolios se logre fortalecer en
las maestras parvularias y los docentes el liderazgo transformacional ya que es
este el que prevalece, para que de esta manera exista una integracion total de los
docentes y se consiga tener una adecuada union y un buen trato a los demas sin
que exista discriminacion.

2.- Incentivar a mejorar el clima organizacional de la institucion educativa
generando un equipo de trabajo firme entre hombres y mujeres, y conseguir la
efectividad deseada en el cumplimiento de metas y propuestas en la institucion
educativa, formando asi lazos de amistad para romper los estereotipos propuestos
por los seres humanos.
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EL TECHO DE CRISTAL Y EL LIDERAZGO DE LAS MAESTRAS
PARVULARIAS DE LOS CIBVs

Veronica Paulina Luzon Enriquez

Universidad Técnica de Ambato,
Av. Los Chasquis, campus Huachi, Ecuador
Zucashina_05@hotmail.com

Resumen. El techo de cristal y el liderazgo de las maestras parvularias se
trata de la igualdad de género que debe existir entre hombres y mujeres para
que sean tomados en cuenta en las diferentes areas académicas y campos
administrativos en las instituciones educativas que se desempefian,
eliminando de esta forma el machismo y la discriminacion hacia la mujer,
de esta manera sea tanto hombres y mujeres como personas valiosas y
capaces de llegar a cumplir con las metas propuestas en su ambito de trabajo
y en su rol académico a desempefiar, mostrando una competencia sana para
alcanzar sus objetivos en la institucion educativa.

Palabras clave: Techos de cristal, liderazgo, equidad de género, desarrollo
personal.

Summary. The glass ceiling and the leadership of nursery teachers is about
the gender equality that must exist between men and women to be taken into
account in the different academic areas and administrative fields in the
educational institutions that perform, eliminating from this machismo and
discrimination against women, in this way are both men and women as
valuable people and able to achieve the goals proposed in their field of work
and their academic role to play, showing a healthy competition to achieve
their goals in the educational institution.

Keywords: Glass ceilings, leadership, gender equity, personal development.
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1 Introduccion

Este articulo tiene como proposito mostrar la relevancia y el ejercicio del techo de
cristal y el liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs de ambato,
entendiendo como, la Unica forma de ser competitivo, ya sea dentro de la
organizacion o fuera de ella, concluyendo con el caracter contemplativo que se le
ha atribuido al lider a través de su peculiaridad carismética. En la actualidad,
sabemos que tanto el techo de cristal como el liderazgo es una habilidad que
puede ser entrenada o competente orienta o impulsa a los seguidores, optimizando
su potencial.

Teniendo influencia en el liderazgo puesto que se genera en el interior de los
grupos de trabajo es un factor primordial que influye en el logro de las metas y los
objetivos de la organizacion, cobra importancia debido a que busca mejorar la
competitividad con el fin de lograr mayor productividad con calidad y eficiencia.
El fundamento tedrico sobre el techo de cristal se establece a partir del trabajo de
los colaboradores, quienes contemplan que el comportamiento de las mujeres en
el trabajo depende no solo de sus caracteristicas personales, sino también de la
forma en la que perciben su clima de trabajo y los componentes de la
organizacion.

Diferentes estudios han argumentado correlaciones positivas entre el techo de
cristal y el liderazgo transformacional , siendo identificado el LT un agente de
influencia y cambio en las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato, las
cuales se destacan en los siguientes: (Burns, 1978, p.20), (Bass, 2008), (Ahumada
2004), (Eboli 2010), (Wang 2011) (Hinojosa, 2010), (Ahmed, Khan, & Butt,
2012) (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2013), (Hinojosa, 2010), (Yiu & Law 2014),
(Alcéntar, Maldonado, & Arcos, 2012) entre otros.

Por otra pare los numerosos precedentes que muestra varios autores de varias
investigaciones a nivel nacional e internacional acerca del techo de cristal y
liderazgo se puede concluir que: muestra que la base necesaria para romper el
techo de cristal, dependera mucho del liderazgo que se ejerza en la institucion u
organizacion ya que serd la garantia del éxito esperado y los convertiria en
factores definitorios apoyados en una gestion comunicativa personal y abierta en
los colaboradores de las areas no solo administrativa sino gerencial y directiva de
las instituciones educativas.
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A partir de gque se inici0 la investigacion feminista en género, se han desarrollado
numerosos textos que desde diversas disciplinas han descubierto problemas y
denunciado las inequidades y discriminacion que sufren las mujeres en todo el
mundo. Tales estudios parten de diversos campos disciplinares que van desde la
antropologia, la historia, la biologia, la sociologia, la psicologia, etc. De acuerdo
con el grado de generalidad y abstraccién con que se aborde el problema del
género, y en tanto el analisis no parta Unicamente de investigaciones empiricas, a
este tipo de documentos se les denomina teoria de género.

Las estudiosas feministas han desarrollado durante décadas valiosos aportes en
todas las ciencias sociales denunciando las inequidades que desde la historia, la
antropologia, la sociologia se hacen patentes, han tenido ademas de desarrollos
tedricos, compromisos explicitos frente a la lucha por abatir la inequidad de
género y a favor de numeras causas sociales (razon que les ha valido en mucho, la
falta de credibilidad y seriedad en la ciencia social). Es momento de dar forma a
todo el material empirico que se ha obtenido y a los cuerpos de ideas que bajo el
nombre de teorias feministas con distintos apellidos (de la igualdad, de la
diferencia, marxista, postmoderna, etc.) se han desarrollado, para conjuntar
esfuerzos que lleven a la conformacion de un cuerpo tedrico que bajo los
lineamientos de construccion de teoria que plasma la filosofia de la ciencia,
permita contar en un futuro proximo con una teoria cientifica de género. (guzman,
2014)

No obstante, a la hora de mostrar la relacion entre el techo de cristal y el
liderazgo, solo algunos hallazgos han abordado de forma general el tema tratado,
la cual se puede mencionar los siguientes autores: (Ambrose y Kulik 1999),
(Pillai, 2001; Yukl, 2002), (Endler y Magnuson, 1976 citado por Cloninger,
2003), Guardiola (2002), Leithwood y Jantzi (1999), (Chiang, Salazar, & Nufiez,
2007), (Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, & Llorca, 2005).

Por otra parte ante, las evidencias encontradas y mencionadas por varios autores
han revelado limitaciones ante el estudio realizado puesto que solo reconoce en
cierta parte la importancia que tiene el techo de cristal sobre el liderazgo ,
Estudios como los de Judge y Bono (2000), ademés de Hetland y Sandal (2003),
confirmaron la influencia significativa del techo de cristal y el liderazgo, por
encima de otro tipo de liderazgos, dando solo cierto apoyo empirico a los
supuestos tedricos que sefialan que esta influencia predominante es lo que hace
unico y exitoso al Liderazgo transformacional.
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Frente a este estado de cosas, el objetivo del presente estudio es poner a prueba la
influencia del Liderazgo Transformacional sobre el clima organizacional,
particularmente la motivacion, que forma parte del modelo integrado de
motivacion como base fundamental para que exista trabajo en equipo y por ende
eficacia en la organizacion, contribuyendo a dar mayor soporte empirico a la
teoria, ademéas de confirmar la influencia del Liderazgo Transformacional como
uno de los principales agentes desencadenantes para un buen ambiente laboral.

Barrera que atraviesan las mujeres para que tenga las mismas oportunidades de
acceder a una fuente de trabajo y, luego ya conseguida, ascender y ganar lo mismo
que un hombre. A este obstaculo se le conoce como “techo de cristal”. Son las
diferentes barreras que atraviesan las mujeres para llegar a desarrollarse
profesionalmente, ya que en la actualidad todavia existe el machismo y la
superioridad del hombre sin permitir que en gran parte las mujeres se
desenvuelvan en cualquier &mbito ya sea este institucional o pedagdgico. (Ordaz,
2017)

Se denomina de esta forma al conjunto de habilidades que debe poseer
determinada persona para influir en la manera de pensar o de actuar de las
personas, motivandolos para hacer que las tareas que deben llevar a cabo dichas
personas sean realizadas de manera eficiente ayudando de esta forma a la
consecucion de los logros, utilizando distintas herramientas como el carismay la
seguridad al hablar ademas de la capacidad de socializar con los demas.
(conceptodefinicion.ed, 2014)

“El liderazgo ejercido por los profesionales en la educacion parvularia cuenta con
limites democraticos, preocupado del trabajo comunitario en equipo, con
tendencia a la ayuda social de los diferentes grupos, pese a que como docente
debe cumplir con un elevado ndimero de responsabilidades ademas de los de su
hogar como madre de familia, del estereotipo socialmente aceptado en el
cumplimiento para el cuidado de la casa, de los hijos y de su pareja. Pese a esta
doble tarea las profesionales cumplen con su rol laboral en las instituciones
educativas donde el mayor obstdculo es la desconfianza de parte de los
organismos a la hora de encargar las responsabilidades administrativas de la
institucién, con el pensamiento androgeno de que la mujer no sirve para el
desemperfio de gerencias administrativas como directora o rectora de una Unidad
Educativa. Este pensamiento se ve expresado por sus propias compafieras mujeres
quienes prefieren tener por jefe un hombre y no una mujer, asi también por otros
hombres quienes minimizan la responsabilidad, realzando los problemas y
negando la colaboracion para resolver un problema de la institucion es decir
dejando de lado a las mujeres.”
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1.1 Subtemas de la Introduccion

Equidad de género

En el marco juridico actual en el que se han ido consolidando leyes de igualdad de
género, llegar a una incidencia real y efectiva de la equidad conlleva un cambio de
actitudes y valores, para lo cual la educacién es un recurso indispensable. Los
gobiernos, a través de los acuerdos y conferencias internacionales, han ido
asumiendo la perspectiva de género como una linea fundamental que debe ser
transversal izada en todas las politicas publicas. (Mufioz, Género y Liderazgo,
2013), en conclusion la equidad de género se refiere a que tanto hombres como
mujeres tiene los mismos derechos de supervivencia basadas en el buen vivir asi
como las mismas obligaciones que se dan en sus diferentes puestos de trabajo.

Constitucion del Ecuador

Una nueva forma de convivencia ciudadana, en diversidad y armonia con la natura
leza, para alcanzar el buen vivir, ;el sumak kawsay; Una sociedad que respeta, en
todas sus dimensiones, la dignidad de las personas y las colectividades
Un pais democratico, comprometido con la integracion latinoamericana -

de Manabi (Constitucion del Ecuador, 2017)

Liderazgo de los docentes

El crecimiento de la autonomia en los centros educativos (ocde, 2009) supone un
cambio en el tipo de liderazgo, ya que los lideres educativos tienen un nivel mas
elevado de responsabilidad y de rendimiento de cuentas. Por ello, se hace
necesaria mas que nunca la creacion de estructuras de liderazgo efectivo, capaces
de impulsar y ejecutar los proyectos educativos de centro de forma eficiente, para
que su proyeccion llegue, finalmente, al nucleo fundamental de toda accién
educativa: el trabajo del aula con los estudiantes. Y en este camino, los profesores
son un elemento clave. La promocion del desarrollo del profesorado se perfila,
entonces, como una de las tareas principales de los directivos. (Aurora, 2015)

Liderazgo de las maestras parvularias

En el aula, debe existir un clima de relaciones democraticas, lo que en muchas
ocasiones no sucede por la figura de autoridad que representa el o la docente. Si
dicha autoridad es usada para guiar al grupo y no es desperdiciada con tiranias y
exclusiones, las relaciones personales y dinamicas del grupo podran ser la base de
un liderazgo positivo y exitoso, 1o que a su vez repercutira en aprendizajes
efectivos de los y las estudiantes. (Negrete, 2009)
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Caracteristicas de buen vivir

El buen vivir es una construccion social que da paso al disefio y gestion de un
modo de vida que cuestiona el discurso blanco-mestizo sobre el cual se habian
concebido y practicado proyectos de modernizacion en el Ecuador. En este
sentido, el “Sumak Kausay” es un ejercicio politico que transforma el discurso del
mestizaje desde el cual se habian disefiado e implementado proyectos de
modernizacion en por lo menos cuatro campos estrechamente vinculados: la
produccidn de subjetividades desde una concepcion de ciudadania de corte liberal,
relaciones de género estructuradas desde concepciones patriarcales objetivacion
de la naturaleza para fines de produccion y una comprension y ejercicio politicos
de caracter mono cultural. (Cortez, 2008)

Tipos de liderazgo

e Lider carismatico: Es el que tiene la capacidad de generar entusiasmo y es
elegido como lider por su manera de dar entusiasmo a sus seguidores.

e Lider tradicional: Es aquél que hereda el poder por costumbre o por un cargo
importante, o que pertenece a un grupo familiar de élite que ha tenido el poder
desde hace generaciones.

e Lider legitimo: Es aquella persona que adquiere el poder mediante
procedimientos autorizados en las normas legales.

Desarrollo Personal

El desarrollo personal, conocido también como superacion personal, crecimiento
personal, cambio personal o desarrollo humano, es un proceso de transformacion
mediante una persona adopta nuevas ideas o formas de pensamiento (creencias),
que le permite generar nuevos comportamientos y actitudes, que dan como
resultado un mejoramiento de su calidad de vida. (Merino, 2017)

2 Metodologia

En la investigacion se utiliz el enfoque cuali-cuantitativo, cuantitativo porque
dentro del techo de cristal consta las distintas barreras que tienen que romper las
mujeres para llegar a desarrollarse personalmente y profesionalmente en las
distintas instituciones educativas y en los CIBVs de la ciudad de Ambato.
Cualitativo ya que se utilizaran herramientas que nos permita establecer
mediciones controladas de las variables que se pretenden investigar , la modalidad
de investigacion serd de campo porque en este trabajo investigativo se trabajara
directamente con los actores de los procesos a investigar como son las maestras
parvularias de los CIBVs de Ambato, se utilizara técnicas de este tipo de
investigacion como son las encuestas, y bibliografica porque se analizo la mayor
informacion: bibliografica, investigaciones, proyectos propuestas, que exista en
relacion a las variables estudiadas como son: estrategias metodologicas y
competencias profesionales, para poder elaborar un marco tedrico solido que
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sustente la investigacion, asi como también nos oriente en la interpretacion de
resultados y en todo el proceso investigativo

El presente trabajo se caracterizO por sus niveles de investigacion exploratorio,
descriptivo y relacion de variables; exploratorio porque se va a indagar paso a
paso la facilidad que tienen las maestras parvularias para integrarse en los CIBVs
de Ambato se describira las estrategias metodologicas utilizadas en el proceso,
ensefianza aprendizaje en los CIBVs de Ambato asi como también se analizaron
las competencias profesionales de las maestras parvularias es importante
establecer el grado de asociacién entre las variables como son: el techo de cristal y
el liderazgo de las maestras parvularias

El universo de estudio fueron las 95 maestras de las diferentes CIBVs de la ciudad
de Ambato

Tabla 1. Poblaciény muestra

Instituciones educativas N° de Total
maestras

Unidad educativa GLEN DOMAN 10 10.53%
Unidad educativa TIATITY 10 10.53%
Unidad educativa TERESA FLOR 8 8.42%
Unidad educativa LA SALLE 15 15.79%
Unidad educativa BILINGUE CELITE 10 10.53%
Centro Infantil CASITA DE 8 8.42%
CHOCOLATE

Unidad educativa MIS CHIQUITINES 15 15.79%
Unidad educativa CEBI 19 19.99%
TOTAL 95 100%
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2.1 Figuras

Figura 1: Techo de cristal y liderazgo transformacional
Chi cuadrado grafio

f(Chisq)
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Chi-square distribution
df= 30
P(lower) P(upper)  Chi-square
1,0000 4,96E-58 418,00

Decision Estadistica

Con 18 grados de libertad y 95% de confiabilidad la Xt? es de 28.87 este valor cae
en la zona de rechazo de la hipdtesis nula (Ho) por ser superior a Xc? que es de
418.26; por lo tanto, se acepta la hipdtesis alterna (H1).

El Chi cuadrado real (418.26) es mayor que el chi cuadrado teérico (28.87) por lo
tanto, aceptamos la hipdtesis alternativa: “El techo de cristal influye en el
liderazgo de las maestras parvularias de los CIBVs de Ambato de la provincia de
Tungurahua.”.

3. Resultados

El nivel mas alto corresponde a docentes que demuestran liderazgo
transformacional, lo que significa que el talento humano de las instituciones de
educacion inicial tiene desarrolladas las destrezas necesarias para un adecuado
trabajo en equipo, sin embargo un porcentaje representativo de maestras podrian
ser parte de un proceso de formacion que promueva el cambio de esquemas de
pensamiento hasta el logro de estdndares de trabajo y transformacion hacia el
desarrollo personal, por tanto social

Al obtener los resultados de la encuesta realizada a las maestras parvularias de
los CIBVs de Ambato hemos constatado que de un 100%, el 80% de las mismas a
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logrado romper el techo de cristal en el que se encuentran envueltas,
demostrandose a ellas mismas que son capaces de poder llegar a cumplir sus
objetivos propuestos en la institucién educativa, ya que se encuentran
desempefiandose no solo como docentes sino como autoridades en las distintas
instituciones educativas.

3 Discusion

A partir de las investigaciones realizadas podemos destacar que algunos
investigadores aseguran que el comportamiento del lider maneja el clima, ya que
este genera motivacion, y afianza los lazos de amistad y comparfierismo entre los
docentes, esta Ultima es la que va a lograr el nivel de desempefio que tengan los
docentes en los distintos CIBVs de la ciudad de Ambato, es decir se va a obtener
un enfoque causa y efecto positivo para la institucion educativa. Bajo este enfoque
los lideres pueden mejorar el clima, por ende, la motivacion, logrando al final
eficiencia en el desempefio laboral.

Por otro lado, tal como sefialamos en la investigacion, la relacion que existe
entre el techo de cristal y el Liderazgo Transformacional ha demostrado estar
mediada por la instrumentalidad, dando con ello apoyo empirico a una parte
importante de la influencia que tiene en una organizacién para que sea eficaz y
exista trabajo en equipo, considerando que si existe una igualdad y equidad de
género en el ambiente institucional, ademéas de coincidir con los resultados de
estudios previos.

A partir de los resultados obtenidos nos parece relevante destacar que la
metodologia empleada, nos ha permitido destacar que el Liderazgo
transformacional en los administradores de las distintas instituciones educativas
nos ofrece interesantes pistas para la intervencion, ademas de ampliar en forma
empirica la potencialidad tedrica que da cuenta de la influencia del Liderazgo
Transformacional y el rompimiento de los techos de cristal en cuanto a toma de
decisiones sobre aspectos especificos de Clima Organizacional en los distintos
CIBVs de la ciudad de Ambato.
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4 Conclusiones

En relaciona la metodologia se debe concluir que al tener una muestra tomada sin
mayores filtros de seleccion los resultados no podrian ser generalizados al total de
maestras Parvularias de la ciudad de Ambato.

Existen Centros de Desarrollo Infantil que no permitieron el acceso y la aplicacion
de la encuesta, por parte de la investigadora, razon por la que la informacion se
realiz6 con 10 Centros y 95 docentes.

Para futuros estudios se recomienda tomar las muestras de los diferentes sectores
organizacionales de acuerdo con el distrito para que el estudio abarque la vision
del sector publico.

Se establece que en su mayoria los docentes que demuestran tener un liderazgo
transformacional son muy poco conocidos en la institucion educativa, el cual
afecta en el clima organizacional, el mismo que repercute en el ambiente de
trabajo y por ende en el trabajo en equipo, y rendimiento laboral.

Se establece que en los grupos de trabajo no existen personas que se interesen por
el trabajo en equipo, este es el caso de los hombres que aun tienen un machismo
superior sobre las mujeres, sin permitirles y admitir que también las docentes son
capaces de sacar adelante la empresa o institucién educativa en la que se
encuentran laborando.
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ANEXO



Anexo 1 encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA: EDUCACION PARVULARIA
Tema: EL TECHO DE CRISTAL Y EL LIDERAZGO DE LAS MAESTRAS PARVULARIAS DE LOS CBVs DE
AMBATO

El propésito de este cuestionario es buscar los aspectos de liderazgo de una maestra parvularia
Lea cada par de items, y elija el que mas se acerque a lo que haria en dicha situacion

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona arriba mencionada, tal como
es percibida por Ud. Por favor responda, todos los items de este cuadernillo. Si un item le resulta
irrelevante o si Ud. No est& seguro o no conoce la respuesta, no lo responda. Por favor responda

este cuestionario sin identificarse Ud.

1. Me ayuda siempre que me esfuerce. 01234
2. Acostumbra a evaluar criticamente creencias y 012314
supuestos, para ver si son los apropiados.

3. Trata de no interferir en los problemas hasta que se 01234

vuelven serios.

4. Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y 012314
desviaciones
de los estandares requeridos.

5. Le cuestainvolucrarse cuando surge alguna situacion 012314
relevante.

6. Expresa sus valores y creencias mas importantes. 012314
7. Suele estar ausente cuando surgen problemas 012314
importantes.

8. Cuando resuelve problemas trata de verlos de formas 012314
distintas.

9. Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista. 01234
10. Me siento orgulloso/a de estar asociado con él/ella. 012314
11. Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para [0 1 2 3 4
lograr los objetivos de desempefio.

12. Se decide a actuar s6lo cuando las cosas funcionanmal. ([0 1 2 3 4
13. Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. 01234
14. Considera importante tener un objetivo claroenloque (012 3 4
se hace.

15. Dedica tiempo a ensefar y orientar. 012314

16. Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra |0 1 2 3 4
las metas.

17. Mantiene la creencia que, si algo no ha dejado de 01234
funcionar Totalmente, no es necesario arreglarlo.

18. Por el bienestar el grupo es capaz de irmas alladesus (012 3 4
intereses.
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19. Me trata como individuo y no sélo como miembro de un
grupo.

20. Sostiene que los problemas deben llegar a ser crénicos
antes de actuar.

21. Actla de modo gue se gana mi respeto.

o

22. Pone toda su atencién en la basqueda y manejo de
errores, quejas y fallas.

o

23. Toma en consideracion las consecuencias morales y
éticas en las decisiones adoptadas.

24. Realiza un seguimiento de todos los errores que se
producen.

25. Se muestra confiable y seguro.

o

26. Construye una vision motivante del futuro.

I

27. Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para
alcanzar los
estandares.

o

28. Le cuesta tomar decisiones.

I

30. Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos
de vista.

o

31. Considera que tengo necesidades, habilidades y
aspiraciones que son Unicas.

I

32. Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.

33. Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.

34. Enfatiza la importancia de tener una mision compartida.

35. Expresa satisfaccién cuando cumplo con lo esperado.

36. Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.

37. Es efectivo/a en relacionar mi trabajo con mis
necesidades.

o|o|o|lo|o|o
A I

NINININININ
WWWwWwww

IR IR

38. Utiliza métodos de liderazgo que me resultan
satisfactorios.

o
'_\
N
w
N

39. Me motiva a hacer mas de lo que esperaba hacer.

40. Es efectivo/a al representarme frente a los superiores.

41. Puede trabajar conmigo en forma satisfactoria.

42. Aumenta mi motivacién hacia el éxito.

43. Es efectivo/a en encontrar las necesidades de la
organizacion.

o|o|lolo|o
PR R R -
NN NN
wlwlwlw|w
I IR IR

44. Me motiva a trabajar mas duro.

o
H
N
w
I

46. Comparte los riesgos en las decisiones tomadas en el
grupo de trabajo.

o
H
N
w
N

47. Tengo confianza en sus juicios y sus decisiones.

48. Aumenta la confianza en mi mismo/a.

49. Evalua las consecuencias de las decisiones adoptadas.

50. Busca la manera de desarrollar mis capacidades.

51. Aclara lo que recibiré a cambio de mi trabajo.

52. Se concentra en detectar y corregir errores.

53. Espera que las situaciones se vuelvan dificiles de
resolver para empezar a actuar.
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54. Tiende a no corregir errores ni fallas 012314
55. Hace que yo desee poner mas de mi parte en el trabajo. |0 1 2 3 4
56. El rendimiento productivo del grupo que dirigeesbien |0 12 3 4
evaluado dentro de la organizacion.

57. Es coherente entre lo que dice y lo que hace. 01234
58. Para mi él/ella es un modelo a seguir. 01234
59. Me orienta a metas que son alcanzables. 012314
60. Estimula la tolerancia a las diferencias de opinion. 012314
61. Tiende a comportarse de modo de poder guiar a sus 012314
subordinados.

62. Se relaciona conmigo personalmente. 012314
63. Cuando logro los objetivos propuestos, me informaque (0 12 3 4
lo he hecho bien.

64. Le interesa corregir y solucionar los errores que se 012314
producen.

65. En general no supervisa mi trabajo, salvo que surja un 012314
problema grave.

66. Generalmente prefiere no tomar decisiones. 012314
67. Aumenta mi deseo de alcanzar las metas. 012314
68. Es efectivo/a en buscar formas de motivar al grupo de 01234
trabajo.

69. Manifiesta interés por lo valioso de mis aportes para 012314
resolver problemas.

70. Encuentro satisfaccion al trabajar con él/ella. 01234
71. Le interesa conocer las necesidades que tiene el grupo 012314
de trabajo.

72. Me muestra los beneficios que me acarrea el alcanzar 012314
las metas organizacionales.

73. Me estimula a expresar mis ideas y opiniones sobre el 012314
método de trabajo.

74. Se da cuenta de lo que necesito. 012314
75. Tiene la creencia de que cada cual debe buscar suforma ([0 1 2 3 4
de hacer el trabajo.

76. Cumple en general con las expectativas que tengo de 012314
él/ella.

77. Me informa constantemente sobre mis fortalezas. 012314
78. Cree que muchos problemas se resuelven solos, sin 01234
necesidad de intervenir.

79. Logra contar conmigo cada vez que hay trabajo extra 01234
80. Lo/la escucho con atencion. 012314
81. Construye metas que incluyen mis necesidades. 01234
82. Me es grato trabajar con él /ella. 012314

TEST DE Scheffé ELABORADO POR CAROLINA VEGA VILLA
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ESTE CUESTIONARIO TIENE LA FINALIDAD DE RECONOCER EL TECHO DE CRISTAL
POR EL QUE PASAN LAS MAESTRAS PARVULARIAS

Se expone la escala de medicion:

1= totalmente en desacuerdo

2= en desacuerdo

3= ligeramente en desacuerdo

4= ni en desacuerdo ni en acuerdo
5= ligeramente de acuerdo

6= de acuerdo

7= muy de acuerdo

Use los nimeros del 1 al 7 en la escala de calificacion a la derecha, marque su opinién personal
acerca de cada declaracion en el espacio en blanco que le precede inmediatamente.

Recuerde, darsu opinidn personal: a que tan de acuerdo o en desacuerdo este con cada frase.

ESCALA DE INDICADORES
CALIFICACION

1. Los retos en el trabajo son méas importantes para los
hombres que para las mujeres

2. Los hombres y las mujeres deben contar con las
mismas oportunidades de participar en los programas
de formacidn para directivos

3. Las mujeres tienen la capacidad de adquirir las
habilidades necesarias para ser directivas de éxito

4. El mundo de los negocios deberia aceptar algun dia a
mujeres en puestos directivos clave

5. Lasociedad debe considerar el trabajo d mujeres
directivas tan valioso como el trabajo de hombres
directivos

6. Es aceptable para la mujer competir con hombres
para alcanzar puestos de alta direccién

7. Las mujeres no deberian permitir que sus emociones
influyan en su comportamiento como directivas mas
que a los hombres

8. Los problemas asociados con la menstruacion no
deberian hacer a las mujeres menos deseables como
empleadas que a los hombres

9. En promedio, una mujer que esta en casa todo el
tiempo con sus hijos es una madre mejor que una
mujer que trabaja fuera del hogar almenos media
jornada

10. Las mujeres son menos capaces de aprender
habilidades matematicas y mecanicas que los
hombres.

TEST DE WAMS ELABORADO POR JANA MARIA GALLARDO TESIS

Gracias

NOMBRE DE LA INVESTIGADORA: VERONICA PAULINA LUZON ENRIQUEZ
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Anexo 2 fotos
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