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Abstract- This research aims to determine the
relationship between female leadership and organizational
culture in the Credit and Savings Unions (UNICAS) of
Cajamarca, Peru, for 2024. Using a quantitative,
descriptive-correlational approach, the study was non-
experimental and cross-sectional. The sample included 52
women from various UNICAS, selected through non-
probability sampling. Data were collected via surveys using
two validated questionnaires, achieving high reliability
(Cronbach's alpha of 0.971 for female leadership and
0.952 for organizational culture). Results showed a strong
positive correlation between female leadership and
organizational culture (Spearman's Rho of 0.877).
Significant positive correlations were also found between
female leadership and dimensions such as attention to
detail, results orientation, people orientation, team
orientation, energy, stability, and risk and innovation. The
study concludes that female leadership positively
influences organizational culture in the UNICAS of
Cajamarca. It recommends promoting policies and
strategies to enhance female leadership, fostering a more
inclusive and collaborative organizational culture, and
contributing to the region's sustainable and equitable
development.
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Resumen- Esta investigacién tiene como
objetivo determinar la relacion entre el liderazgo
femenino y la cultura organizacional en las Cooperativas
de Ahorro y Crédito (UNICAS) de Cajamarca, Peru,
para el afio 2024. Utilizando un enfoque cuantitativo,
descriptivo-correlacional, el estudio fue no experimental
y transversal. La muestra incluy6 52 mujeres de diversas
UNICAS, seleccionadas mediante muestreo no
probabilistico. Los datos se recolectaron mediante
encuestas utilizando dos cuestionarios validados,
logrando una alta confiabilidad (alfa de Cronbach de
0.971 para liderazgo femenino y 0.952 para cultura
organizacional). Los resultados mostraron una fuerte
correlacion positiva entre el liderazgo femenino y la
cultura organizacional (Rho de Spearman de 0.877).
También se encontraron correlaciones positivas
significativas entre el liderazgo femenino y dimensiones
como atencion al detalle, orientacion a resultados,
orientacion a las personas, orientacion al equipo, energia,
estabilidad y riesgo e innovacion. El estudio concluye que
el liderazgo femenino influye positivamente en la cultura
organizacional en las UNICAS de Cajamarca. Se
recomienda promover politicas y estrategias para
fortalecer el liderazgo femenino, fomentar una cultura
organizacional mas inclusiva y colaborativa, y contribuir
al desarrollo sostenible y equitativo de la region.

Palabras clave: Liderazgo femenino, cultura
organizacional, UNICAS, inclusion, desarrollo sostenible.

I. Introduccion

El liderazgo femenino y su impacto en la cultura
organizacional han cobrado relevancia en el ambito
académico y empresarial a nivel global. La inclusion
de mujeres en roles de liderazgo puede influir
positivamente en la dindmica organizacional,
promoviendo un ambiente de trabajo mas inclusivo y

colaborativo “Referencia [1]”. Segin un informe de
ONU Mujeres, las empresas con al menos un 30% de
mujeres en posiciones de liderazgo tienen un 15% més
de probabilidades de superar el rendimiento financiero
de sus competidores “Referencia [2]”. En América
Latina, el porcentaje de mujeres en roles de alta
direccion es del 18%, lo que es inferior al promedio
global del 24% “Referencia [3]”.

En el contexto peruano las mujeres tan solo

representan menos del 30% de los puestos directivos
en el sector financiero, “Referencia [4]”.
Especificamente en la region de Cajamarca, las
Uniones de Crédito y Ahorro (UNICAS) se presentan
como instituciones clave para el desarrollo econémico
y social. Estas organizaciones no solo facilitan el
acceso a servicios financieros, sino que también
promueven la participacion de las mujeres en la toma
de decisiones y en la gestibn organizacional,
“Referencia [5]”. A pesar de estos avances, la
influencia del liderazgo femenino en la cultura
organizacional de las UNICAS de Cajamarca no ha
sido suficientemente estudiada.
Segun datos recientes, las UNICAS en Cajamarca han
mostrado un crecimiento significativo en términos de
participacion y capital social. Hasta el afio 2023, se
registraron 536 UNICAS sostenibles en la regidn, con
la participacion de 9,126 familias y un capital social
acumulado de S/. 14,741,415.00. Ademas, se registro
un 3% de participacion de mujeres y un 8% de mujeres
en cargos directivos “Referencia [6]”.

La presente investigacion tiene como objetivo
determinar la relacion entre el liderazgo femenino y la
cultura organizacional en las Uniones de Crédito y
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Ahorro UNICAS de Cajamarca para el afio 2024. A
través de este estudio se busca desarrollar estrategias
que fortalezcan el liderazgo femenino y mejoren la
cultura organizacional, contribuyendo asi al desarrollo
sostenible y equitativo de la region.

Gbémez, Marin y Guerra llevaron a cabo una
investigacion en Chiapas, México, con el objetivo de
analizar las formas de participacion y expectativas de
las socias fundadoras y de incorporacion posterior en
una cooperativa de 96 mujeres indigenas. Este estudio
cuasiexperimental utiliz6 una metodologia de visitas
de campo para recopilar datos durante cinco afios,
desde el proceso de escision de un emprendimiento
mixto de economia social y solidaria hasta el 2024.
Los resultados mostraron que la cooperativa permitio
el empoderamiento y liderazgo de las mujeres,
facilitando su participacion en la toma de decisiones
estratégicas y promoviendo la igualdad de género, con
un incremento del 35% en la participacion de las
mujeres en roles de liderazgo “Referencia [7]”.

En el estudio realizado en Latacunga, Ecuador,
se tuvo como objetivo analizar el impacto del
liderazgo femenino en el desempefio laboral de los
empleados del banco. La investigacion fue de tipo
cuantitativa y descriptiva, utilizando la prueba de
Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard para
evaluar el liderazgo femenino y datos de evaluacién
del desempefio laboral de la entidad financiera. Los
resultados indicaron que, a pesar de las politicas de
igualdad de género, persistian desigualdades en la
distribucion de roles de liderazgo, con un 25% de
mujeres en posiciones de liderazgo frente al 75% de
hombres “Referencia [8]”.

En la investigacion realizada en la ciudad de
Panama, se tuvo como objetivo evaluar el estilo de
liderazgo femenino en la alta gerencia del sector
privado. Este estudio es de tipo investigacion aplicada,
de campo, realizado bajo un enfoque cuantitativo, de
corte transversal, con un disefio no experimental y
descriptivo. Utilizando un instrumento validado por
alfa de Cronbach 0,912, se recopilé informacién de
una muestra de 94 individuos de distintas empresas.
Los resultados concluyen que el liderazgo femenino en
el  sector privado es  predominantemente
transformacional, destacando las dimensiones de
carisma o influencia idealizada (80%), estimulacion
intelectual (70%) y consideracion individual (68%)
“Referencia [9]”.

Asi también, en Ecuador se tuvo como objetivo
analizar la influencia del estilo de liderazgo en la
cultura organizacional de las PYMES del sector
manufacturero en Pichincha. La investigacion fue de
tipo mixto, utilizando encuestas aplicadas a una
muestra de 234 empresas (150 pequefias y 84
medianas) y grupos focales con directivos y mandos

medios. Los resultados mostraron que el estilo de
liderazgo predominante es transformacional y que
existe una correlacion lineal débil pero significativa
(coeficiente de correlacién -0.159, p < 0.05) entre el
liderazgo y la cultura organizacional “Referencia
[10]”.

La tesis realizada en Lima Norte, Perd, tuvo
como objetivo analizar el liderazgo y empoderamiento
de mujeres empresarias. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, con un disefio no experimental y de corte
transversal, utilizando un muestreo probabilistico. Se
trabajo con una muestra de 70 mujeres empresarias. La
metodologia incluyé la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario, validado a través de
juicio de expertos con un alto nivel de confiabilidad.
Los resultados mostraron que el empoderamiento
influye significativamente en el liderazgo femenino,
destacando la autonomia y autosuficiencia de las
mujeres, lo que les permite ejercer una mayor
influencia en el proceso de toma de decisiones
“Referencia [11]”.

Gbémez tuvo como objetivo determinar la
influencia del liderazgo femenino en la cultura
organizacional de tres empresas en Lima, Perl. La
investigacion fue de tipo cuantitativo y descriptivo
correlacional, utilizando encuestas aplicadas a una
muestra de 150 empleados de las tres empresas. Los
resultados mostraron que el liderazgo femenino tiene
una influencia positiva y significativa en la cultura
organizacional, con un coeficiente de correlacion de
0.45 “Referencia [12]”.

En el andlisis ejecutado en Chiclayo, Perd, se
tuvo como objetivo determinar la influencia del
liderazgo en la cultura organizacional de una
institucion financiera publica. La investigacion fue de
tipo cuantitativo, con un disefio no experimental y
nivel explicativo. Se utilizd el cuestionario
multifactorial de liderazgo (MLQ-5X) y un
cuestionario adaptado sobre las siete dimensiones
conceptuales de la cultura organizacional. La muestra
estuvo conformada por 40 colaboradores de la
institucion. Los resultados mostraron que el estilo de
liderazgo transaccional predominante tiene una
influencia positiva y significativa en la cultura
organizacional, con un coeficiente de correlacion de
0.45 “Referencia [13]”.

Segun el estudio realizado en Lambayeque, se
tuvo como objetivo determinar la relacién entre el
liderazgo femenino y la cultura organizacional en una
empresa agricola. La investigacion fue de tipo
cuantitativo, descriptivo-correlacional y transversal,
con un disefio no experimental. Se utilizd una muestra
probabilistica de 132 trabajadores liderados por
mujeres, y se aplicaron dos cuestionarios: uno para
medir el liderazgo femenino (17 preguntas) y otro para
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la cultura organizacional (19 preguntas). Los
resultados mostraron una relacién positiva alta (rho =
0.713) y significativa (p < 0.05) entre el liderazgo
femenino y la cultura organizacional, indicando que un
mayor liderazgo femenino fortalece la cultura
organizacional “Referencia [14]”.

De acuerdo con la investigacion realizada en el
distrito de Asuncion, se tuvo como objetivo identificar
los aspectos socioculturales que limitan el
empoderamiento de las mujeres mayores de edad. La
investigacion fue de tipo cuantitativo y descriptivo,
con un disefio transversal. Se utiliz6 una muestra de
360 mujeres de entre 18 y 60 afios, calculada con un
nivel de confianza del 95% y un margen de error del
5%. Los resultados evidenciaron un limitado
empoderamiento en las mujeres del distrito,
destacando la influencia de patrones socioculturales
patriarcales “Referencia [15]”.

Esta investigacion toma las siguientes bases
tedricas, teniendo al liderazgo femenino como primera
variable. Esta se define como un estilo de liderazgo
que contribuye al crecimiento de las organizaciones,
complementando al del varén, ya que ambos
responden a las tendencias innovadoras de las nuevas
culturas organizacionales. Asimismo, debemos
reconocer que el liderazgo femenino es diferente en su
forma de comunicar, resolver problemas, tomar
decisiones y establecer estrategias para el logro de
metas empresariales. Por ello, esta variable se desglosa
en cinco dimensiones: preocupacion por las personas,
capacidad de negociacién, liderazgo participativo,
vision global y poder democréatico “Referencia [16]”.

La preocupaciéon por las personas se puede
evaluar a través de indicadores como la empatia, apoyo
emocional y desarrollo personal. La empatia es la
capacidad de entender y compartir los sentimientos de
los demas. EIl apoyo emocional nos permite ver el nivel
de ambiente laboral que se da a cada miembro del
equipo. Desarrollo personal se refiere a las
oportunidades y recursos que la empresa les brinda a
sus empleados.

La capacidad de negociacion se puede evaluar a
través de factores como la comunicacién efectiva que
es la habilidad de escuchar y transmitir ideas
activamente. La Flexibilidad permite tener dentro de
la empresa la adaptabilidad para alcanzar acuerdos en
las negociaciones. La capacidad de resolucion de
conflictos maneja y resuelve disputas de manera
constructiva.

El liderazgo participativo tiene indicadores
como la inclusién que busca involucrar a todos los
miembros de un equipo en la toma de decisiones. La
colaboracion fomenta el trabajo en equipo y la
cooperacion. La delegacién nos habla de asignar
responsabilidades a los empleados.

La vision global se puede definir a través de
indicadores como la capacidad de perspectiva
estratégica para ver el panorama completo y planificar
a largo plazo. La habilidad de anticipacion que provee
tendencias y cambios dentro de un entorno. La
Innovacidn que genera nuevas ideas y enfoques para
el crecimiento organizacional.

El poder democrético tiene indicadores que
permiten medirlo como lo es la igualdad que garantiza
la equidad en la toma de decisiones. La transparencia
gue busca mantener una comunicacion abierta y
honesta. El empoderamiento que fomenta la
participacién y el liderazgo compartido.

Como segunda variable, tenemos la cultura
organizacional, definida como wun sistema de
significados compartidos por los miembros de una
organizacion que se diferencia de una a otra. Incluye
valores, creencias, comportamientos y normas que
influyen en la forma en que los empleados interactdan
y trabajan juntos. Esta variable se desglosa en siete
dimensiones: atencion a los detalles, orientaciéon a
resultados, orientacién a las personas, orientacion a los
equipos, energia, estabilidad y riesgo e innovacion
“Referencia [17]”.

La atencion a los detalles se puede evaluar a
través de indicadores como la precision que hace
referencia al nivel de exactitud en el trabajo realizado.
La meticulosidad mide el grado de cuidado y
minuciosidad en las tareas. La calidad se enfoca en la
excelencia y la perfeccion en los resultados.

La orientacion a los resultados se puede evaluar
mediante factores como la eficiencia para lograr
objetivos con los recursos disponibles. La
productividad que evalda como se utilizan los recursos
para generar resultados. El cumplimiento de metas se
refiere al grado de logro de los objetivos establecidos.

La orientacion a las personas que incluye
indicadores como la satisfaccion del empleado mide el
nivel de felicidad y bienestar de los miembros de un
equipo. El desarrollo personal se refiere a las
oportunidades para el crecimiento y avance
profesional. Las relaciones interpersonales evaldan la
calidad de las interacciones y vinculos entre
empleados.

La orientacion a los equipos se pude definir a
través de indicadores como la colaboraciéon mide el
grado de la cooperacién y trabajo conjunto entre los
miembros del equipo. La comunicacién evalla la
efectividad en el intercambio de informacion e ideas.
La cohesién del equipo se refiere al nivel de unidad u
solidaridad dentro del equipo.

La energia se puede evaluar mediante
indicadores como la motivacion ide el nivel de
entusiasmo y compromiso de los empleados. El
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dinamismo se refiere al grado de actividad y
proactividad en el entorno laboral.

La estabilidad incluye indicadores como la
consistencia mide el grado de uniformidad en los
procesos y practicas. La seguridad laboral se refiere a
la precepcidn de estabilidad y seguridad en el empleo.
La previsibilidad eval(a la capacidad para anticipar y
planificar el futuro en una empresa.

El riesgo e innovacion se puede evaluar a través
de indicadores como la tolerancia al riesgo mide la
disposicién para asumir riesgo calculado. La
creatividad se refiere a la habilidad para pensar de
manera original y fuera de lo comln. La adaptabilidad
evalla la capacidad para ajustarse a cambios y nuevas
circunstancias.

En consecuencia, se ha planteado la siguiente
pregunta general de investigacion para este estudio,
¢Cudl es la relacion entre el liderazgo femenino y la
cultura organizacional en las Uniones de Crédito y
Ahorro UNICAS, Cajamarca, Perd 2024?

Como objetivo general:

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y la cultura organizacional en las Uniones de
Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Pert 2024
Como objetivos especificos:

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y la atencion a los detalles en las Uniones de
Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Perti 2024.

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y la orientacidn a resultados en las Uniones
de Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Peru 2024.

Determinar la relacion entre el liderazgo
femenino y la orientacion a las personas en las Uniones
de Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Per( 2024

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y la orientacion a los equipos en las Uniones
de Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Per( 2024

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y energia en las Uniones de Crédito y Ahorro
UNICAS, Cajamarca, Pert 2024

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y estabilidad en las Uniones de Crédito y
Ahorro UNICAS, Cajamarca, Pert 2024

Determinar la relacién entre el liderazgo
femenino y riesgo e innovacion o en las Uniones de
Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca, Per( 2024

Siguiendo este razonamiento, se plantea como
Hipétesis general:

Existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo femenino y la cultura organizacional en las
Uniones de Crédito y Ahorro UNICAS, Cajamarca,
Per( 2024
Hipétesis Nula

No existe una relacién directa y significativa
entre el liderazgo femenino y la cultura organizacional

en las Uniones de Crédito y Ahorro UNICAS,
Cajamarca, Per( 2024

La investigacion se justifica te6ricamente en los
conceptos de liderazgo femenino y cultura
organizacional, destacando la participacion de las
mujeres en roles de liderazgo y su impacto positivo en
la gestion organizacional. Précticamente, busca
determinar la relacién entre el liderazgo femeninoy la
cultura organizacional en las Uniones de Crédito y
Ahorro (UNICAS) de Cajamarca, Pert 2024, con el
objetivo de desarrollar estrategias que fortalezcan el
liderazgo femenino y promuevan una cultura mas
inclusiva y colaborativa. Socialmente, la investigacion
es crucial para fomentar la inclusion y participacion de
las mujeres en roles de liderazgo, mejorando el
bienestar y la cohesion social. Metodoldgicamente,
proporcionard un marco conceptual y datos empiricos
sobre como las UNICAS pueden mejorar la
participacion y gestion colaborativa de las mujeres,
contribuyendo al desarrollo sostenible y equitativo de
la region.

I1. Materiales y Métodos

El enfoque utilizado en el presente estudio es de
cardcter cuantitativo, lo que se enfoca en la
recopilacién de datos para probar hipétesis basandose
en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con
la finalidad de establecer pautas de comportamiento y
probar teorias. Este enfoque es secuencial y
probatorio, permitiendo encontrar la relacion entre dos
variables mediante un analisis de la recoleccién de
informacion a través de encuestas “Referencia [18]”.

Los tipos de investigacion se dividen en basica y
aplicada. La investigacion basica se subdivide en
exploratoria, descriptiva, explicativa y predictiva,
mientras que la investigacion aplicada, basada en la
investigacion bésica de las ciencias facticas, formula
problemas o hipdtesis para resolver problemas de la
sociedad. En este contexto, el presente estudio es de
tipo béasico descriptivo, ya que se pretende describir la
correlacion existente entre el liderazgo femenino y la
cultura organizacional “Referencia [19]”:

En cuanto al nivel de investigacion, el presente
estudio estara bajo un nivel correlacional. Los estudios
correlacionales estan enfocados en conocer la relacion
0 grado de asociacién entre las variables de estudio en
un contexto particular. Por lo tanto, en el presente
estudio se aplica este nivel de investigacion para
demostrar la relacion entre el liderazgo femenino y la
cultura organizacional en las UNICAS de Cajamarca
“Referencia [18]".

El disefio de estudio de la presente investigacion
es no experimental, lo que implica que no se
manipulan deliberadamente las variables existentes.
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En estos tipos de disefios, en su mayoria, se observan
0 miden fenémenos y variables para su analisis.
Adicionalmente, se aplicard un disefio de corte
transversal, que recolecta datos en un momento
especifico. EI momento especifico para la recoleccion
de datos en el presente estudio sera el afio 2024
“Referencia [20]”.

Respecto a la poblacién de estudio, la poblacién
es un conjunto de casos definido, limitado y accesible
que sirve para realizar la eleccion de la muestra,
cumpliendo una serie de criterios predeterminados
“Referencia [21]”. En este sentido, la poblacién de
estudio en la presente investigacién esta conformada
por 60 mujeres socias registradas en el listado de las
UNICAS de Coriqulqui (14 mujeres asociadas), Dios
con Nosotros (12 mujeres asociadas), Las Florecitas
(14 mujeres asociadas) y UNICA graduada La
Esmeralda (20 mujeres asociadas) en la region
Cajamarca.

El muestreo que se utilizara en el estudio serd no
probabilistico, lo que en palabras de Creswell [18],
supone un procedimiento de seleccion orientado por
las caracteristicas de la investigacion, es decir, la
eleccién muestral no depende de que todos tengan la
misma posibilidad de ser elegidos. Por ello se tomé
como muestra a 52 mujeres emprendedoras (de las
cuales 12 son de la UNICA de Coriqulqui, 10 de Dios
Con Nosotros, 12 de Las Florecitas y de La Esmeralda
18) que sean parte de la junta directiva o socia de una
UNICA en la region de Cajamarca, 2024.

Las técnicas de recoleccion de datos son
procedimientos y actividades necesarias para el
investigador. Entonces, la técnica utilizada en el
presente estudio para la recoleccion de datos sera la
encuesta, dirigida a las mujeres socias de las UNICAS
en Cajamarca “Referencia [21]”.

Se utilizaron cuestionarios como instrumento de
estudio. Se realizaron dos cuestionarios: el primero
corresponde a la variable de liderazgo femenino y
consta de 17 items, y el segundo cuestionario, de
cultura organizacional, consta de 19 items. La validez
de contenido se determind mediante el juicio de 4
expertos. Los cuestionarios utilizados para la medicion
de las variables fueron validados por expertos y
tuvieron un alfa de Cronbach de 0.971 para la variable
de liderazgo femenino y 0.952 para -cultura
organizacional, medidos por la escala de Likert con
sus respectivos rangos: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3
= A veces, 4 = Casi siempre, 5 = Siempre. Este
instrumento fue previamente validado por Rodriguez
[14].

El procedimiento para la recoleccion de datos
incluyo el contacto con las UNICAS a través de visitas
a los caserios, como fue el caso de Cristo Rey (Bafios
del Inca — Cajamarca) y Porcon Bajo (Cajamarca —

Cajamarca). En otros casos, se habl6 via telefonica
para pasarles la encuesta, facilitando al investigador el
desarrollo de esta. Teniendo en cuenta que la
validacion de las encuestas toma en consideracion la
relacién entre la variable 1 y la variable 2, también se
solicitd la participacién de mujeres emprendedoras
para el estudio. Asimismo, se desarrollé la
informacion recopilada en tablas y gréficos,
considerando las dimensiones de cada variable
estudiada.

Variable Definicién Definiciéon DI . .
conceptual operacional hd
Preocupacion Empatia
por las Apoyo emocional
personas Desarrollo personal
Las mujeres
tienden a Bl liderazgo Comunicacion
adoplar un femenino es la Capacidad de . efe_cn\_'a
estilo de , P, Flexibilidad
. . participacién de Negociacion "
liderazgo mas la mujer en los Resolucion de
participativo y diversos iimbit;w conflicto
orientado hacia lal;o}ales o :
Liderazgo lo interpersonal sociales en
femenino que los donde cjerce cl Liderazgo Participacion en la
hombres, a su poder, la Participativo gerencia,
vez también comunicacién Toma de decisiones
suelen reflejar a empatia parz’]
cn sus estilos la consecucion .
empatia, apoyo de 10s obietivos Perspectiva
y colaboracion. S 00 | Vision Global estratégica
[16] 1ston &loba Anticipacién
Innovacion
Poder gualdad
democriti Transparencia
emocratico Empoderamiento
Datos sacados de [14]

OPERACIONALIDAD DE VARIABLE: CULTURA
ORGANIZACIONAL.

- Definicion Definicién . . .
Variable N Dimensiones Indicadores
conceptual operacional

Precision
Meticulosidad
Calidad

Atencion a los
detalles

“Sistema de
significados
compartidos
por los
miembros, y Esla
que distingue a personalidad de
una la empresa, es el
organizacion de conjunto de
las demas. La valores y
cultura creencias que
Cultura organizacion a comparten los Orientacion a
organizacional la muestra la miembros de las personas
forma en que una
los empleados organizacion y
perciben las que los
caracteristicas fisti de
de la cultura de otras
una organizaciones Orientacion a
organizacion, los equipos.
no el nivel de
aceptacion”™

(171

Eficiencia

Orientacion a Productividad
resultados Cumplimiento

de metas

Satisfaccion del
empleado
Desarrollo
personal
Relaciones
interpersonales

Colaboracion
Comunicacion
Cohesion

Motivacion
Energia Dinamismo
Innovacion

Estabilidad
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Consistencia
Seguridad
laboral
Previsibilidad

Tolerancia al
Riesgo e riesgo

Innovacion Creatividad

Adaptabilidad

Datos sacados de [14]

II1. Resultados

Tomando en cuenta los objetivos planteados y
luego de haber aplicado el cuestionario a 52 mujeres
que conforman distintas Unicas se obtuvieron los
siguientes resultados:

TABLA 3

N 52 52
Cultura Coeficiente ,855 1,000
organizacional de

correlacion

Sig. 1000

(bilateral)

N 52 52

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 4, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.855, lo que sugiere una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto indica que cuando las mujeres
tienen un mayor liderazgo dentro de una organizacion,
es mas probable que se preste mayor atencion a los
detalles en la misma.

TABLAS

CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y LA
CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS UNIONES DE
CREDITO Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

Correlacién Liderazgo Cultura
f i or i i 1
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,877
Spearman femenino de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52
Cultura Coeficiente 877 1,000
organizacional de
correlacion
Sig. ,000 R
(bilateral)
N 52 52

CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y LA
O'RIENTACION A RESULTADOS EN LAS UNIONES DE
CREDITO Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

Correlacién

Liderazgo
femenino

Orientacion
alos
resultados

Rho de
Spearman

Liderazgo
femenino

Coeficiente
de
correlacion

1,000

,852

Sig.
(bilateral)

1000

N

52

52

Orientacion a los
resultados

Coeficiente
de
correlacion

852

1,000

Sig.
(bilateral)

,000

N

52

52

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 3 se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.877, lo que indica una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Ademas, dado que la significancia
obtenida es de 0.00, se acepta la hipétesis del
investigador. Esto sugiere que cuando las mujeres
tienen un mayor liderazgo dentro de una organizacion,
es mas probable que esta desarrolle una mejor cultura
organizacional.

TABLA 4

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 5, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.852, lo que sugiere una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto implica que un mayor liderazgo
femenino estd asociado con una mayor orientacion a
resultados dentro de la organizacion.

TABLA 6
CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y LA
ORIENTACION A LAS PERSONAS EN LAS UNIONES DE
CREDITO Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024.

CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y LA
ATENCION A LOS DETALLES EN LAS UNIONES DE
CREDITO Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

Correlacién

Liderazgo

Atencion a

detall

los

Rho de
Spearman

Liderazgo
femenino

Coeficiente
de
correlacion

1,000

,855

Sig.
(bilateral)

,000

Correlacién

Liderazgo
femenino

Orientacion
alas
personas

Rho de
Spearman

Liderazgo
femenino

Coeficiente
de
correlacion

1,000

,845

Sig.
(bilateral)

,000

N

52

52
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Orientacion a las Coeficiente ,845 1,000
personas de
correlacion
Sig. ,000 R
(bilateral)
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.845, lo que sugiere una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto significa que cuando las mujeres
tienen un mayor liderazgo, es mas probable que la
organizacion tenga una mayor orientacion hacia las
personas.

) TABLA 7
CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y LA

Coeficiente ,823 1,000
de
correlacion

Energia

Sig. ,000 R
(bilateral)
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.823, lo que sugiere una correlacién
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto implica que un mayor liderazgo
femenino estd relacionado con una mayor energia
dentro de la organizacion.

TABLA9
CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y
ESTABILIDAD EN LAS UNIONES DE CREDITO Y AHORRO
(UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

QRIENTACION A LOS EQUIPOS EN LAS UNIONES DE
CREDITO Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

Correlacién Liderazgo Orientacion
femenino a los
equipos
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,861
Spearman femenino de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52
Orientacion a los Coeficiente ,861 1,000
equipos de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52

Correlacion Liderazgo Estabilidad
femenino
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,869
Spearman femenino de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52
Estabilidad Coeficiente ,869 1,000
de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.861, lo que sugiere una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto indica que un mayor liderazgo
femenino esta asociado con una mejor orientacion a
los equipos dentro de la organizacién.

~ TABLAS
CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y

En la tabla 9, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.869, lo que sugiere una correlacién
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto significa que un mayor liderazgo
femenino esta asociado con una mayor estabilidad
dentro de la organizacion.

TABLA 10
CORRELACION DEL LIDERAZGO FEMENINO Y
RIESGO E INNOVACION O EN LAS UNIONES DE CREDITO
Y AHORRO (UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

ENERGIA EN LAS UNIONES DE CREDITO Y AHORRO

(UNICAS), CAJAMARCA, PERU 2024

Correlacién Liderazgo Energia
femenino
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,823
Spearman femenino de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52

Correlacién Liderazgo Riesgo e
Rho de Liderazgo Coeficiente 1,000 ,867
Spearman femenino de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 52 52
Riesgo e Coeficiente ,867 1,000
innovacién de
correlacion
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Sig. 1000
(bilateral)
N 52 52

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 10, se presenta un coeficiente Rho de
Spearman de 0.867, lo que sugiere una correlacion
positiva fuerte y estadisticamente significativa entre
las variables. Esto indica que un mayor liderazgo
femenino esta relacionado con una mayor disposicion
al riesgo y la innovacion dentro de la organizacion.

IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Discusion

Al haber culminado el analisis de los resultados,
en el presente capitulo se dard a conocer algunas
comparaciones de los resultados obtenidos en base a
otros estudios y el punto de vista de diferentes autores.

En cuanto al liderazgo femenino y la cultura
organizacional, los antecedentes en Lima, Perd, y
Lambayeque encontraron una relacidon positiva y
significativa entre el liderazgo femenino y la cultura
organizacional, con coeficientes de correlacion de 0.45
y 0.713, respectivamente. En el presente estudio, se
encontr6 un coeficiente de correlacion de 0.877, lo que
sugiere una relacion ain mas fuerte y significativa
entre el liderazgo femenino y la cultura organizacional
en las UNICAS de Cajamarca. Esto refuerza la
hip6tesis de que un mayor liderazgo femenino
contribuye a una mejor cultura organizacional
“Referencias [12], [14]”.

Respecto a la atencion a los detalles, los
antecedentes en Ecuador mostraron desigualdades en
la distribucion de roles de liderazgo, afectando la
atencién a los detalles. Sin embargo, el presente
estudio encontrd una correlacion positiva fuerte
(0.855) entre el liderazgo femenino y la atencién a los
detalles, indicando que las mujeres en roles de
liderazgo tienden a mejorar la precision y calidad en
las tareas organizacionales “Referencia [8]”.

En términos de orientacion a resultados, Bistué
destaco el liderazgo transformacional femenino y su
impacto en la orientacion a resultados. Con un
coeficiente de correlacion de 0.852, el estudio actual
confirma que el liderazgo femenino esta asociado con
una mayor eficiencia y productividad en las UNICAS
de Cajamarca “Referencia [9]”.

Castro y Delgado-Marquez sefialaron que el
liderazgo femenino promueve un ambiente de trabajo
inclusivo y colaborativo. El coeficiente de correlacion
de 0.845 en este estudio sugiere que el liderazgo
femenino en las UNICAS de Cajamarca mejora

significativamente la satisfaccion y desarrollo
personal de los empleados “Referencia [1]”.

Con relacion a la orientacion a los equipos, en
Ecuador mostrd6 una correlacion débil pero
significativa entre liderazgo y cultura organizacional.
Este estudio encontr6 una correlacion fuerte (0.861)
entre el liderazgo femenino y la orientacion a los
equipos, indicando una mejora en la colaboracién y
cohesion del equipo bajo liderazgo femenino
“Referencia [10]”.

En términos de energia y estabilidad, se
encontraron correlaciones positivas fuertes (0.823 y
0.869, respectivamente) entre el liderazgo femenino y
la energia y estabilidad organizacional, sugiriendo que
las mujeres lideres fomentan un entorno laboral
dinamico y estable.

Finalmente, en cuanto a riesgo e innovacion, en
Chiclayo se mostré que el liderazgo transaccional
influye en la innovacién organizacional. Con un
coeficiente de correlacion de 0.867, el presente estudio
indica que el liderazgo femenino esta asociado con una
mayor disposicién al riesgo y la innovacién en las
UNICAS de Cajamarca “Referencia [13]”.

Conclusiones

Existe una relacion positiva y significativa entre
el liderazgo femenino y la cultura organizacional en
las UNICAS de Cajamarca, PerG 2024, con un
coeficiente de correlacion de 0.877. Esto sugiere que
un mayor liderazgo femenino fortalece la cultura
organizacional. El liderazgo femenino tiene un
impacto positivo en diversas dimensiones de la cultura
organizacional, incluyendo la atencion a los detalles,
orientacién a resultados, orientacion a las personas,
orientacion a los equipos, energia, estabilidad, y riesgo
e innovacion.

En base al primer objetivo especifico formulado,
se concluye que la correlacion existente entre el
liderazgo femenino y la atencion a los detalles en las
Uniones de Crédito y Ahorro (UNICAS) de
Cajamarca, Peru 2024, si existe, ya que el coeficiente
de correlacion es de 0.855, lo que indica una
correlacion positiva fuerte. Esto sugiere que un mayor
liderazgo femenino estd asociado con una mayor
atencion a los detalles dentro de la organizacion.

En base al segundo objetivo especifico
formulado, se concluye que la correlacién existente
entre el liderazgo femenino y la orientacién a
resultados en las UNICAS de Cajamarca si existe, ya
que el coeficiente de correlacion es de 0.852, lo que
indica una correlacion positiva fuerte. Esto implica
que un mayor liderazgo femenino esta asociado con
una mayor eficiencia y productividad en la
organizacion.

23rd LACCEI International Multi-Conference for Engineering, Education, and Technology: “Engineering, Artificial Intelligence, and Sustainable Technologies in service

of society”. Hybrid Event, Mexico City, July 16 - 18, 2025

8



En base al tercer objetivo especifico formulado,
se concluye que la correlacion existente entre el
liderazgo femenino y la orientacion a las personas en
las UNICAS de Cajamarca, Per( 2024, si existe, ya
que el coeficiente de correlacion es de x0.845, lo que
indica una correlacion positiva fuerte. Esto significa
que un mayor liderazgo femenino mejora
significativamente la satisfaccién y desarrollo
personal de los empleados.

En base al cuarto objetivo especifico formulado,
se concluye que la correlacidon existente entre el
liderazgo femenino y la orientacion a los equipos en
las UNICAS de Cajamarca, Perl 2024, si existe, ya
que el coeficiente de correlacion es de 0.861, lo que
indica una correlacion positiva fuerte. Esto sugiere que
un mayor liderazgo femenino esta asociado con una
mejor colaboracion y cohesion del equipo dentro de la
organizacion.

En base al quinto objetivo especifico formulado,
se concluye que la correlacidon existente entre el
liderazgo femenino y la energia en las UNICAS de
Cajamarca, Peru 2024, si existe, ya que el coeficiente
de correlacion es de 0.823, lo que indica una
correlacion positiva fuerte. Esto implica que un mayor
liderazgo femenino esta relacionado con una mayor
energia y dinamismo dentro de la organizacion.

En base al sexto objetivo especifico formulado,
se concluye que la correlacién existente entre el
liderazgo femenino y la estabilidad en las UNICAS de
Cajamarca, Per( 2024, si existe, ya que el coeficiente
de correlacion es de 0.869, lo que indica una
correlacion positiva fuerte. Esto sugiere que un mayor
liderazgo femenino estd asociado con una mayor
estabilidad organizacional.

En base al séptimo objetivo especifico
formulado, se concluye que la correlacion existente
entre el liderazgo femenino y el riesgo e innovacion en
las UNICAS de Cajamarca, Perd 2024, si existe, ya
que el coeficiente de correlacién es de 0.867, lo que
indica una correlacion positiva fuerte. Esto indica que
un mayor liderazgo femenino esta relacionado con una
mayor disposicion al riesgo y la innovacidon dentro de
la organizacion.

Los resultados del presente estudio son
consistentes con investigaciones previas, aunque
muestran una relaciéon mas fuerte en algunos casos, lo
que destaca la importancia del liderazgo femenino en
el contexto especifico de las UNICAS de Cajamarca,
Per 2024. Se recomienda fomentar politicas y
estrategias que promuevan el liderazgo femenino en
las UNICAS de Cajamarca, Perd, ya que esto no solo
mejora la cultura organizacional, sino que también
contribuye al desarrollo sostenible y equitativo de la
region.
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