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Resumen: El presente articulo tuvo como propdsito analizar los estilos
de liderazgo femenino como factor influyente en las habilidades de los
equipos de trabajo en el sector asegurador. El tipo de investigacion
es analitica, descriptiva con un disefio no experimental, transversal,
de campo. La poblacién estuvo constituida por 79 sujetos. En la
recoleccion de los datos se utilizaron dos cuestionarios con 26 items
para estilos de liderazgo femenino y 9 items a habilidades de los
equipos de trabajo ambos con respuestas tipo Lickert, siendo validados
por juicio de (10) expertos; determinandose la confiabilidad mediante
la formula de Alfa de Cronbach obteniendo 0,94 estilos de liderazgo
femenino y 0,84 habilidades de los equipos de trabajo. En cuanto a
la interpretacion de los datos, se recurrid a la estadistica descriptiva.
Se concluyo que el estilo de liderazgo femenino predominante fue el
situacional, caracterizado por alinear a los colaboradores a participar
en el desarrollo de actividades, asi como potenciar su desempefio para
el logro de los objetivos; ademas de promover la participacion activa
de todos los miembros que conforman un equipo de trabajo, a fin de
desarrollar las habilidades en sus procesos laborales.
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Abstract: This article was aimed to analyze the styles of women's
leadership as a factor in the skills of the teams in the insurance sector.
The research is analytical descriptive with a non experimental, transversal
design field. The population consisted of 79 subjects. In the collection of
data two questionnaires were used with 26 items for women’s leadership
styles and skills 9 items to work both teams with answers Lickert type,
being validated by judgment (10) experts; reliability determined by
Cronbach’s alpha formula getting styles 0.94 0.84 women’s leadership
skills and teamwork. As for the interpretation of data, it was used for
descriptive statistics. It was concluded that the predominant female
leadership style was situational, characterized by aligning employees
to participate in development activities and enhance their performance
in achieving the objectives; and promote the active participation of all
members who form a team, to develop skills in their work processes.
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Introduccion

En las altimas décadas el liderazgo se ha conver-
tido en un tema crucial en el mundo empresarial,
encontrandose las organizaciones en constantes
transformaciones y cambios que las conllevan
adaptarse a las tendencias del mercado global con
el proposito de buscar la excelencia y con ello ge-
nerar ventajas competitivas en el mercado donde
oferta sus productos y servicios, razon por la cual
el talento humano comprende el factor esencial e
ineludible, para alcanzar los objetivos del negocio,
donde mediante sus competencias es el portavoz de
ideas que agrega valor a los procesos de trabajo, pero
ademas coparticipe del bienestar de la organizacion.
Lussier y Achua (2008), definen liderazgo como el
proceso de influencia de lideres y seguidores para
alcanzar los objetivos de la organizacion mediante
el cambio (p.05).

En este particular, diversos estudios realizados en
el ambito organizacional sobre el liderazgo, han
obtenido que el lider, a través de sus habilidades y
caracteristicas, se identifica como un ser humano
genuino, haciendo de su actuacion en el entorno un
campo dinamizador para el desarrollo de las activida-
des, en todo caso potenciando su comportamiento,
pero al igual siendo transmisible sus conocimientos
a otros colaboradores para que de manera integral
activen las competencias como equipo de trabajo,
que ofrece resultados satisfactorios en los objetivos
planteados.

Si bien es cierto que la actuacion del lider en los
escenarios de trabajos se ve reflejada en la gestion
desde diversos estilos de liderazgo, siendo el género
una de las caracteristicas para analizar los resultados
en los indicadores empresariales, constituyendo un
cambio de paradigma, donde el hombre lideraba los
altos niveles jerarquicos en la estructura organiza-
cional, siendo su rol dar 6rdenes, mientras la mujer
se caracteriza por su estructura sensible a motivar,
educar a las personas para obtener mejores resul-
tados. Para Davis y Newstrom (2003), “el liderazgo
femenino es la utilizacion de las caracteristicas
propias de la mujer para influir en otros y apoyarlos
para trabajar con entusiasmo en el logro de objeti-
vos” (p.194). Del mismo modo, Chiavenato (2005),
“destaca que se trata de la influencia interpersonal

ejercida en una situacion, dirigida a través del
proceso de comunicacion humana a la consecucion
de uno o diversos objetivos especificos” (p.563).

En virtud de los aspectos planteados, se explica que
en la actualidad la incorporacion de la mujer en el
campo laboral ha ganado espacio en los diversos
rubros del sistema productivo de cada nacién, siendo
una nueva premisa que abarca el compromiso hacia la
excelencia de los resultados, es decir que favorece la
estabilidad y competitividad en el mercado donde se
desenvuelve; por lo tanto, para conseguirlo se apoya
en equipos de trabajo, capacitados e idoneos, que
otorguen valor agregado a las respuestas del entorno,
de tal manera que utilicen sus habilidades con la
intencién de tomar decisiones acertadas, promover
la comunicacion efectiva, un rendimiento eficaz, asi
como también orientar hacia la calidad de servicio y
atencion social a los usuarios de las organizaciones,
siendo el reflejo de un esfuerzo en conjunto e integral
para garantizar el camino al éxito.

De acuerdo a Robbins (2009), los equipos de trabajo
son grupos cuyos esfuerzos individuales dan por
resultado un desempefio mayor que la suma de los
aportes de cada uno, generando una sinergia positiva
a través de un esfuerzo coordinado (p.323). Si bien
es cierto, las empresas modernas, sin exclusion del
ramo asegurador, centran su gestion en forjar estilos
de liderazgo participativo, apoyada en equipos de
trabajo, en el cual se aprovechen desde su desem-
pefio las oportunidades, ya que la conformacion
de estos se basa en las habilidades comprendidas
por cada colaborador para hacer frente al alcance
de los objetivos en comin, desarrollar tareas con-
juntas, ayudar a aumentar la calidad de trabajo,
evitar obstaculos, innovar, atraer recursos, generar
oportunidades y explorar las posibilidades en el cum-
plimiento de las metas u objetivos organizacionales.

Al respecto, resulta fundamental propiciar estilos de
liderazgo y vincularse con los equipos de trabajo me-
diante el desarrollo de sus respectivas habilidades,
para asi tener relaciones interpersonales orientadas
a conseguir resultados satisfactorios, como parte
de su compromiso en el logro de una sinergia, y
con ello la integracion de los colaboradores en
los objetivos planificados para la obtencion de los
procesos de trabajo.
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Cabe destacar, que las nuevas tendencias en los es-
cenarios empresariales, el liderazgo debe orientarse
hacia un trabajo en comdn entre los colaboradores
que hacen parte de la fuerza laboral, por lo que se
requiere de la formacion de equipos de trabajo, en
el cual las habilidades desarrolladas por las mujeres
habran de estar emplazadas hacia la educacion,
formacién, participacion, motivacion, toma de
decisiones, a fin de alcanzar el éxito y competiti-
vidad de las empresas donde laboran. A razén de
lo expuesto, el objetivo del articulo es analizar el
estilo de liderazgo femenino como factor influyente
en las habilidades de los equipos de trabajo en el
sector asegurador.

Estilos de liderazgo femeninp
transformadon: de la excelencia
organizacional

En las dltimas décadas el liderazgo femenino ha
tomado relevancia debido a la incursion constante
de (@ mujer en el campo laboral, asi como a su
capacitacién profesional, lo que la ha llevado a
ocupar altos puestos directivos, aun cuando di-
versos autores refieren que las lideres femeninas
presentan caracteristicas propias, determinantes
para tener un liderazgo efectivo, también se expre-
san que existen diferentes estilos de liderazgo, el
cual pueden ser adoptados en una situacion dada.
Para los autores Lussier & Achua (2008), “estilo de
liderazgo es la combinacién de rasgos, destrezas y
comportamientos a los que recurren los lideres al
interactuar con los seguidores” (p.65). De acuerdo
a los investigadores, infieren que, aunque dichos
estilos se componen por rasgos y destrezas que los
convierten en agentes genuinos por naturaleza,
existe un elemento fundamental, el cual se atribuye
al comportamiento, siendo el patrén de conducta
relativamente constante que caracteriza al lider, en
su base de actuacion en el entorno.

Asimismo, el estilo de personalidad esta relacionado
con la manera de ser lideres. Ehrlich (2008) expresa
que los estilos de liderazgo van desde orientar a
la gente hasta guiar la tarea y orientar a lograr el
consenso, hasta favorecer el mandato de uno solo,
por ello cada persona tiene su propio estilo. Sobre
la base de las ideas anteriormente planteadas, se

destaca que los autores coinciden que los estilos
de liderazgo es la combinacion de rasgo, destrezas
y comportamiento, destacando que cada persona
posee su propio estilo. Pudiendo acotar que esta
investigacion suscribe sus aportes bajo criterios de
los autores Lussier y Achua (2008). Si bien es cierto,
las organizaciones del sector asegurador estan ca-
racterizadas por la inclusion de la mujer en los altos
puestos directivos, se hace necesario conocer el
estilo de liderazgo que pueda desarrollar para lograr
la consecucidn de los objetivos organizacionales.

Democratico

Daft (2006) “define liderazgo democratico como
aquel que delega autoridad en otros, fomenta la
participacion, recurre a sus colaboradores con el
propdsito de obtener conocimiento necesario para
realizar las tareas y depende del respeto de sus
subordinados para ejercer influencia” (p.54). Sobre
este particular, Kinicki y Kreitner (2003), infieren
que el lider democratico, fomenta desde sus accio-
nes la participacion entre sus colaboradores, por lo
que se apoya en la consulta para practicar el lide-
razgo, sin embargo, no delega su derecho a tomar
decisiones finales y sefiala directrices especificas,
permitiendo consultar sus ideas, ademas de opi-
niones sobre aquellas decisiones que les incumben.

De acuerdo a esto, Lussier y Achua (2008) resefian
sobre el lider democratico y afirman que alienta
la participacién en las decisiones, trabaja con los
empleados para determinar lo que hay qué hacery
no los supervisa estrechamente (p.65). En lineas
generales, partiendo de las fuentes documentales
citadas, los autores coinciden en que el liderazgo
democratico se caracteriza por fomentar la parti-
cipacion en la toma de decisiones, consulta ideas
con los colaboradores, delega tareas; sin embargo,
los autores discrepan en cuanto a la delegacion de
autoridad final. Pudiendo acotarse que esta inves-
tigacion se sustenta en los aportes de Daft (2006).

No obstante, cabe destacar que este estilo de lide-
razgo en las organizaciones del sector asegurador
permite inducir a la participacion de los colabora-
dores, desde la premisa en un trabajo compartido,
propiciando la consulta en la toma de decisiones y
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delegacién de tareas para el logro de los objetivos
organizacionales, sin necesidad de crear excesivos
controles para supervisar los procesos de trabajo.

Autocratico

Segin Daft (2006), liderazgo autocratico es aquel
que tiende a centralizar la autoridad, a derivar poder
de su puesto, a controlar los premios y a coaccio-
nar (p.54). Por otra parte, Lussier y Achua (2008)
expresan que el lider autocratico toma decisiones,
informa a los empleados lo que deben hacer y los
supervisa muy de cerca (p.65). Del mismo modo,
Kinicki y Kreitner (2003), manifiestan que el lider
autocratico mantiene el control de a gestion de los
procesos de trabajos de los colaboradores, asumien-
do desde su actuacion sobre ellos la responsabilidad
de la toma de decisiones: dirige, motiva, controla,
centralizando la decision y guia en él.

Sobre la base de las ideas planteadas, los autores
coinciden en que el lider autocratico es aquel que
asume la responsabilidad de tomar decisiones, exige
obedienciay vigila muy de cerca a sus colaboradores
para evitar las desviaciones de sus directrices en las
actividades asignadas como parte de las responsa-
bilidades y obligaciones laborales. En este sentido
esta investigacion consulta los aportes partiendo
de los autores Kinicki y Kreitner (2003).

Cabe destacar que este lider dentro de las organi-
zaciones del sector asegurador, no solo debe verse
a si mismo como competente, capaz, un pensante;
al igual, debe controlar, motivar y guiar a los cola-
boradores con respeto, teniendo del mismo modo la
autoridad y toma de decisiones centradas en él, ya
que no delega la autoridad, sino puede tener otras
razones para asumir una soélida posicion de fuerzay
control en la gestion organizacional.

Carismatico

Para Daft (2006), los lideres carismaticos tienen la
capacidad de inspirar y motivar a las personas para
que hagan mas de lo que normalmente haria, no
obstante los obstaculos y el sacrificio personal. En
pocas palabras, convence a las personas para realizar
cosa que preferirian no hacer. Segln los criterios

de Hellriegel y Slocum (2004), este tipo de lider
consiste en motivar y dirigir los sequidores, princi-
palmente formando en ellos un fuerte compromiso
emocional con una vision y conjunto de valores
compartidos (p.274).

Asimismo, Kinicki y Kreitner (2003) enuncian que
este lider transforma a los empleados para conseguir
los objetivos organizacionales por encima de sus
intereses personales. Sin embargo, Lussier y Achua
(2008) consideran que los lideres carismaticos
poseen cualidades excepcionales, inspirando y mo-
tivando a la gente para que realicen mas de lo que
harian en circunstancias normales, se decir siendo
el resultado sobre todo de los atributos del lider, y
no solamente de la situacion (p.347).

Con referencia a los postulados planteados, se enfa-
tiza la posicion de los autores sobre este estilo de
liderazgo, concluyendo que un lider carismatico es
aquel con capacidad de motivar, dirigir a los cola-
boradores para realizar mas de lo que normalmente
realizarian, creando en ellos un fuerte compromiso
emocional vinculado con la visién y los objetivos
organizacionales. Por tanto, esta investigacion se
centrara en los aportes de los autores Hellriegel y
Slocum (2004). Cabe acotar que, el lider carismatico
en las organizaciones del sector asegurador podria
ser el resultado de la suma de las cualidades, ha-
bilidades y atributos de la persona, para ser capaz
de motivar, dirigir a los empleados a dar mas por la
organizacion, creando en cada uno de ellos un fuer-
te compromiso emocional vinculado con la vision,
valores y objetivos organizacionales.

Transaccional

Daft (2006), especifica que el liderazgo transaccional
como una transaccion o proceso de intercambio en-
tre lideres y sequidores. Por tanto, el lider reconoce
las necesidades, asi como los deseos de los sequi-
dores, después explica con claridad coémo se podran
satisfacer esas necesidades y deseos, a cambio de
que cumplan los objetivos especificados o realicen
ciertas tareas (p.153). Por su parte, para Robbins
y Decenzo (2008), este tipo de lider guia y motiva
a sus empleados en la direccion de las metas esta-
blecidas, al aclararles el papel y los requerimientos
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de la tarea (p. 263). En este sentido, se convierte
en el orientador que guia el desempefio de los
colaboradores en sus responsabilidades, donde en
conjunto con el lider garantizan el alcance de los
objetivos organizacionales.

Igualmente, Hellriegel y Slocum (2004) lo definen
como el liderazgo que se refiere a motivar y dirigir
a los seguidores principalmente mediante practicas
contingentes basadas en premios (p.272). Este li-
derazqgo trata de desarrollar el potencial al maximo.
En este mismo orden de ideas, Kinicki y Kreitner
(2003), exponen que este liderazgo esta enfocado en
las interacciones personales de los administradores
con los empleados.

Finalmente, Lussier y Achua (2008) lo describen
como la forma del liderazgo que busca mantener la
estabilidad en lugar de promover el cambio en una
organizacién, mediante intercambios econémicos y
sociales regulares con los que se consiguen objetivos
especificos, tanto para los lideres como para los
seguidores (p.358). En lineas generales, partiendo
de las fuentes citadas, los autores expresan que
el liderazgo transaccional es el intercambio entre
lideres y seguidores, donde este suele apoyarse en
premios o castigos para motivar a los colaboradores,
con la finalidad de cumplir los objetivos especificos
y actividades. En este sentido, la investigacion
se suscribe en las premisas de Daft (2006). Vale
acotar que, este lider, en las organizaciones del
sector asegurador, podria crear una relacion con sus
subordinados netamente transaccional, significando
obediencia, estando interesados en lo que recibiran
a cambio del desarrollo del trabajo que realizaran.

Situacional

Hitt, Black y Porter (2006), expresan que el modelo
del liderazgo situacional sostiene las distintas clases
eficaces de liderazgo son dependientes de alguna
otra variable, en este caso la situacion (p.382).
Segln Madrigal (2005), resefia que muchos estu-
dios han demostrado sobre cuantos mas estilos
desarrolle un lider serd mejor su desempefio, los
lideres que emplean cuatro o mas estilos, y logran
hacer una mezcla segin el equipo de trabajo y las
expectativas de este, consiguen el mejor clima labo-
ral, al igual que mejores rendimientos del negocio,

pues comprenden una actuacién exitosa entre sus
colaboradores.

Sin embargo, Lussier y Achua (2008), refieren que
el liderazgo situacional determina cual estilo de
liderazgo (decir, convencer, participar y delegar)
corresponde a la situacion (nivel de madurez de los
seguidores para realizar una determinada tarea) con
la finalidad de maximizar el desempefo (p.155).
De acuerdo a lo anteriormente citado, destacan los
autores que el liderazgo situacional esta enfocado en
las distintas clases de liderazgo eficaces, tomando
en cuenta el contexto suscitado con la finalidad de
maximizar el desempefio. Pudiendo acotarse que
la investigacion se sustenta en los criterios de los
autores Lussier y Achua (2008). Por consiguiente, se
hace mencion de que este lider en el sector asequ-
rador condiciona su actitud y su toma de decisiones
dada por la variable situacién.

Participativo

En referencia a este estilo de liderazgo, Hellriegel y
Slocum (2004), exige que el lider mantenga comu-
nicacion en dos sentidos, que estimule y respalde
a los subordinados en el uso de sus habilidades
(p.258). Segln Kinicki y Kreitner (2003), el lider
participativo escucha, analiza las ideas de sus
subalternos, aceptando sus contribuciones siempre
que sea posible, asi como practico. Este lider suele
apoyar a sus subalternos, no asume una postura de
dictador; sin embargo, la autoridad final en asuntos
de importancia sigue en sus manos (p.359).

De la misma forma, Lussier y Achua (2008):

Manifiestan que este lider integra las apor-
taciones de los colaboradores en la toma de
decisiones, entonces el liderazgo participativo
es adecuado cuando los seguidores quieren que
los incluyan, poseen un locus de control interno
y su capacidad es elevada, cuando la tarea en
el entorno es compleja, la autoridad es fuerte
o débil y la satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores es elevada o baja. (p.150)

Cabe destacar, que los autores acuerdan sobre el
liderazgo participativo como el que escucha, analiza
y acepta ideas de sus subalternos; sin embargo, la
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autoridad final recae en éL. En virtud de lo antes
mencionado, la investigacion se sustenta en los
aportes de los autores Lussier y Achua (2008).

Por tanto, dentro del sector asegurador este lider
participativo es aquel cuyo enfoque esta basado en
la participacion de los colaboradores, haciéndolos
formar parte de la toma de decisiones, pese a que la
decision final esta bajo su responsabilidad; ademas,
se enfocaria en las cualidades significativas de todo
ser humano el escuchar, analizar y aceptar ideas
de sus empleados, aunque la autoridad final recae
sobre él, este estilo es adecuado debido a que suele
apoyar a sus seguidores e impactar en ellos para
su participacion activa y protagonica en la gestion
significativa y de excelencia en la organizacion.

Directivo

Kinicki y Kreitner (2003), definen el liderazgo di-
rectivo como la persona que guia a los empleados
respecto a qué deben hacery como hacerlo, asi como
también programa el trabajo y mantienen normas
de rendimiento. Dentro de este particular, Lussier y
Achua (2008) expresan que este lider proporciona
una gran estructura, siendo adecuado cuando los
seguidores desean un lider con autoridad, poseen
un locus de control externo y su capacidad es baja,
también es conveniente cuando la tarea en el en-
torno es compleja o ambigua, la autoridad formal
es acentuada y el grupo de trabajo ofrece una sa-
tisfaccién laboral (p.150).

Dentro de esta perspectiva expuesta por los autores,
coinciden que en el liderazgo directivo es el quien
lider guia a los subordinados respecto a qué hacery
como hacerlo, por tanto, su autoridad es acentuada.
En este sentido, esta investigacion se asienta en los
criterios de los autores Kinicki y Kreitner (2003).
No obstante, un lider con un estilo directivo en las
organizaciones del sector asegurador podria estar
caracterizado por gestionar sobre qué deberes deben
realizar, como efectuarlos, asi como programar y
mantener las normas de rendimiento en el trabajo;
al igual es un lider que acentda la participacion
en equipo de trabajo cuando las actividades son
complejas, cuando ameritan apoyo de otros colabo-
radores para alcanzar los objetivos organizacionales.

Transformacional

Segn Daft (2006), “el liderazgo transformacional se
caracteriza por la capacidad para producir cambios
sustantivos en los sequidores y en la organizacion.
Dichos lideres son capaces de emprender los cam-
bios en la vision y estrategia” (p.156), cultura de
la organizacion, asi como también propiciar inno-
vaciones en los productos y tecnologias. Del mismo
modo, Hellriegel y Slocum (2004), opinan que este
liderazgo se refiere a anticipar tendencias futuras,
inspirar a los sequidores para entender y adoptar una
nueva vision de posibilidades, desarrollar a otros ser
mejores lideres y construir [a organizacién o grupo
como una comunidad de gente capaz de aprender,
que es puesta a prueba y es premiada (p.277).

Por otra parte, Lussier y Achua (2008), describen
que el liderazgo transformacional se centra en los
logros de los lideres mas que en sus caracteristicas
personales y las relaciones de los seguidores. Por
tanto, este estilo de liderazgo es Gtil para cambiar el
statu quo, pues articula los problemas en el sistema
actual y una vision convincente de lo que podria
ser una nueva organizacion (p.356). En el mismo
orden de ideas, para Robbins y Decenzo (2008), los
lideres transformacionales muestran apoyo a sus
colaboradores de manera individual, siendo motiva-
dor y carismatico; asimismo promueve el desarrollo
de la creatividad entre su gente, siendo capaces de
emocionar, despertar e inspirar a realizar un esfuerzo
adicional para alcanzar el bien de la organizacion.

En lineas generales, partiendo de las fuentes do-
cumentales citadas, se destaca que los autores
coinciden que el lider transformador tiene la ca-
pacidad de emprender cambios e innovaciones en
sus colaboradores y en la organizacion. Pudiendo
destacarse la sustentacion bajo el aporte de Robbins
y Decenzo (2008). Por consiguiente, dentro de las
organizaciones del sector asegurador, este estilo de
liderazgo podria causar un impacto positivo, ya que
estos suelen tener una vision futurista, son flexibles,
preparados a adaptase al cambio, capaces de anti-
cipar tendencias futuras, optimizando los recursos,
fomentando asi la innovacion y la capacidad de
iniciativa, por lo tanto, en un entorno cambiante
sabrian actuar y tomar las decisiones mas acertadas
para la organizacion.
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Habilidades de los equipos de trabajo
esfuerzo para un desempeio eficaz

Las empresas suelen organizarse en grupos o equipos
de trabajo que se interrelacionan de forma armonica
para cumplir los objetivos planteados en un tiempo
oportuno, utilizando de la mejor manera a sus co-
laboradores, con el fin de colocar de manifiesto sus
competencias como parte del valor agregado en el
quehacer laboral, y con ello a través del esfuerzo en
conjunto, alcanzar la excelencia en la gestion orga-
nizacional. Robbins (2009) expresa que los equipos
de trabajos son grupos cuyos esfuerzos individuales
dan por resultado un desempefio mayor que la suma
de los aportes de cada uno, generando una sinergia
positiva a través de un esfuerzo coordinado (p.323).

En otro particular, Sdnchez (2006) infiere que las
habilidades de los equipos de trabajo constituyen
las capacidades que muestran ante una situacion
de trabajo, por tanto, estas pueden ser de caracter
técnico, administrativo o conceptual, los cuales
dependen de su aplicabilidad, ya que se ven condi-
cionadas en el cumplimiento de sus labores. Ante
esta situacion, las habilidades se manifiestan en
lo que se hace bajo la practica de las capacidades
adquiridas, mientras desde el campo de la persona-
lidad se muestra como una capacidad inherente para
actuar de forma efectiva, conductualmente se puede
observar como una capacidad especifica.

Seg(n Robbins y Decenzo (2008), los equipos re-
quieren que los miembros cuenten con mdltiples
habilidades técnicas, conceptuales y de relaciones
humanas para coordinar una variedad de intereses y
actividades, apoyadas en herramientas, procedimien-
tos y técnicas para trabajar y motivar a quienes los
rodean (p.253). Agregan los autores que, entre las
habilidades que los equipos necesitan para lograr
un desempefio efectivo, se encuentran: experiencia
técnica, solucion de problemas, toma de decisiones,
generar alternativas, escuchar, retroalimentar, y
resolver conflictos, entre otras (p. 314).

Por otra parte, Robbins (2009):

Establece que, para desarrollarse efectivamente,
un equipo requiere de tres tipos diferentes de

habilidades. En primer lugar, necesita personas
con experiencia técnica; en segundo lugar,
necesita personas con habilidades para resol-
ver problemas y tomar decisiones, capaces de
identificar los problemas, generar alternativas,
evaluar estas alternativas, asi como tomar las
soluciones adecuadas; por dltimo, los equipos
necesitan personas que tengan la capacidad de
ser buenos oyentes, proporcionar retroalimenta-
cion, solucionar conflictos y otras habilidades
interpersonales. (p.330)

En el sector asegurador, es indispensable conocer
las habilidades desarrolladas por los equipos de
trabajo, sean estas técnicas, conceptuales o de
relaciones humanas, debido a que estas conllevan
a un desarrollo de toma de decisiones, de relaciones
laborales armonicas y de convivencia compartida en
la organizacion.

Habilidades para la toma de decisiones

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), los
equipos de trabajo deben poseer la habilidad para
identificar los problemas y oportunidades que en-
frentan sus organizaciones, identificar decisiones
factibles, negociables; asi como tomar decisiones
necesarias para llegar a resultados 6ptimos la ma-
yoria de los individuos no posee las habilidades
necesarias para llevar a cabo todas estas tareas,
que tomadas en conjunto las habilidades necesarias
estén presentes y puedan ser utilizadas en beneficio
de los mejores intereses de la organizacion.

Por otra parte, con relacion a la toma de decision,
existen varias opciones, se encuentra el nivel au-
tocratico o individual, en el cual el responsable
del equipo es quien toma la decision en forma
inconsulta; esta el nivel consultivo, donde el lider
solicita criterios y luego toma la decision; también
esta el nivel de decision grupal, siendo totalmente
democratico, cuando el equipo sin perturbaciones
jerarquicas alcanza una decisién. Un proceso racional
para llegar a la mejor toma de decisiones en cada
caso se sitda en el escenario de las reuniones para
identificar diferentes formas de decidir en equipo.
Ademas, Hellriegel y Slocum (2009) infieren que
la toma de decisiones es la habilidad propicia para
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elegir cursos de accion efectivos sobre la base de
un estudio profundo de sus efectos a corto y largo
plazo, determinando sus influencias politicas, éticas,
con la posibilidad de identificar a las personas, asi
como a los grupos que resultan afectados.

Ehrlich (2008), el trabajo en equipo requiere la
participacion activa de todos sus miembros en el
proceso de toma de decisiones, a fin de estar sequ-
ros de que las decisiones que se tomen reflejaran
la experiencia y las opiniones de todos, si esto no
sucede, tarde o temprano la decision que se tomd
sera saboteada o no tendra efecto. En lineas gene-
rales, los autores concuerdan que la habilidad para
la toma de decision es aquella mediante la cual los
individuos eligen entre dos o0 mas alternativas, con
la finalidad de resolver un problema o aprovechar
una oportunidad, pudiéndose acotar que esta in-
vestigacion se sustentara en los criterios tedricos
de los autores Gibson, et al. (2001). La habilidad
de toma de decision dentro del sector asegurador
facilita la resolucion de un conflicto o consecucion
de un objetivo organizacional, debido a que facilita
distinguir entre dos o mas alternativas cual es la
adecuada y favorable para la organizacion.

Habilidades interpersonales

Segln Gibson, et al. (2001), opinan que la compren-
sion, el conocimiento comin acerca de los problemas
que se enfrentan, las decisiones que se necesitan
no se puede llevar a cabo sin una comunicacion
efectiva; un conflicto constructivo, lo cual depen-
de en gran medida de habilidades interpersonales.
Estas incluyen en tomar riesgo, la critica construc-
tiva, la objetividad, el escuchar activo, el otorgar
el beneficio de la duda, apoyo, el reconocimiento
de los intereses, los logros de los otros. Un equipo
efectivo estd compuesto por miembros que, en total,
poseen cada una de estas habilidades Gnicas para
formar partes de un equipo, asi los colaboradores
del equipo se seleccionan en base a sus habilidades
potenciales, no solamente en base a su personalidad.

Dentro de este contexto, Ramirez (2007), expone
que las habilidades interpersonales en los equipos
de trabajo se aprenden de la interaccion en el am-
biente familiar, a través de los valores inculcados

en el seno del hogar, entre ellos: la responsabilidad,
el orden y la disciplina; pero al igual hacen que el
individuo tenga aceptacion o rechazo a los grupos,
por tanto interviene [a comunicacion, cooperacion,
negociacion, discusion, empatia, asertividad, re-
conocimiento de singularidad, aceptacion de las
necesidades de independencia.. Por otra parte, Hitt,
et al. (2006), “manifiestan que se ha demostrado que
las habilidades interpersonales como sensibilidad,
persuasion y empatia son muy importantes en to-
dos los niveles de la administracion, aunque en los
niveles bajo y medio” (p.32). Asimismo, Fernandez
(2010), refiere que las habilidades se manifiestan
en la forma en que un gerente se relaciona con los
trabajadores a su cargo e incluye la capacidad de
motivar delegar, coordinar, persuadir, comunicar y
resolver conflictos.

En lineas generales, la habilidad interpersonal es la
comprension, el conocimiento comdn acerca de los
problemas que se enfrentan, las decisiones que se
necesitan no se pueden llevar a cabo sin una comuni-
cacion efectiva. Por consiguiente, estas habilidades
estan relacionadas con la empatia, sensibilidad y
persuasion entre las personas. Pudiéndose acotar
que esta investigacion se sustentara en los criterios
de los autores Gibson, et al. (2001). Esta habilidad
interpersonal dentro del sector asegurador podria
facilitar la resolucion de conflictos, toma de deci-
siones o consecucion de un objetivo organizacional,
debido a que comprende las actitudes asumidas
por los colaboradores y actuar de manera idonea
proyectando una comunicacion efectiva.

Habilidades sociales

Para Sanchez (2006), las habilidades sociales, com-
prenden una norma basica del funcionamiento de
los equipos de trabajo: es saber escuchar. Muchos
profesionales experimentan a diario en el ambito
laboral que el no saber escuchar condiciona de forma
muy negativa la manera en que se responde, y sesga
la posibles respuestas adecuadas ante las demandas
especificas, siendo estas respuestas desadaptativas
poco eficientes para la integracién social de las
relaciones interpersonales de los profesionales en
los equipos de trabajo.
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También Yurl (2008), las define como los conoci-
mientos sobre la conducta humana y los procesos
de relaciones sociales, la capacidad de comprender
los sentimientos y actitudes, asi como también las
motivaciones de los demas a partir de lo que dicen
y hacen (empética, sensibilidad social), capacidad
de comunicarse clara y eficazmente (facilidad de
palabra, capacidad de persuasion), la capacidad de
crear relaciones eficaces y de cooperacion (tacto,
diplomacia, capacidad de escuchar, conocimientos
sobre la conducta social aceptable). En lineas ge-
nerales, los autores coinciden que las habilidades
sociales se caracterizan por saber escuchar, ademas
de ser la capacidad de comprender desde todos los
puntos de vista a los demas.

Pudiéndose acotar que esta investigacion se sus-
tenta sobre la base de los criterios tedricos del
autor Sanchez (2006). Dentro del sector asegu-
rador, las habilidades sociales podrian facilitar
las relaciones laborales, debido a que se busca
comprender los sentimientos, actitudes, asi como
también las motivaciones de los demas; al igual,
comunicarse eficazmente, creando asi relaciones
eficaces y de cooperacidn que seas favorables para
la organizacién.

Metodologia

Bernal (2006) “establece que el paradigma es una
reflexion critica sobre la investigacion cientifica y su
producto, el conocimiento; en otras palabras, cien-
cia de la ciencia” (p.17). En relacion al paradigma
cientifico del presente trabajo investigativo suscribe
en el esquema empirico-analitico, el cual también
se le conoce como positivista, pragmatista. Méndez
(2006) “lo expresa como un estilo de pensamiento
sensorial, una orientacion concreta objetiva hacia
las cosas, un lenguaje numérico aritmético, una via
inductiva y referencias de validacion situadas en la
realidad objetiva” (p.237).

Por otra parte, para Guanipa (2010) el enfoque
positivista se desarrolla desde las competencias del
investigador, para obtener resultados a través de
la observacion de hechos sociales con una vision
objetiva, basada en la utilizacién de los principios
del método cientifico, empleando una metodologia
constituida en el analisis de los ndmeros, derivada

de la recoleccién de datos mediante la aplicacion
de cuestionarios validos y confiables (p.116). De
tal manera que, consiste en la interpretacion de
caracteristicas acerca del hecho estudiado, asi como
la explicacion orientada a alcanzar los objetivos
planteados en el estudio.

En referencia a la corriente filosofica que sustenta el
presente estudio, se suscribe en el paradigma cien-
tifico positivista, permitiendo conocer la realidad
basado en el método cuantitativo, mediante la in-
dagacion de la relacion de subjetividad-objetividad,
aportando datos desde la practicidad del enfoque
hipotético deductivo, para facilitar el desarrollo del
tema investigado, acerca de estilo de liderazgo feme-
nino y habilidades de los equipos de trabajo, a través
de la compilacion de informacion suministrada por
la opinion obtenida de las personas encuestadas
como unidades informantes, apoyandose los inves-
tigadores en valores de objetividad y transparencia
en los datos suministrados.

Segiin Bernal (2006), el método hipotético-deducti-
vo es un procedimiento que parte de aseveraciones
en calidad de hipétesis, buscando refutarla o fal-
searla, deduciendo de ellas conclusiones que deben
confrontarse con los hechos (p.29). Por su parte,
Duhalde (1999) este método consiste en la contras-
tacion de hipotesis con la realidad para determinar
la falsedad o verdad de la proposicion (p.64).

Con base en los objetivos planteados, el propdsito
de esta investigacion se establece en los criterios
del tipo analitico y descriptivo, donde el primero,
busca indagar e interpretar a partir de hechos ca-
racteristicos insertos en aspectos sobre estilo de
liderazgo femenino y habilidades de los equipos de
trabajo, considerando el comportamiento de ellas en
organizaciones del sector asegurador. Para Hurtado
(2008), la investigacion analitica reinterpreta lo
analizado en funcion de algunos criterios, depen-
dientes de los objetivos en estudio (p.103).

En referncia al segundo, es decir descriptivo, com-
prende e interpreta las variables en el contexto de
estudio, siendo estas estilos de liderazgo femenino y
habilidades de los equipos de trabajo. Para Tamayo y
Tamayo (2012), este tipo de investigacion compren-
de la descripcion, registro, analisis e interpretacion
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de la naturaleza actual y la composicion o proceso
de los fenomenos, este enfoque se hace acerca de
las conclusiones dominantes o como una persona,
grupos o cosa se conduce o fuciona en el presente

(p.52).

En lo referente al disefio de la investigacion es no
experimental, donde no se manipulan las variables,
sino que se analizan mediante la percepcién de
la poblacion objeto, para posteriormente inferir
y elaborar las conclusiones. Segln los criterios de
Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), “es aquella
en la que se realizan sin manipular deliberadamen-
te las variables, y en los que solo se observan los
fenomenos en su ambiente natural para después
analizarlos”. Asimismo, esta investigacion es trans-
versal, puesto que se recolectaran los datos en un
momento (nico a criterio de los investigadores.
Hernandez, et al. (2010), definen la investigacion
transeccional o transversal como aquella donde se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo
{nico, cuyo proposito es describir variables y ana-
lizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado (p.151).

Por otra parte, se caracterizd como un estudio de

campo, donde los datos se extrajeron directamente
de la realidad, es decir, en las empresas del sector

——  Tabla 1.

asegurador. Segdn Tamayo y Tamayo (2012), el di-
sefio de campo es aquel donde se recogen los datos
directamente de la realidad, por lo cual los denomi-
namos primarios, su valor radica en que permiten
cerciorarse de las verdaderas condiciones en que se
han obtenido los datos, lo cual facilita su revision
o modificacion en caso de surgir dudas (p.114).

A razon de la poblacion, para Tamayo y Tamayo (2012)
corresponde a la totalidad de un fendmeno de estudio,
incluye las unidades de analisis o entidades de pobla-
cion que lo integran, este debe cuantificarse para un
determinado estudio integrando un conjunto N de enti-
dades que participan de una determinada caracteristica
(p.180), para efectos de este estudio, se asumid como
universo las empresas inscritas en la Superintendencia
de la actividad aseguradora, pertenecientes al Municipio
Maracaibo, Estado Zulia, Venezuela.

En relacion a la muestra, descansa en el principio de
que las partes representan el todo, por tanto, com-
prenden las caracteristicas que definen la poblacién,
la cual fue extraida. Por consiguiente, la muestra
de esta investigacion se identifica asumiendo las
siguientes caracteristicas: que las empresas estén
inscritas en el Bloque Zuliano de Seguros, ser empre-
sas privadas. Ademas, que la gerencia general este
bajo la direccion del género femenino (ver Tabla 1).

Distribucion de la poblacion y unidades informantes en las empresas aseguradoras inscritas en el

bloque zuliano de seguros

Zurich Seguros S.A. 1

Seguros Los Andes, C.A. 1
Seguros Universitas, C.A. 1

Seguros Altamira C.A. 1

Total 4

Fuente: Perozo y Paz (2015).

3 17 21

3 13 17
3 23 27
2 11 14
11 64 79
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El proceso de recoleccion de datos en este estudio
se realizo a través de la técnica de observacion me-
diante encuesta. Segin Méndez (2006) “la encuesta
es un instrumento de observacién formado por una
serie de preguntas formuladas, cuyas respuestas son
anotadas por el encuestador, esta técnica permite
el conocimiento de actitudes y opiniones de los
individuos en relacion con su objeto de investiga-
cion” (p.299).

Manifiesta Hernandez, et al. (2010) “que los instru-
mentos de investigacion son los medios que utiliza
el investigador para medir y registrar informacion
y datos sobre las variables que tiene en mente”
(p.200). Asimismo, Bavaresco (2013): “plantea que
este emplea herramientas, instrumentos o medios,
los cuales se han hecho imprescindibles en las inves-
tigaciones de orden socioeconémico: el cuestionario
y las entrevistas” (p.98).

Por tanto, Hernandez, et al. (2010), expresan que un
cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir (p.217).
Bajo tales puntos de vista, en la presente investi-
gacion para la medicion de las variables estilos de
liderazgo femenino y habilidades de los equipos de
trabajos, se aplicé un cuestionario para cada una de
ellas, utilizando como opcidn de respuesta la escala
de tipo Likert, tales como: definitivamente si (DS),
probablemente si (PS), indeciso (I), probablemente
no (PN) y definitivamente no (DN). La validez de los
instrumentos se someti6 a la técnica de juicio de
10 expertos, definido por Hernandez, et al. (2010)
“como el grado en que aparentemente un instru-
mento de medicion mide la variable en cuestion, de
acuerdo con expertos en el tema” (p.201).

Para obtener la confiabilidad, se aplicé una prueba
piloto al 10% de la muestra, correspondiente a nueve
(9) sujetos pertenecientes a una empresa con simi-
lares caracteristicas, empleandose la formula Alpha
Cronbach para ambas variables, arronjando como
resultado 0,94 para estilos de liderazgo femenino y
0,84 en habilidades de los equipos de trabajo, de-
mostrando que ambos cuestionarios son confiables.

Luego de aplicar el instrumento de recoleccion de
datos, se procedio al registro de la informacion orde-
nada, codificacion, tabulacion y analisis estadisticos

descriptivo de los resultados. Se utilizo Microsoft
Office Excel 2007 para la tabulacion y codificacion
de los datos; el analisis de dichos datos se interpretd
con r frecuencia absoluta y frecuencia relativa.

Resultados y Discusion

En (a Tabla 2 se presenta la distribucion frecuencial
porcentual de estilos de liderazgo femenino, los
resultados se obtuvieron promediado las respuestas
emitidas por los sujetos encuestados, donde se evi-
dencio que las tendencias frecuenciales tuvieron una
inclinacion del 54,6% en la opcion “definitivamente
si”, mientras que “probablemente si” obtuvo una
preferencia del 28,5%. Por su parte, la alternativa
“definitivamente no” mostré un valor de 8,9%;
asimismo, “indeciso” obtuvo un 4,3%; y “probable-
mente no” un 3,8% de las respuestas.

Con respecto al indicador liderazgo democratico un
58,2% manifesté que “definitivamente si” los lideres
del sector asegurador fomentan la participacion de
los empleados, ademas de delegar autoridad a sus
empleados, crean espacios donde se generen ideas,
alentando a los empleados a la toma de decisiones;
asimismo, un 21,5% expresé que “probablemente
si”; por el contrario, un 13,9% “definitivamente
no”, un 3,8% “probablemente no” y 2,5% “indeci-
s0”. Mientras, que el indicador liderazgo autocratico
expresd en un 51,9% que sus lideres asumen la
responsabilidad de la toma de decisiones, ademas de
controlar e informar a los empleados sobre las acti-
vidades que se deben realizar, para el 30,4% de los
encuestados es “probablemente si”; por el contrario,
un 10,1% se identifico con “definitivamente no”,
un 5,1% “indeciso” y el 2,5% “probablemente no”.

Por otra parte, el indicador liderazgo carismatico
mostro una 58,2% que sus lideres suelen motivar,
dirigir y convencer a sus empleados sobre sus
actividades laborales, asi como también un 26,6%
manifesté que es “probablemente si”, un 6,3%
afirmé que “probablemente no”, asi como “defini-
tivamente no” y un 2,5% “indeciso”. En referencia
al indicador liderazgo transaccional expresaron que
un 46,8% suele fomentar la interaccion personal
entre empleados, ademas de motivarlos a través
de practicas basadas en incentivos, asi como
también aportar ideas que permitan desarrollar
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el potencial de los empleados, también un 32,9%
respondi6 la alternativa “probablemente si”, un
10,1% “definitivamente no”, 7,6% “indeciso”, y
2,5% “probablemente no”.

En este sentido, el indicador liderazgo situacional
mostro en un 59,5% que sus lideres alientan a los
empleados a participar en el desarrollo de acti-
vidades, asi como potenciar el desempefio de los
empleados para el logro de los objetivos, ademas
de delegar responsabilidades con el fin de realizar
una tarea determinada, asimismo el 24,1% de los

——  Tabla 2.

Estilos de Liderazgo Femenino

encuestados expresaron “probablemente si”; por el
contrario, el 8,9% “definitivamente no”, 3,8% “inde-
ciso” y “probablemente no”. En este orden de ideas,
en el indicador liderazgo participativo el 55,7% de
los encuestados expresaron que los lideres escuchan
sus ideas y las incluyen en la toma de decisiones de
la empresa, asi como también los estimula al uso
de sus habilidades para el logro de los objetivos,
asimismo, un 26,6% refiere que “probablemente si”,
mientras que un 8,9% difieren de la opinion como
“definitivamente no”, un 5,1% “probablemente no”
y el 3,8% “indeciso”.

Dimension: Estilos de Liderazgo Femenino

Definitivamente | Probablemente Probablemente | Definitivamente
Alternativas de Respuesta Total

IndIcadores Fa Fr % Fa Fr %
46 58,2 17 21,5
37 46,8 26 32,9
m 42 53,2 26 32,9

Fuente: Perozo y Paz (2015).

Por otra parte, el indicador liderazgo directivo mons-
tro que un 53,2% los lideres guian a los empleados,
ademas de programar su trabajo con el fin de cumplir
las actividades propuestas, asimismo, mantienen
normas de rendimiento para guiar su labor; el 32,9%
afirmaron que “probablemente si”, mientras que un
6,3% “definitivamente no”, el 5,1% “indeciso” y

Fa  Fr% Fa Fr % Fa Fr % Fa Fr %
2 2,5 3 3,8 11 13,9 79 100
4 51 2 2,5 8 10,1 79 100
2 2,5 5 6,3 5 6,3 79 100
6 7,6 2 2,5 8 10,1 79 100
3 3,8 3 3,8 7 8,9 79 100
3 3,8 4 5,1 7 8,9 79 100
4 51 2 2,5 5 6,3 79 100
3 3,8 3 3,8 5 6,3 79 100
3 4,3 3 3,8 7 8,9 79 100

el 3,8% “probablemente no”. Finalmente, para el
indicador liderazgo transformacional, los encues-
tados expresaron en un 53,2% que sus lideres los
inspiran a adoptar una nueva visién compartida
con la organizacion, ademas de promover cambios
significativos en el desempefio de los empleados y
asi lograr producir cambios significativos en la or-
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ganizacion; mientras que un 32,9% “probablemente
si”; por el contrario, un 6,3% expresaron “defini-
tivamente no”, mientras que un 3,8% “indeciso” y
“probablemente no”.

En referencia a los datos ilustrados en la Tabla 3,
donde se obtuvo una inclinacion del 49,79% en la
opcion “definitivamente si”, mientras que “proba-
blemente si” obtuvo una preferencia del 26,16%.
Por su parte, en la alternativa “definitivamente no”

obtuvo 12,24%, “probablemente no” un 6,75% e

——  Tabla 3.

Habilidades de los Equipos de Trabajo

“indeciso” un 5,06% de las respuestas. En cuanto al
indicador habilidades para la toma de decision, los
encuestados manifestaron en un 63,29% que cuando
se equivocan en una decision admiten sus errores,
ademas de analizar sus problemas de trabajo antes
de tomar una decision, al igual expresaron que su
equipo de trabajo utiliza las habilidades necesarias
que puedan ser herramientas para el beneficio de
la organizacion; para el 27,85% es “probablemente
si”, el 3,80% “probablemente no” y un 2,53% “pro-
bablemente no” e “indeciso”.

Dimension: Habilidades de los equipos de trabajo
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Fuente: Perozo y Paz (2015).

Asimismo, para el indicador habilidades interper-
sonales, el 59,49% expresd que cuando se generan
conflictos laborales utiliza la comunicacién para la
comprension de las partes, ademas de opinar que
un conflicto constructivo, depende en gran medida
de las habilidades interpersonales, que cuando es
felicitado por su trabajo efectivo lo hace extensivo
reconociendo la participacién de su equipo; del mis-
mo modo, el 29,11% respondi6 “probablemente si”,
mientras que un 5,06% se mostro “indeciso”, 3,8%
“definitivamente no” y 2,53% “probablemente no”.

Finalmente, el indicador habilidades sociales mos-
tro en un 30,38% que “definitivamente no” los
déficits en habilidades sociales podrian conducir
a un desajuste psicologico de los miembros de los

13,92 24 30,38

6,75 10 12,24

equipos de trabajo, ademas de que se comunican
con los miembros utilizando un tono de voz que
genera irritacion en el personal; asimismo, cuando
se irrita llega a emitir respuestas inapropiadas. Por
su parte, el 26,58% expresd que “definitivamente

si” y un 21,52% “probablemente si”, 13,92% “pro-
bablemente no” y un 7,59% “indeciso”.

Al analizar los resultados obtenidos en la presente
investigacion dirigida a estilos de liderazgo feme-
nino y habilidades de los equipos de trabajo en el
sector asegurador se pudo evidenciar que:

Dandole respuesta a estilos de liderazgo femenino,
se observa que el mayor valor porcentual de la
frecuencia relativa es de 59,5% para el indicador
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liderazgo situacional, interpretandose que las lideres
femeninas alientan a los colaboradores a participar
en el desarrollo de actividades, asi como a potenciar
el desempefio para el logro de los objetivos, ademas
de delegar responsabilidades con el fin de realizar
una tarea determinada, y alcanzar el éxito de los
procesos de trabajo traducidos en la excelencia de
la gestion organizacional.

De acuerdo a lo anteriormente mencionado, se puede
afirmar con lo expresado por Lussier y Achua, (2008),
donde describen al liderazgo situacional como aquel
que determina qué estilo de liderazgo, es decir,
convencer, participar y delegar correspondiéndole
a la situacion segdn el nivel de madurez de los se-
guidores para realizar una determinada tarea, con la
finalidad de maximizar el desempefio de los trabaja-
dores (p.155). Asimismo, este estudio concuerda con
la investigacion realizada por Betancourt, Tamez,
Medina y Reyes, (2012), donde encontraron que un
72% de las lideres femeninas poseian un estilo de
liderazgo situacional.

Del mismo modo, el estilo de liderazgo femenino
con menor frecuencia relativa se posiciono con un
51,9% estilo autocratico y 46,8% el transaccional.
Pudiéndose aportar segln la opinién de los encues-
tados, que sus lideres femeninas probablemente no
asumen la responsabilidad de la toma de decisiones,
asi como tampoco de controlar e informar a los cola-
boradores sobre las actividades que se deben realizar.
También expresan que sus lideres probablemente no
posean el estilo de liderazgo transaccional, por tanto,
no fomenta la interaccién personal entre empleados,
ademas de que no suelen motivar con practicas ba-
sadas en incentivos, asi como no aportan ideas que
permitan desarrollar el potencial de sus empleados.

En este sentido, los encuestados como colaborador
expresaron que sus lideres no los guian en las acti-
vidades que deben realizar; asimismo no programan
el trabajo como con el fin de cumplir las activida-
des propuestas, por tanto, no mantiene normas de
rendimiento para guiar su labor. De acuerdo a lo
anteriormente planteado, la investigacién concuer-
da con la realizada por Betancourt, et al. (2012),
donde encontraron que el estilo autocratico y el
transaccional fueron los menos destacados entre el
liderazgo de las mujeres.

Por otra parte, para las habilidades de los equipos
de trabajo en el sector asegurador, se encontré que
las habilidades para la toma de decisién son las
predominantes en los equipos de trabajo con un
63,29%; por consiguiente, cuando se equivocan en
una decision, admiten sus errores, ademas de ana-
lizar sus problemas de trabajo antes de tomar una
decision, asimismo expresan que su equipo de traba-
jo utiliza las habilidades necesarias que puedan ser
herramientas para el beneficio de la organizacion.

De acuerdo a esto, Gibson, et al. (2001), expresan
que los equipos de trabajo deben poseer la habilidad
para identificar los problemas y oportunidades que
enfrentan sus organizaciones, identificar decisiones
factibles, negociables, asi como tomar decisiones ne-
cesarias para llegar a resultados 6ptimos la mayoria
de los individuos no posee las habilidades necesarias
para llevar a cabo todas estas tareas que, tomadas en
conjunto, las habilidades necesarias estén presentes
y puedan ser utilizadas en beneficio de los mejores
intereses de la organizacion.

Con respecto a la habilidad de los equipos de trabajo
con menor frecuencia relativa fueron: habilidades
sociales con un 26,58%, expresando que los déficits
de esta podrian conducir a un desajuste psicolégico
de los miembros de los equipos de trabajo, ademas
de que se comunica con los miembros utilizando un
tono de voz que genera irritacion en el personal.
Asimismo, cuando se irrita, llega a emitir respues-
tas inapropiadas. De acuerdo a lo anteriormente
planteado, se puede contrastar con el postulado
por Sanchez (2006).

Conclusion

A manera de conclusion, se determiné que en las
empresas aseguradoras el estilo de liderazgo fe-
menino predominante fue el liderazgo situacional,
donde las lideres femeninas muestran su capacidad
de alinear alientan a los colaboradores a participar
en el desarrollo de actividades, asi como potenciar
el desempefio para el logro de los objetivos, también
se observo que los liderazgos femeninos menos pre-
dominantes fueron el autocratico y el transaccional.

Asimismo, se encontrd que las habilidades sobresa-
lientes, segin la opinién emitida por los encuestados
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en los equipos de trabajo, es la toma de decisiones,
por tanto, cuando se equivocan en una decision
admiten sus errores, al igual analizan sus problemas
de trabajo antes de tomarla; asimismo expresan que
la habilidad social es la menos predominante.

Por tanto, se concluye que el estilo de liderazgo
femenino predominante en la mujer en las empre-
sas estudiadas es el situacional, expresando que se
caracteriza por desarrollar varios en los aspectos
insertos en él, asimismo amoldandose a las situacio-
nes del entorno, a fin de lograr integrarse bajo una
mezcla, para alcanzar los objetivos comunes que lo
llevan a garantizar ventajas competitivas desde su
actuacion en los equipos de trabajo de las empresas
del sector asegurador, apoyado de la participacion
activa de todos los colaboradores que lo conforman,
por tanto colocando de manifiesto sus habilidades y
mejorando el clima laboral, asi como el rendimiento
de la organizacion y su gente.
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