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Resumen

Este estudio explora la influencia de los comportamientos tradicionales de masculinidad en
las dindmicas laborales de las organizaciones publicas de Santa Marta, Colombia. Analiza como
estos comportamientos perpettan desigualdades de género, limitan la colaboracion y
condicionan las practicas de liderazgo. A través de una metodologia cualitativa y exploratoria, se
recolectaron datos mediante entrevistas estructuradas y cuestionarios aplicados a 60
participantes. Los resultados subrayan que la masculinidad tradicional impacta negativamente en
la equidad y productividad, destacando la urgencia de estrategias de liderazgo inclusivo. Este
trabajo aporta recomendaciones practicas para transformar culturas laborales, promover la

equidad y mejorar el desempefio organizacional.

Palabras clave: Género, Igualdad de género, Estudios de género, Liderazgo, Transformacion
social
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Abstract

This study explores the influence of traditional masculinity behaviors on the work
dynamics of public organizations in Santa Marta, Colombia. It analyzes how these behaviors
perpetuate gender inequalities, limit collaboration, and condition leadership practices. Using a
qualitative and exploratory methodology, data were collected through structured interviews and
surveys applied to 60 participants. The results underline that traditional masculinity negatively
impacts equity and productivity, highlighting the urgency of inclusive leadership strategies. This
work provides practical recommendations to transform work cultures, promote equity, and

improve organizational performance

Keywords: Gender, Gender equality, Gender studies, Leadership, Social transformation.
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Introduccion

La gerencia de proyectos se ha convertido en una herramienta esencial para enfrentar los
desafios contemporaneos en los espacios laborales, donde las desigualdades de género y los
comportamientos tradicionales de masculinidad persisten como barreras significativas. Segun el
Project Management Institute (PMI, 2021), un liderazgo efectivo en la gerencia de proyectos no
solo impulsa el cumplimiento de objetivos, sino que también promueve entornos inclusivos y
colaborativos, fundamentales para abordar dinamicas sociales complejas. En este contexto, el
presente proyecto de investigacion analiza como las masculinidades tradicionales y la violencia
asociada a estas se construyen y reproducen en los espacios sociales y laborales, afectando las

dindmicas de liderazgo y equidad en el trabajo.

El liderazgo inclusivo es clave para transformar estas realidades. Como sefiala Northouse
(2022), los lideres efectivos en entornos organizacionales diversos no solo reconocen las
desigualdades estructurales, sino que también implementan estrategias que fomentan una cultura
de respeto y colaboracidn. Desde esta perspectiva, el analisis se enfoca en como las normas de
género, las estructuras sociales y las asignaciones de roles influyen en el liderazgo y las
relaciones laborales, utilizando datos primarios y secundarios que evidencien la prevalencia de

estos problemas.

Ademas, en este proyecto se reflexiona sobre como la gerencia de proyectos puede
convertirse en una plataforma para fomentar nuevas masculinidades, promover practicas

laborales equitativas y reducir la violencia de género. Segun el PMI (2021), integrar enfoques de
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liderazgo transformacional y sensibilidad cultural en los proyectos puede generar un impacto

positivo en la equidad laboral y en el desarrollo de comportamiento no violentos.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los entornos laborales contemporaneos, la desigualdad de género y los
comportamientos tradicionales de masculinidad constituyen barreras significativas para el
desarrollo de una gerencia inclusiva y efectiva. A pesar de los avances en politicas de equidad,
las mujeres siguen enfrentando brechas salariales, acoso y dificultades para acceder a posiciones
de liderazgo, mientras que los hombres, en muchos casos, estan sujetos a normas sociales que
refuerzan comportamientos competitivos y poco colaborativos. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2021), las mujeres ganan en promedio un 20% menos que los
hombres y tienen menos probabilidades de ser promovidas, perpetuando una cultura de

desigualdad en los espacios laborales.

Estas problematicas no solo impactan la dindmica organizacional, sino que también limitan
el alcance de los proyectos al desaprovechar las capacidades de los equipos diversos. Ademas, la
perpetuacion de comportamientos tradicionales de masculinidad esta vinculada a
comportamientos agresivos, dificultades para el trabajo en equipo y la resistencia al cambio, lo
que afecta directamente la productividad y el clima laboral. Este escenario exige un analisis
profundo sobre cdmo los lideres en gerencia de proyectos pueden abordar estas desigualdades y

construir espacios laborales mas equitativos y eficientes.
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1.1. Descripcion del problema

En el &mbito global, la desigualdad de género y las construcciones tradicionales de
masculinidad han sido identificadas como factores que perpettan entornos laborales excluyentes
y disfuncionales. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), las mujeres
enfrentan una brecha salarial del 20% respecto a los hombres, y su acceso a posiciones de
liderazgo esta significativamente limitado. Este fendmeno no solo afecta a las mujeres, sino
también a los hombres, quienes a menudo estan sujetos a normas de género que limitan su
capacidad para actuar de manera colaborativa y empatica. Estas desigualdades tienen raices
histdricas en estructuras patriarcales que han moldeado las relaciones laborales, haciendo urgente

la implementacion de estrategias inclusivas que transformen dichas dinamicas.

A nivel regional, en paises de América Latina, como Colombia, estas problematicas
adquieren caracteristicas particulares debido a factores culturales y socioeconémicos. Un
informe de la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2020) sefiala que
las mujeres enfrentan mayores barreras para acceder al mercado laboral formal y son mas
propensas a trabajar en sectores informales, con menor estabilidad y proteccién social. Por su
parte, los hombres en estos contextos suelen verse condicionados por roles de género que asocian
su valor con la agresividad y la competitividad, lo que refuerza relaciones laborales conflictivas

y poco inclusivas.

En el caso especifico de Santa Marta, la problematica se refleja en las organizaciones
locales, donde se observan dinamicas laborales influenciadas por estereotipos de género y los

comportamientos tradicionales de masculinidad. Estas estructuras limitan el desarrollo de
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liderazgos efectivos y equitativos en proyectos clave para la region. Aunque existen esfuerzos
por parte de instituciones como la Secretaria de la Mujer y equidad de Género para promover la
igualdad de género, la transformacion cultural requerida sigue siendo un desafio, en particular

dentro de las organizaciones con estructuras jerarquicas rigidas.

El problema tiene raices multifactoriales. En primer lugar, las construcciones sociales de
género han perpetuado estereotipos que asocian a los hombres con el poder y la agresividad,
mientras relegan a las mujeres a roles secundarios (Northouse, 2022). Estas normas se
reproducen en el ambito laboral a través de practicas como la discriminacion en procesos de

contratacion y promocion, asi como la normalizacion del acoso y la violencia en el trabajo.

En segundo lugar, la falta de formacion en liderazgo inclusivo agrava estas dindmicas.
Muchas organizaciones no cuentan con estrategias claras para capacitar a sus lideres en temas de
equidad y sensibilidad cultural, lo que perpetia modelos de liderazgo autoritarios y poco
efectivos (Project Management Institute, 2021). Esto se ve exacerbado por una cultura
organizacional resistente al cambio, que dificulta la implementacion de iniciativas

transformadoras.

Las consecuencias de esta problematica son profundas y afectan tanto a las personas como
a las organizaciones. En el plano individual, las mujeres enfrentan mayores niveles de estrés y
exclusion, lo que impacta su salud mental y su desarrollo profesional. Para los hombres, los roles
rigidos de género pueden limitar su capacidad para expresar emociones y buscar apoyo,

contribuyendo a comportamientos disfuncionales y conflictivos.
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En el &mbito organizacional, estas dindmicas reducen la productividad, incrementan la
rotacion de personal y deterioran el clima laboral. Segin Northouse (2022), los equipos que
operan bajo liderazgos autoritarios y excluyentes tienden a ser menos efectivos y resilientes ante
los desafios. Ademas, en un contexto regional como el de Santa Marta, donde la economia
depende en gran medida de proyectos de desarrollo social y econémico, la falta de liderazgo

inclusivo puede limitar el impacto positivo de estas iniciativas en la comunidad.

Finalmente, desde una perspectiva social, la perpetuacion de estos comportamientos
refuerza las desigualdades estructurales y dificulta la construccion de una sociedad mas
equitativa. Esto subraya la necesidad de abordar la problematica desde la gerencia de proyectos,
adoptando enfoques de liderazgo que promuevan la transformacion cultural y la equidad en los

espacios laborales.

1.2.  pregunta de investigacion

¢ Como disefiar estrategias de liderazgo para la gerencia de proyectos que permitan la
transformacion de comportamientos tradicionales de masculinidad hacia entornos mas inclusivos

y equitativos en organizaciones de Santa Marta - Colombia?
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1.3. Objetivos de investigacion

1.3.1. Objetivo general

Disefiar estrategias de liderazgo en la gerencia de proyectos que permita la transformacion
de comportamientos tradicionales de masculinidad hacia entornos mas inclusivos y equitativos

en organizaciones de Santa Marta - Colombia

1.3.2. Objetivos especificos

- Caracterizar desde aspectos personales y laborales de la poblacion y su percepcidn sobre
elementos tradicionales de masculinidad presentes en una entidad publica de la ciudad de
Santa Marta.

- Medir las percepciones como las practicas de liderazgo actuales en la gerencia de
proyectos influyen en la dindmica de género dentro de las organizaciones locales.

- Proponer estrategias practicas de liderazgo inclusivo que puedan ser implementadas en el

contexto de gerencia de proyectos para fomentar la equidad de género.

1.4. Justificacién de la investigacion

Esta investigacion aborda un tema de creciente relevancia social: la transformacion de los
comportamientos tradicionales de masculinidad en los espacios laborales mediante el liderazgo
en la gerencia de proyectos. Este problema ha sido identificado como un factor clave en la
perpetuacion de dinamicas de desigualdad, violencia y exclusion en los entornos laborales, lo
que impacta negativamente no solo a las personas directamente involucradas, sino también al

clima organizacional y la productividad. Por ello, resulta fundamental desarrollar estrategias que
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permitan fomentar entornos mas inclusivos y equitativos, beneficiando tanto a las organizaciones

como a sus colaboradores y a la sociedad en general.

La eleccion de este tema estd motivada por su pertinencia en la actualidad y su relevancia
tanto para la comunidad cientifica como para el ambito profesional. En este proyecto se busca no
solo generar conocimiento académico, sino también aportar herramientas practicas que puedan
implementarse en organizaciones locales de Santa Marta. De esta manera, se espera contribuir a
la transformacion de las dinamicas laborales y al fortalecimiento de las capacidades de liderazgo

de los gerentes de proyectos con un enfoque inclusivo.

El desarrollo de esta investigacion ofrece beneficios significativos. Por un lado, las
organizaciones podran mejorar su clima laboral y productividad al integrar estrategias basadas en
un liderazgo equitativo, posiciondndose como referentes en la promocién de entornos inclusivos
y en la adopcion de préacticas alineadas con normativas nacionales e internacionales sobre
equidad de género. Por otro lado, la comunidad también se beneficiard, ya que una
transformacion en los entornos laborales locales podria traducirse en mayores oportunidades para

hombres y mujeres, asi como en una cultura laboral mas respetuosa y colaborativa.

Para los estudiantes de la Especializacion en Gerencia de Proyectos, este trabajo representa
una oportunidad Unica para aplicar los conocimientos adquiridos en un contexto real,
fortaleciendo sus competencias en liderazgo, analisis critico y disefio de estrategias practicas.
Ademas, contribuye a su formacién como profesionales capaces de abordar problemas complejos

con una visién integral, socialmente responsable y orientada al desarrollo sostenible.
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Finalmente, en esta investigacion se fortalece la proyeccion académica de la
especializacion y de la Corporacion universitaria Minuto de Dios Virtual, vinculando su oferta
educativa con problemaéticas sociales actuales y mostrando su compromiso con la formacion de
profesionales que promuevan cambios positivos en sus comunidades. En este sentido, en este
proyecto no solo busca entender las dinamicas que perpettan las desigualdades de género en el
trabajo, sino también contribuir a su transformacion, aportando soluciones viables y relevantes
que impacten de manera directa en la calidad de vida de las personas y en la competitividad de

las organizaciones.

2. MARCO DE REFERENCIA

2.1. Marco de Antecedentes

El analisis de los comportamientos tradicionales de masculinidad es esencial para
comprender como estos influyen en los entornos laborales y perpetian desigualdades.
Histéricamente, la masculinidad hegemonica ha sido el estandar, promoviendo comportamientos
de autoridad, competitividad y control. Estos comportamientos afectan tanto a hombres como a
mujeres: limitan las oportunidades de liderazgo para las mujeres y presionan a los hombres a

cumplir roles rigidos, lo que genera ambientes laborales conflictivos y poco inclusivos.

En el contexto colombiano, estas problematicas son especialmente visibles en sectores
publicos. Informes como el de la OIT (2021) destacan que las mujeres enfrentan una brecha
salarial del 20% y barreras significativas para ascender a posiciones de liderazgo. Al mismo

tiempo, los hombres, influenciados por estereotipos de genero, tienden a adoptar
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comportamientos que refuerzan dindmicas excluyentes. En ciudades como Santa Marta, estas
estructuras son amplificadas por factores culturales y socioeconémicos, creando un entorno

laboral que requiere transformaciones profundas.

2.2. Marco Tebrico

El anélisis de la desigualdad de género y los comportamientos tradicionales de
masculinidad en los entornos laborales contemporaneos es esencial para comprender los
obstaculos que enfrentan tanto hombres como mujeres en su desarrollo profesional. A lo largo de
la historia, las construcciones sociales de género han definido roles que asignan a los hombres
caracteristicas como agresividad, competitividad y liderazgo autoritario, mientras que a las
mujeres se les han atribuido cualidades asociadas a la sumision, cuidado y apoyo (Northouse,
2022). Estos comportamientos tradicionales de masculinidad y feminidad han sido internalizados
en las estructuras laborales, generando dinamicas de exclusion y limitando la eficacia

organizacional.

2.2.1. Desigualdad de Género en el Ambito Laboral

La desigualdad de género en el lugar de trabajo sigue siendo un desafio global. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021), a pesar de los esfuerzos por implementar
politicas de equidad, persisten importantes brechas salariales, donde las mujeres ganan un 20%
menos que los hombres, y enfrentan mayores dificultades para acceder a posiciones de liderazgo.
Esta desigualdad se exacerba en contextos como el de America Latina, donde las mujeres

enfrentan una mayor informalidad laboral y, por ende, menos estabilidad y oportunidades de
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crecimiento (CEPAL, 2020). En este sentido, la implementacion de politicas de equidad de
género debe considerar tanto los aspectos legales como las barreras culturales que perpettan

estos estereotipos.

2.2.1.1. Comportamientos Tradicionales de Masculinidad y su Impacto

Los comportamientos tradicionales de masculinidad, que promueven la competencia, la
agresividad y la resistencia a la vulnerabilidad, son igualmente problematicos. Estos
comportamientos limitan la capacidad de los hombres para actuar de manera colaborativa y
empaética, lo que genera un ambiente laboral competitivo y conflictivo. Northouse (2022) sefiala
que las dindmicas organizacionales dominadas por un liderazgo autoritario y excluyente son
menos resilientes y tienen dificultades para adaptarse a los cambios. Estos comportamientos no
solo afectan a las mujeres, sino que también perjudican a los hombres, quienes se ven
presionados por normas sociales que limitan su expresién emocional y su capacidad para formar

equipos efectivos.

En este sentido, el concepto de "masculinidad hegemonica™ ha sido ampliamente discutido
en estudios de género, donde se destaca que la exaltacion de la competitividad y el control social
afecta negativamente tanto el bienestar individual como la dindmica organizacional (Connell,
2005). Las estructuras laborales que refuerzan estos comportamientos tradicionales de
masculinidad crean ambientes toxicos que inhiben la innovacion y la cooperacion, esenciales

para el éxito de proyectos y equipos diversos.

Describiendo un poco mas los comportamientos de masculinidades se puede encontrar:
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Masculinidad hegemonica. Segun Connell (2005), la masculinidad hegemaonica se define
como el modelo dominante que promueve la autoridad, el control y la resistencia emocional. Este
modelo refuerza jerarquias de poder que marginan a otros tipos de masculinidades y a las

mujeres.

Masculinidad instrumental. Esta idea esta basada en Parsons y Bales (1955), quienes
plantearon que la masculinidad tradicional enfatiza el rol del hombre como proveedor econémico

y defensor de la familia, reforzando una estructura de roles de género rigidos.

Masculinidad subordinada. Connell (2005) también introduce este concepto, refiriéndose a
los hombres que no se ajustan a las normas de la masculinidad hegemonica. Estas
masculinidades suelen asociarse con caracteristicas vistas como "femeninas" y son marginadas

socialmente.

Masculinidad marginal. Este concepto esta relacionado con los estudios de Kimmel (1994),
quien argumenta que los hombres de comunidades vulnerables enfrentan una doble presion:
cumplir con los estandares de la masculinidad hegemonica y enfrentar la discriminacién étnica o

socioecondémica.

2.2.1.2. Liderazgo Inclusivoy Transformacion Cultural

El liderazgo inclusivo se presenta como una solucion potencial para abordar estas
desigualdades de género y masculinidad en el ambito laboral. Segun el Project Management
Institute (2021), el liderazgo inclusivo busca promover un ambiente de trabajo en el que todos

los miembros del equipo se sientan valorados, respetados y empoderados para contribuir a los
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objetivos organizacionales. Este enfoque de liderazgo se basa en principios de equidad, empatia
y colaboracion, desafiando las jerarquias tradicionales y las normas de género que perpettan la

exclusién.

La formacion en liderazgo inclusivo es clave para fomentar un cambio cultural dentro de
las organizaciones. Sin embargo, muchas instituciones aun carecen de estrategias efectivas para
desarrollar lideres que comprendan la importancia de la equidad y la diversidad en los equipos de
trabajo (Northouse, 2022). En este contexto, las organizaciones deben implementar programas de
capacitacion que promuevan la sensibilizacion sobre los estereotipos de género y la importancia

de construir entornos inclusivos.

2.2.1.3. El Contexto de Santa Marta: Desafios Regionales y Oportunidades

En el contexto especifico de Santa Marta, los desafios mencionados adquieren
caracteristicas particulares debido a factores socioeconémicos y culturales. Segun el informe de
la CEPAL (2020), en Colombia las mujeres enfrentan barreras adicionales para acceder al
mercado laboral formal, y cuando lo hacen, a menudo ocupan posiciones de menor prestigio y
remuneracion. Ademas, los hombres, al estar influenciados por estereotipos de género
profundamente arraigados, se ven presionados a cumplir con expectativas de comportamientos

agresivos y competitivos, lo que afecta la dinamica organizacional en las empresas locales.

En las organizaciones de Santa Marta, estas problematicas se reflejan en la baja
participacion femenina en puestos de liderazgo y en la presencia de estructuras jerarquicas
rigidas que dificultan la implementacion de cambios en los comportamientos tradicionales de

masculinidad. A pesar de los esfuerzos de instituciones como la Secretaria de la Mujer y Equidad
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de Género para promover la igualdad de género, el cambio cultural requerido sigue siendo un

desafio (OIT, 2021).

2.2.1.4. Consecuencias y Necesidad de Cambio

Las consecuencias de estas desigualdades de género y de los comportamientos
tradicionales de masculinidad tradicionales son multiples y complejas. En primer lugar, las
mujeres que enfrentan discriminacion y acoso laboral suelen experimentar mayores niveles de
estres, lo que afecta su salud mental y su capacidad de desempefiar roles de liderazgo
(Northouse, 2022). Ademas, las barreras para el acceso a posiciones de poder y toma de

decisiones limitan su potencial de contribucion a los proyectos organizacionales.

Por otro lado, los hombres, al verse presionados por expectativas de masculinidad rigidas,
pueden desarrollar comportamientos conflictivos y resistirse al trabajo colaborativo, lo que afecta
la cohesion de los equipos. En general, estas dinamicas reducen la productividad y el bienestar
organizacional. Segun el Project Management Institute (2021), las organizaciones que fomentan
un liderazgo inclusivo y colaborativo son mas resilientes y capaces de enfrentar desafios
complejos, lo que subraya la necesidad de transformar los comportamientos tradicionales de

masculinidad y de equidad de género en las estructuras laborales.

El liderazgo en la gerencia de proyectos en organizaciones de Santa Marta debe ser un
motor clave para la transformacion cultural hacia entornos laborales mas inclusivos y
equitativos. Abordar las desigualdades de género y los comportamientos tradicionales de
masculinidad no solo tiene implicaciones para la mejora del bienestar individual de los

empleados, sino también para el rendimiento organizacional y la efectividad de los proyectos.
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Para lograrlo, es esencial que las organizaciones promuevan politicas de equidad de género,
capaciten a sus lideres en habilidades inclusivas y desafien los estereotipos de género que

perpetian ambientes laborales excluyentes y disfuncionales.

2.3. Marco normativo

El marco normativo establece las disposiciones legales, politicas y normativas relevantes
que enmarcan los procesos de equidad de género y transformacion de las masculinidades
tradicionales en los espacios laborales. Este marco busca sustentar legal y éticamente la
investigacion, proporcionando un contexto juridico que respalde las acciones encaminadas a

promover la igualdad y erradicar las précticas discriminatorias.

La importancia de este marco radica en su capacidad para garantizar que las propuestas y
estrategias derivadas de la investigacion no solo sean viables, sino también compatibles con los
lineamientos legales y politicas publicas vigentes, tanto a nivel internacional como nacional y

local. A continuacion, se describen las principales normativas aplicables.

2.3.1. Normas internacionales

El marco juridico internacional proporciona una base solida para comprender los
compromisos adquiridos por los Estados en relacion con la equidad de género y el respeto por los

derechos humanos.

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT). La OIT establece directrices que fomentan

condiciones laborales justas e igualitarias. El informe Perspectivas sociales y del empleo en el
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mundo (OIT, 2021) enfatiza la necesidad de reducir las brechas de género en el mercado laboral
y crear espacios de trabajo inclusivos. Esto incluye el rechazo a toda forma de discriminacion y

violencia basada en el género.

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW). La CEDAW, adoptada en 1979, obliga a los Estados miembros a garantizar que las
mujeres puedan participar plenamente en todos los sectores laborales, libres de discriminacién y
con igualdad de oportunidades. Este documento es esencial para entender el marco global que

sustenta las politicas de equidad.

Agenda 2030 y Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) 5. EI ODS 5 plantea la igualdad
de género como un pilar fundamental para el desarrollo sostenible. Su meta incluye la
eliminacion de todas las formas de discriminacion y violencia contra mujeres y nifas,
reconociendo la importancia de transformar los patrones culturales tradicionales que perpetdan la

desigualdad (Naciones Unidas, 2015).

Convenio 190 de la OIT sobre la violencia y el acoso. Este convenio, adoptado en 2019,
aborda especificamente el acoso y la violencia en el trabajo, incluyendo aquellas conductas
derivadas de estereotipos de género. Colombia ratifico el convenio, lo que fortalece su

compromiso en la creacion de entornos laborales respetuosos y seguros.
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2.3.2. Normas nacionales

En Colombia, el marco normativo refleja un avance significativo en la proteccion de los
derechos laborales y la promocién de la equidad de genero. Sin embargo, ain enfrenta desafios

relacionados con la implementacion efectiva.

Constitucién Politica de Colombia (1991): Los articulos 13 y 43 establecen el derecho a
la igualdad y no discriminacion, ademés de reconocer explicitamente la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Estas disposiciones son fundamentales para abordar las

brechas de género en los espacios laborales y sociales (Republica de Colombia, 1991).

Ley 1257 de 2008: Promulga medidas para sensibilizar, prevenir y sancionar todas las
formas de violencia contra las mujeres, incluyendo aquellas que ocurren en el &mbito laboral.
Este marco legal subraya la importancia de generar ambientes laborales inclusivos y respetuosos

(Congreso de la Republica de Colombia, 2008).

Ley 1010 de 2006: Orientada a prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral, esta ley
tiene un impacto directo en la regulacion de comportamientos que afectan la dignidad y el

bienestar de los trabajadores, incluyendo aquellos derivados de estereotipos de género.

2.3.3. Politica Publica Nacional de Equidad de Género (CONPES 161 de 2013)

Este documento define estrategias para reducir las desigualdades de género en Colombia,
promoviendo la participacion equitativa de hombres y mujeres en el ambito laboral y social

(DNP, 2013).
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2.3.4. Politicas organizacionales

Las organizaciones desempefian un papel clave en la implementacion de préacticas y

normativas que promuevan la igualdad de género.

Cadigos de conducta organizacionales: Muchas empresas han adoptado cédigos éticos
basados en la Ley 1257 y la Ley 1010, estableciendo estandares de comportamiento que

rechazan cualquier forma de discriminacién o acoso en los entornos laborales.

Programas de sensibilizacién sobre género y liderazgo inclusivo: Instituciones publicas
y privadas han comenzado a implementar talleres y capacitaciones para sus empleados,
orientados a la deconstruccion de estereotipos de género y la promocion de nuevas
masculinidades. Estas iniciativas, aunque recientes, son esenciales para transformar dinamicas

laborales tradicionales.

Politicas de diversidad e inclusién: Algunas organizaciones han adoptado politicas
especificas para promover la participacion equitativa de hombres y mujeres, reconociendo el

valor de la diversidad en la toma de decisiones y el liderazgo.

2.3.5. Impacto del marco normativo en la investigacion

El anélisis de estas disposiciones normativas permite comprender el contexto legal y ético
que rige las dinamicas laborales en Colombia. Ademas, refuerza la relevancia de implementar
estrategias basadas en el liderazgo inclusivo y la equidad de género. La articulacién de estos

marcos con las dindmicas laborales en Santa Marta ofrece un camino claro para transformar los
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comportamientos tradicionales de masculinidad, garantizando espacios de trabajo méas

igualitarios y eficientes.

2.3.6. Normas sectoriales y locales

En Santa Marta, la Secretaria de la Mujer y Equidad de Género desarrolla proyectos e
iniciativas que refuerzan la equidad de género. Estas politicas buscan transformar los patrones

culturales que perpettan la discriminacién y los estereotipos de masculinidad.

3. METODOLOGIA

En esta investigacion se aporta a la sub linea del programa del programa de
Especializacion en Gerencia de Proyectos de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios —
Uniminuto, especificamente en Innovacion, Sostenibilidad y Valor Compartido, porque el
desarrollo de esta investigacion se enmarca en un enfoque cualitativo, ya que busca comprender
las dinamicas sociales relacionadas con los comportamientos tradicionales de masculinidad en
los espacios laborales desde las percepciones, experiencias y practicas de los actores
involucrados. Este enfoque permite profundizar en la naturaleza del problema, identificando
patrones, causas Yy posibles soluciones desde una perspectiva interpretativa. El alcance del
proyecto se define como descriptivo y exploratorio, dado que buscamos detallar y analizar las
caracteristicas del fendmeno estudiado y proponer recomendaciones preliminares para su

abordaje.
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La poblacién de interés estd compuesta por funcionarios y contratistas de una organizacion

publica de la ciudad de Santa Marta, especialmente relacionadas con sectores en los que las
brechas de género y las dindmicas asociadas a los roles masculinos tradicionales son evidentes.
Para esta primera fase del proyecto, la muestra se seleccionard de manera intencional,
considerando criterios como accesibilidad, disposicion a participar y representatividad de
diferentes sectores laborales. Se prevé trabajar con una muestra de 60 participantes, lo que
permitird obtener informacion suficiente para realizar un anélisis detallado sin exceder los

recursos y el tiempo disponibles.

Los instrumentos de recoleccion de informacion incluyen entrevistas semiestructuradas y
un andlisis documental. Las entrevistas se disefiaron para explorar las percepciones y
experiencias de los participantes en relacion con los roles masculinos tradicionales, la equidad de
género y las dindmicas laborales. Estas se realizaron de forma presencial o virtual, dependiendo
de las posibilidades de los participantes. Por otro lado, el analisis documental consiste en la
revision de normativas, politicas internas de la organizacion y estudios previos relacionados con
la temética, lo que permite contrastar las percepciones individuales con los marcos

institucionales y contextuales existentes.

El procedimiento se desarrolla en las siguientes etapas:

1. Planeacion: Durante esta fase se elaboran los instrumentos de recoleccion de datos, se
define el cronograma de actividades y se contacta a los posibles participantes para
invitarlos a formar parte del estudio. Ademas, se realiza una revision exhaustiva de la
literatura y los documentos relevantes.

2. Recoleccion de informacion: Se llevan a cabo las entrevistas semiestructuradas y se

recopilan los documentos seleccionados para el analisis
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3. Andlisis de datos: Los datos recolectados son codificados y analizados utilizando
técnicas de andlisis tematico, lo que permite identificar patrones y categorias relevantes.
Los hallazgos del analisis se organizan de manera que respondan a los objetivos
especificos planteados.

4. Elaboracién del informe: En esta Gltima etapa se consolidan los resultados obtenidos,
destacando las implicaciones practicas de los hallazgos y proponiendo estrategias
iniciales para abordar el problema identificado.

La metodologia planteada para esta primera fase del proyecto permite abordar de manera
integral las dindmicas asociadas a los comportamientos tradicionales de masculinidad en los
espacios laborales. Al combinar técnicas cualitativas como entrevistas semiestructuradas y
andlisis documental, se busca generar un diagndstico detallado que aporte informacion relevante
para comprender el problema y proponer estrategias iniciales. Este enfoque flexible asegura que

los hallazgos obtenidos sean significativos y Utiles para el contexto laboral local, sirviendo como

base para futuras investigaciones o intervenciones.

3.1. Enfoque y alcance de la investigacion

El enfoque de esta investigacion es cualitativo, dado que se comprende y analiza en
profundidad las dinamicas de la masculinidad tradicional en los espacios laborales, identificando
cdmo estas se construyen y manifiestan en los comportamientos y relaciones de los trabajadores.
Este enfoque permite una interpretacion detallada de las experiencias y percepciones de los
participantes a través de entrevistas semiestructuradas, analisis de documentos y observacion de
fendmenos en el contexto laboral. Segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2016), el enfoque
cualitativo permite explorar fendmenos en su contexto natural, buscando entender la realidad

desde la perspectiva de los sujetos implicados, lo cual es fundamental para abordar las complejas
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interacciones que configuran la masculinidad y sus efectos en el ambito laboral. Ademas,
permite obtener datos detallados que contribuyan a una comprension méas amplia y profunda del

problema de investigacion.

El alcance de esta investigacion es exploratorio y descriptivo. Se pretende indagar sobre las
dindmicas y estereotipos asociados a la masculinidad tradicional en los espacios laborales, lo
cual permite obtener una vision detallada sobre como estos comportamientos tradicionales
impactan las relaciones de trabajo. Este alcance se limita al analisis de un sector especifico,
facilitando una aproximacion precisa que puede sentar las bases para futuras investigaciones y
acciones en distintos contextos. El estudio no busca establecer relaciones causales, sino
comprender las percepciones y comportamientos actuales relacionados con la masculinidad en el

ambito laboral, con el fin de aportar ideas que promuevan un entorno mas inclusivo y respetuoso.

3.2. Poblacion y muestra

Esta es una investigacion con enfoque principalmente cualitativo con muestreo no
probabilistico y se fundamenta en su pertinencia y representatividad dentro del contexto laboral
colombiano. Los funcionarios y contratistas de una entidad publica en Santa Marta ofrecen un
escenario ideal para explorar las dindmicas de género y su relacion con los comportamientos
tradicionales asociados a la masculinidad, ya que estas entidades suelen estar influenciadas por
estructuras jerarquicas rigidas y patrones culturales profundamente arraigados. Santa Marta,
ademas, representa un entorno donde las desigualdades de género se manifiestan de manera
significativa debido a factores socioculturales especificos de la regidn, lo que permite un analisis

relevante y contextualizado.
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La diversidad de esta poblacion, que incluye a hombres y mujeres con distintos niveles
educativos, rangos de edad (25 a 55 afios) y roles jerarquicos dentro de la organizacion,
proporciona una visién integral y equilibrada de las percepciones y experiencias relacionadas con
las dinamicas laborales. Ademas, la eleccion del sector pablico resulta estratégica, ya que se trata
de un dmbito clave donde las politicas de equidad de genero pueden tener un impacto

transformador tanto en los empleados como en las comunidades que estas instituciones sirven.

Por otra parte, trabajar con esta poblacidn facilita el desarrollo de propuestas directamente
aplicables para fomentar el liderazgo inclusivo y reducir las barreras relacionadas con los
estereotipos de género en el entorno laboral. La accesibilidad a los participantes y la estructura
organizacional también garantizan un proceso de recoleccién de datos eficiente y representativo,
permitiendo obtener resultados que puedan ser utilizados para orientar estrategias de cambio
cultural en otros contextos similares. Este enfoque no solo contribuye al avance del conocimiento
académico, sino que también tiene el potencial de generar transformaciones practicas en la

gestion de las relaciones laborales en Colombia.

3.2.1. Definicién de la poblacién

La poblacion objeto de estudio de esta investigacion estd compuesta por hombres y
mujeres que laboran en el sector publico, especificamente ubicadas en Santa Marta. La poblacion
incluye empleados de distintas areas, con un rango de edades que va desde los 25 hasta los 55
afios, con diversidad en términos de nivel educativo, experiencia laboral y jerarquia dentro de la

empresa. Los participantes seran seleccionados en funcién de su participacién en equipos de
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trabajo, liderazgo, y roles que impliquen interaccion directa entre hombres y mujeres en el

ambito laboral.

La poblacién de estudio estd compuesta tanto por hombres que cumplen con los
estereotipos tradicionales de masculinidad como aquellos que han adoptado nuevas perspectivas
de masculinidades. Ademas, se incluyen mujeres que puedan ofrecer perspectivas sobre como
perciben las actitudes masculinas en su entorno laboral. Se busca obtener una muestra
representativa del sector pablico, con el fin de tener una visién amplia y representativa de las

dinamicas de género en el lugar de trabajo.

Esta poblacion es relevante porque representa un microcosmos de las interacciones de
género presentes en la sociedad, permitiendo comprender como los comportamientos
tradicionales de masculinidad influyen en las relaciones laborales y como estas dindmicas
podrian estar contribuyendo a la perpetuacién de desigualdades y violencia en el entorno

profesional.

3.2.2. Célculoy seleccion de la muestra

Durante el proceso de recoleccion de datos para este proyecto, se llevaron a cabo
entrevistas semiestructuradas y cuestionarios estructurados con preguntas orientadoras en linea
dirigidas a los funcionarios y contratistas de una entidad publica de Santa Marta. Los datos

obtenidos se organizaron en las siguientes categorias principales:

e Percepciones sobre masculinidad tradicional: Se exploraron creencias y actitudes
relacionadas con roles de genero, valores asociados a la masculinidad tradicional y su

influencia en el ambiente laboral.
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e Impacto en el clima laboral: Se evaluaron las percepciones sobre conflictos,
comunicacion interpersonal y satisfaccion laboral.
e Précticas gerenciales y liderazgo: Se analizaron las caracteristicas de liderazgo

observadas y su relacion con la equidad y eficiencia organizacional.

Los datos fueron recolectados utilizando un muestreo no probabilistico, seleccionando a
60 participantes de diferentes areas y niveles jerarquicos de la entidad publica. Los instrumentos

de recoleccion incluyeron cuestionarios digitales creados con Google Forms y entrevistas.

Antes de su andlisis, los datos pasaron por un proceso de limpieza. Se eliminaron
respuestas incompletas y duplicadas, y se normalizé la redaccion para garantizar consistencia en

las entrevistas transcritas.

La codificacion de los datos recolectados fue realizada utilizando el software JASP, una
herramienta estadistica de codigo abierto que permite analizar datos cuantitativos y cualitativos.
JASP fue seleccionado por su facilidad de uso, su compatibilidad con métodos mixtos y su

capacidad para generar analisis descriptivos y correlaciones relevantes.

El proceso de codificacion incluy6 los siguientes pasos:

e Importacién de datos: Los resultados de las preguntas orientadoras se exportaron desde
Google Forms en formato CSV y se cargaron en JASP. Las entrevistas transcritas se
transformaron en variables categdricas a partir de palabras clave identificadas durante la
lectura previa.

e Reaccion de categorias: Se definieron variables relacionadas con las percepciones de
masculinidad, el impacto en el clima laboral y las practicas gerenciales. Cada variable se
clasifico utilizando etiquetas codificadas, como 'Alta influencia’, '"Moderada influencia’ o

'Sin influencia’, segun las respuestas de los participantes.
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e Analisis estadistico: JASP permitio realizar andlisis descriptivos, como frecuencias y
porcentajes, para identificar patrones en las percepciones de los participantes. Ademas, se
aplicaron pruebas de correlacion para explorar relaciones entre variables como
percepcion de masculinidad y satisfaccion laboral.

e Visualizacion de datos: Se generaron graficos y tablas que resumieron los hallazgos
principales, proporcionando una representacion clara y accesible de los datos para su

interpretacion.

El uso de JASP como herramienta de analisis facilito la organizacion y comprension de los
datos obtenidos, permitiendo identificar patrones clave y relaciones significativas que respaldan
las conclusiones de la investigacion. Este enfoque asegura la rigurosidad metodoldgica y ofrece
una base sélida para la formulacion de estrategias gerenciales orientadas a la equidad y la

eficiencia.

3.3. Instrumento

Para esta investigacion se utilizaron dos herramientas principales de recoleccién de datos:
cuestionario estructurado con preguntas orientadoras y entrevistas semiestructuradas. Estos
instrumentos estan disefiados para capturar tanto datos cuantitativos como cualitativos, lo que
permitird abordar de manera integral las dinamicas de masculinidad y violencia en el entorno

laboral.

3.3.1. Cuestionarios Estructurados con Preguntas Orientadoras

Objetivo: El objetivo del cuestionario estructurado con preguntas orientadoras es obtener

informacidn cuantitativa sobre las percepciones y actitudes de los trabajadores hacia los



ESTRATEGIAS GERENCIALES DE NUEVAS MASCULINIDADES: DESAFIANDO ESTEREOTIPOS Y TRANSFORMANDO
DINAMICAS LABORALES.

37
comportamientos asociados a la masculinidad tradicional y las nuevas masculinidades, asi como

su relacion con la violencia y las desigualdades en el lugar de trabajo.

Estructura y Categorias: El cuestionario estard compuesto por preguntas cerradas, divididas

en las siguientes categorias:

Percepcion de la masculinidad tradicional: Preguntas sobre actitudes y creencias

relacionadas con los roles tradicionales de los hombres en el ambito laboral.

e Percepcion de nuevas masculinidades: Preguntas enfocadas en las creencias y
comportamientos relacionados con las nuevas masculinidades, tales como igualdad de
género y respeto mutuo.

e Violenciay discriminacion en el trabajo: Preguntas sobre experiencias o percepciones
de violencia, acoso o discriminacion en el ambiente laboral, tanto hacia mujeres como
hacia hombres.

o Desigualdad de género y brecha salarial: Preguntas sobre percepciones respecto a la

brecha salarial y las oportunidades de ascenso entre hombres y mujeres en el trabajo.

Variables:

e Masculinidad tradicional
e Nuevas masculinidades
« Violencia de género

o Discriminacién laboral

e Brecha salarial

Formato: El cuestionario estructurado con preguntas orientadoras se administrara de
manera web a través de plataformas como Google Forms para facilitar la distribucion y

recopilacion de datos de forma eficiente.
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3.3.2. Entrevistas Semiestructuradas

Obijetivo: El objetivo de las entrevistas semiestructuradas es obtener informacion
cualitativa detallada sobre las experiencias de los trabajadores con las dindmicas de masculinidad
y violencia en el lugar de trabajo, asi como explorar sus perspectivas sobre las nuevas

masculinidades.

Estructura y Categorias: Las entrevistas se estructuraran de manera flexible, permitiendo
explorar las respuestas de los participantes en profundidad. Las preguntas clave estaran

organizadas en las siguientes categorias:

o Definicién de masculinidad: ¢Qué significa ser hombre en el contexto laboral? ;Como
se relaciona esto con las expectativas sociales y culturales?

« Impacto de la masculinidad tradicional: ;Cémo afectan los comportamientos
tradicionales de masculinidad a las relaciones laborales y a la violencia o discriminacién
en el trabajo?

e Transformacion hacia nuevas masculinidades: ; Como perciben los participantes los
cambios hacia nuevas masculinidades en su entorno de trabajo?

« Experiencias de violencia o discriminacion: Relatos sobre incidentes de violencia o

discriminacién relacionados con el género que hayan observado o experimentado.
Variables:

¢ Masculinidad tradicional
o Nuevas masculinidades
e Violenciay acoso

o Experiencias laborales de género
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Formato: Las entrevistas seran realizadas de manera presencial o virtual, dependiendo de la

disponibilidad y la ubicacion de los participantes.

3.3.3. Validacién de los Instrumentos

1. Validacion de Constructo mediante Juicio de Expertos: Los instrumentos
(cuestionario y guia de entrevista) seran sometidos a una validacién de constructo por
parte de dos expertos en el area de estudios de género y relaciones laborales, y el asesor
disciplinar del proyecto de investigacion I. Se utilizar una rdbrica para evaluar la
claridad, relevancia y adecuacion de las preguntas con respecto a los objetivos de la

investigacion.

2. Validacién de Confiabilidad mediante Muestra Piloto: Antes de la aplicacion
definitiva de los instrumentos, se llevara a cabo una prueba piloto con un grupo pequefio
y distinto de la poblacion objeto de estudio. Esta muestra piloto servira para evaluar la
fiabilidad de los instrumentos y la claridad de las preguntas, permitiendo realizar ajustes
antes de la recoleccion de datos formal. Ver Anexo. Formato del cuestionario

estructurado y entrevista semiestructurada

3.4. Descripcion de procedimientos

La recoleccion de datos sera realizada mediante dos instrumentos: entrevistas
semiestructuradas y cuestionarios estructurados, con el objetivo de obtener informacién
cualitativa y cuantitativa que permita explorar en profundidad el impacto de las nuevas
masculinidades en el ambito laboral. A continuacion, se describen los procedimientos detallados

para la aplicacion de cada uno de estos instrumentos.
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3.4.1. Planificacion y preparacion de la recoleccion de datos

Antes de iniciar la recoleccion de datos, se llevara a cabo una planificacion exhaustiva que
incluird la obtencion de permisos, la capacitacion de los investigadores, y la programacion de las

entrevistas y los cuestionarios.

o Obtencion de permisos y autorizaciones: Se solicitaran las autorizaciones necesarias a
las autoridades laborales o de las instituciones donde se realizaran las entrevistas y los
cuestionarios. Ademas, se asegurard que los participantes firmen un consentimiento
informado donde se detalle el propoésito del estudio, su participacion voluntaria, la
confidencialidad de la informacion y los derechos que tienen sobre sus datos.

o Capacitacién de los entrevistadores y administradores de los cuestionarios.: Se
capacitara a los investigadores responsables de la recoleccion de datos, asegurando que
comprendan el protocolo ético, como aplicar adecuadamente los instrumentos, y como
interactuar con los participantes para obtener datos confiables y completos. La capacitacion
también abarcara el manejo adecuado de las plataformas para la administracion del

cuestionario (si se utilizan plataformas en linea) y la toma de notas durante las entrevistas.

3.4.2. Aplicacion de la entrevista semiestructurada

e Lugar y modalidad: Las entrevistas se realizaran en un entorno privado y comodo para
garantizar la confidencialidad. Las entrevistas pueden ser presenciales o virtuales, segun la
disponibilidad y ubicacion de los participantes. Las entrevistas virtuales se realizaran
mediante plataformas como Zoom o Google Meet.

o Duracion: Cada entrevista tendra una duracion aproximada de 20 a 30 minutos. Durante
este tiempo, se explorardn las percepciones de los participantes sobre las nuevas
masculinidades, su impacto en el &mbito laboral y los comportamientos relacionados con

estas.
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Desarrollo de la entrevista: Se utilizara una guia semiestructurada que permitir& obtener
informacion especifica sobre el tema de estudio, pero también permitira la flexibilidad para
profundizar en respuestas interesantes o inesperadas que puedan surgir durante la
conversacion. Las entrevistas serdn grabadas (con el consentimiento previo de los

participantes) y se tomaran notas para asegurar la correcta recopilacion de la informacion.

3.4.3. Aplicacion del cuestionario

Lugar y modalidad: El cuestionario se administrard de forma presencial o en linea,
dependiendo de las caracteristicas de la muestra y de las condiciones logisticas. En el caso
de los cuestionarios presenciales, los participantes responderan a las preguntas en papel,
mientras que, para los cuestionarios en linea, se utilizaran plataformas como Google Forms.
Duracion: El cuestionario tendra una duracion aproximada de 15 a 20 minutos, con
preguntas cerradas y escalas de Likert para evaluar actitudes y percepciones sobre las
nuevas masculinidades en el entorno laboral.

Estructura del cuestionario: El cuestionario se compondra de preguntas que evalGan
variables como el conocimiento sobre nuevas masculinidades, la percepcién de los
participantes sobre los estereotipos de género, y el impacto de estos en las relaciones
laborales. Las preguntas estaran divididas en varias categorias, como "Actitudes hacia las
nuevas masculinidades”, "Percepcion sobre roles de género en el trabajo™ y "Experiencias

laborales relacionadas con la equidad de género”.

3.4.5. Control de calidad y validacion de los datos

Antes de iniciar la recoleccion a gran escala, se llevara a cabo una prueba piloto con un

grupo reducido de participantes que no formaran parte de la muestra final. Esta prueba piloto

permitird identificar posibles fallos en el disefio de los instrumentos y hacer ajustes para mejorar

la claridad de las preguntas y la coherencia de las respuestas.
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Ademas, se realizara una validacion del instrumento de cuestionario mediante juicio de
expertos (dos expertos, incluyendo el asesor disciplinar) para evaluar la pertinencia, claridad y
confiabilidad de las preguntas. En el caso de la entrevista, se validara su estructura con los

mismos expertos.

3.4.6. Procedimiento de recoleccion de datos

o Semana 1: Se llevara a cabo la capacitacion de los entrevistadores y administradores del
cuestionario. Ademas, se realizara una prueba piloto de los instrumentos para ajustarlos si
es necesario.

o Semana 2-3: Se aplicaran las entrevistas a los participantes seleccionados. Estas se
Ilevarén a cabo en el lugar acordado o mediante plataformas virtuales.

e Semana 4: Se distribuiran los cuestionarios a los participantes seleccionados, ya sea de

manera presencial o en linea, dependiendo de las circunstancias.

3.4.7. Cronograma de recoleccion de datos

La recoleccién de datos se llevara a cabo en un periodo de 4 semanas, con las siguientes

actividades:

e Semana 1: Capacitacién y prueba piloto de los instrumentos.
« Semana 2-3: Realizacion de entrevistas semiestructuradas.

e Semana 4: Distribucion y aplicacion de los cuestionarios.
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3.4.8. Consideraciones éticas

Se garantizard la confidencialidad de los datos y el anonimato de los participantes. Los
participantes podran retirarse del estudio en cualquier momento sin repercusiones. Los resultados
se utilizardn exclusivamente con fines académicos y seran presentados de forma agregada,

respetando siempre los derechos de los involucrados.

3.5. Anadlisis de informacién

El anélisis de la informacion recolectada en esta investigacion se llevara a cabo de manera
sistematica, empleando herramientas cualitativas y cuantitativas para interpretar los datos
obtenidos a traves de las entrevistas semiestructuradas y los cuestionarios. A continuacion, se
describen los pasos y las herramientas utilizadas para el procesamiento y analisis de la

informacion.

3.5.1. Procesamiento de informacién cualitativa

Los datos recolectados a través de las entrevistas semiestructuradas seran procesados

mediante un enfoque de andlisis de contenido. Este proceso incluira las siguientes etapas:

e Transcripcidn: Las entrevistas grabadas seran transcritas textualmente para garantizar la
integridad de la informacién.

o Codificacion: Se realizara un proceso de codificacion. Este paso permitira identificar
temas y patrones recurrentes en las respuestas de los participantes.

o Categorias: Las categorias y subcategorias emergentes seran clasificadas con base en los
objetivos del estudio y las variables de interés, como percepciones de nuevas

masculinidades, roles de género y experiencias laborales.
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« Interpretacion: A partir de las categorias, se llevara a cabo una interpretacion de los
datos cualitativos, relacionando los hallazgos con el marco tedrico de la investigacion

para identificar tendencias y aportar respuestas a las preguntas planteadas.

3.5.2. Procesamiento de informaciéon cuantitativa

Los datos obtenidos a través de los cuestionarios se procesaran y analizardn de la siguiente

manera:

« Digitacién y organizacion: Las respuestas seran organizadas en una base de datos en el
software Microsoft Excel, para su almacenamiento inicial y limpieza de datos.

o Cruzamiento de variables: Se realizaran analisis de asociacion entre variables (como el
conocimiento sobre nuevas masculinidades y percepciones de equidad en el &mbito
laboral).

e Visualizacion: Los resultados seran representados graficamente mediante histogramas,
graficos de barras y tablas dindmicas, utilizando tanto SPSS como herramientas graficas

de Excel.

3.5.3. Validacién de resultados

Para garantizar la confiabilidad y validez de los datos analizados:

o Los resultados cualitativos seran revisados por expertos en género para verificar la

interpretacion adecuada de las categorias y su relacion con el marco teorico.

3.5.4. Procedimiento de andlisis

1. Una vez recolectados los datos, se procedera a la transcripcion de las entrevistas y la
carga de los resultados de los cuestionarios en las herramientas informaticas

seleccionadas.
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2. Se ejecutard el andlisis cualitativo, generando categorias y patrones que seran
relacionados con los resultados cuantitativos para obtener una vision integral de los
hallazgos.

3. Se redactaran los resultados en funcion de las categorias emergentes y los indicadores
estadisticos méas relevantes, los cuales seran comparados con los estudios previos para dar
respuesta a los objetivos de la investigacion.

De esta manera, el andlisis de informacion sera sistematico, organizado y alineado con los

objetivos del proyecto, asegurando un enfoque integral y confiable en la interpretacion de los

datos.

3.6. Consideraciones éticas

3.6.1. Andlisis de consideraciones éticas

En el desarrollo de este proyecto de investigacion, se implementaran rigurosamente las
consideraciones éticas establecidas por la Corporacidn Universitaria Minuto de Dios - Uniminuto
y por la comunidad cientifica en general, tanto para las organizaciones participantes como para la

poblacién objeto de estudio.

Para las organizaciones participantes:

« Consentimiento informado: Se solicitard a cada organizacion su consentimiento por
escrito para participar en el estudio, detallando los objetivos, procedimientos y posibles
beneficios o riesgos asociados.

o Confidencialidad: Se garantizara la confidencialidad de la informacién proporcionada
por las organizaciones, asegurando que los datos se utilizaran exclusivamente con fines

académicos y no se divulgaran sin autorizacion previa.
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« Transparencia: Se mantendra una comunicacion abierta y constante con las
organizaciones, informandolas sobre el progreso de la investigacion y compartiendo los

resultados obtenidos.

Para la poblacion objeto de investigacion:

« Consentimiento informado: Se explicara detalladamente a cada participante el
propdsito del estudio, los procedimientos a seguir, la duracion estimada y cualquier
posible inconveniente. Se les informaré que su participacion es voluntaria y que pueden
retirarse en cualquier momento sin repercusiones negativas.

o Confidencialidad y anonimato: Se protegera la identidad de los participantes mediante
el uso de codigos o seudonimos, y se asegurara que la informacidn personal no sera
divulgada sin su consentimiento.

« Beneficencia y no maleficencia: Se tomara todas las medidas necesarias para minimizar
cualquier riesgo o inconveniente para los participantes, y se buscara que la investigacion
aporte beneficios tanto a la comunidad cientifica como a la sociedad en general.

Estas practicas estan alineadas con los principios éticos promovidos por Uniminuto, que
enfatiza la transparencia y las buenas practicas antes, durante y después del proceso
investigativo. Ademas, se adhieren a los estdndares internacionales de ética en la investigacion,

que exigen el respeto a los derechos y la dignidad de los participantes, asi como la integridad y la

honestidad en la conduccidn de la investigacion.

3.6.2. Instrumentos de aceptacion y autorizacion

Un formulario de consentimiento informado fue utilizado para garantizar la participacién
voluntaria. Este incluyd explicaciones sobre los objetivos del estudio, asegurando la

confidencialidad y el uso académico de los datos recolectados.
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4. RESULTADOS

4.1. Caracteristicas de los comportamientos tradicionales de masculinidad

Luego de realizada la recoleccion de informacion primaria descrito en los procedimientos
de recoleccion de informacion, se obtuvo una participacion de 60 funcionarios y contratistas de
una entidad publica en Santa Marta, distribuidos entre 25 y 55 afios que representan diversidad

en niveles educativos, experiencia laboral y jerarquias.

Los reportes obtenidos indican que el 70% de los participantes identificaron que la
masculinidad tradicional esta asociada principalmente con comportamientos autoritarios, como la
imposicion de decisiones unilaterales y la falta de apertura a nuevas ideas. Ademas, un 60%
sefial6 que estos comportamientos limitan significativamente la comunicacion efectiva y la
colaboracion entre los equipos de trabajo. Estas dindmicas refuerzan estructuras jerarquicas
rigidas y perpettan relaciones laborales conflictivas, dificultando la innovacion y la cohesion en

las organizaciones.

A continuacion, se expone los resultados de la exploracién de nuevas masculinidades en la
gestion pablica donde se detalla la distribucion de los participantes por las variables: Género,
Edad, Nivel académico, y relacion laboral con la Secretaria de la Mujer y Equidad de Género, los
cuales se presentan en la figura 1 donde claramente el 47 % representado en 28 de las

participantes son mujeres:
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Figura 1
Clasificacion por genero

Otro; 5; 8%

Hombre; 27;
45%

Mujer; 28, 47%

En la tabla 1 se muestran los datos estadisticos descriptivos relacionados con la edad de los

tres grupos de género, donde se evidencia:

La moda representa la edad mas frecuente de cada género, donde tenemos:
e Entre los hombres la edad que més se repite es la de 43 afios
e Entre las mujeres la edad que mas se repite es la de 45 afios

e Entre el género que se clasifico como otro, la edad que mas se repite es la de 32
afos.

Con estos datos se puede observar que la tendencia de edad en las mujeres y hombres es

superior a los 40 afios mientras en el género otro es inferior a los 40 afios, lo que indica que es un

grupo compuesto por personas muy jovenes.

La mediana refleja el valor central de los datos, en la cual se puede analizar los siguiente:

e Los hombres tienen una edad menor o igual a los 35 afios
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e Las mujeres tienen una medina mas alta (43.5 afios), lo que indica que, en
promedio, las mujeres son de mayor edad.

e El género otro el valor de la mediana (37 afios) es intermedio entre el de los
hombres y mujeres.

La media nos representa el valor promedio de los datos, en la cual se observa lo

siguientes:

e Los hombres tienen una media més baja (36,037 afios).

e Las mujeres tienen una media (40.679 afios) mayor que la mediana, lo que podria
indicar que tenemos datos de edades aln mas altas que elevan el promedio.

e El género otro tiene una media (37.2 afios) ligeramente superior a la mediana.

Podemos concluir que las mujeres tienen una edad promedio mas alta que la de los
hombres, adicional el grupo de hombres y otros tienen valores mas concentrados, mientras las

mujeres muestran datos mas dispersos.

Tabla 1
Clasificacion por edad

Edad
Hombre Mujer Otro
Vélido 27 28 5
Moda 43.000 45.000 32.000
Mediana 35.000 43.500 37.000
Media 36.037 40.679 37.200
Desviacion Tipica 7.455 9.915 4.147

En relacion con el Nivel Académico de los sesenta participantes que respondieron el

cuestionario de preguntas estructuradas, se observa que el 71,67% cuenta con un titulo
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profesional, lo que refleja un alto nivel de formacidn académica predominante en el grupo
estudiado. Es interesante destacar que un 15% posee un titulo de posgrado, indicando una
proporcion significativa de personas con estudios avanzados. Por otro lado, los participantes con
formacion técnica, tecnologa o de nivel bachiller representan un 13,33% en conjunto, lo que
evidencia la diversidad en los niveles educativos dentro de la poblacion analizada. Estos
resultados ofrecen una vision detallada del perfil académico y pueden servir como base para

interpretar el impacto del nivel educativo en el contexto investigado ver Tabla 2.

Tabla 2
Nivel académico

Nivel Académico Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Profesional 43 71.667 71.667 71.667
Técnico 2 3.333 3.333 75.000
Bachiller 3 5.000 5.000 80.000
Postgrado 9 15.000 15.000 95.000
Tecndlogo 3 5.000 5.000 100.000
Total 60 100.000

Adicional se evidencia gque en el género otro los participantes tienen un nivel
exclusivamente profesional, lo cual tiene una limitada variedad académica para ser comparados
con los hombres y mujeres.

Figura 2
Nivel Académico
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De los sesenta funcionarios que respondieron el cuestionario, se destaca que el 56.67%

corresponde a contratistas, mientras que el 43.33% son de planta. Es relevante observar que no

hubo ausencias durante la actividad, lo que refleja un interés generalizado en la temética

abordada. Estos datos permiten analizar el compromiso de los diferentes tipos de vinculacion

laboral con iniciativas orientadas a transformar las dinamicas de género en el &mbito

institucional. Ver tabla 3.

Tabla 3
Clasificacion por tipo contrato

Contrato Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Contratista 34 56.667 56.667 56.667
Planta 26 43.333 43.333 100.000
Total 60 100.000

Adicional se evidencia gue el tipo de contrato como contratista predominante en

hombres y mujeres, pero no el género denominado como otros, los cuales tiene una marcada

tendencia hacia los contratos de planta, lo que puede reflejar diferencias en roles labores o

politicas organizacionales relacionadas con este género. Ver figura 3.
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Figura 3
Clasificacion por tipo de contrato
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4.1.1. Percepciones sobre masculinidad tradicional.

Respecto a la percepcion que los sesenta participantes tienen sobre los valores asociados a

la masculinidad tradicional, se evidencia que el 65% tiene una percepcion positiva o muy

positiva (39 y 6 participantes, respectivamente), lo cual indica una tendencia favorable hacia el

reconocimiento y valoracion de estas tematicas. Sin embargo, es importante sefialar que un

11.67% manifiesta percepciones negativas y un 11.67% neutras (7 participantes en ambos casos),

lo que sugiere la necesidad de profundizar en las posibles causas de estas posiciones, como el

desconocimiento o la resistencia al cambio. Por Gltimo, se destaca que no hubo ausencias, lo que

reafirma el interés de los participantes en la actividad. Ver tabla 4.
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Tabla 4
Percepciones sobre masculinidad tradicional

Pregunta 1 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Muy negativos 1 1.667 1.667 1.667
Negativos 7 11.667 11.667 13.333
Neutros 7 11.667 11.667 25.000
Positivos 39 65.000 65.000 90.000
Muy positivos 6 10.000 10.000 100.000
Total 60 100.000

4.1.2. Roles de género tradicionales que influyen en las dinamicas laborales

Respecto a la percepcion de los participantes sobre la influencia de los roles de género
tradicionales en las dinamicas laborales, se observa que el 38.33% considera que estos roles no
tienen influencia (23 participantes), mientras que un 25% percibe una baja influencia (15
participantes). Por otro lado, el 36.67% restante identifica una influencia moderada o alta (11
participantes en cada categoria), lo que evidencia la existencia de un grupo significativo que
reconoce cOmo estos roles afectan las interacciones laborales. Este panorama sugiere la
necesidad de continuar sensibilizando y profundizando en la reflexion sobre el impacto de los
roles de género tradicionales en el &mbito laboral. Es importante destacar que no hubo ausencias,

lo cual refleja un interés sostenido en la tematica. Ver tabla 5.

Tabla5
Roles de géneros que influyen en las dinamicas laborales

Pregunta 2 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Sin influencia 23 38.333 38.333 38.333
Baja influencia 15 25.000 25.000 63.333
Moderada influencia 11 18.333 18.333 81.667

Alta influencia 11 18.333 18.333 100.000
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Pregunta 2 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Total 60 100.000

4.1.3. Percepciones sobre préacticas de Liderazgo actuales en la gerencia de proyectos y su
influencia en la dinamica de género dentro de las organizaciones locales.

Respecto a la percepcion de los participantes sobre la influencia de los roles de género
tradicionales en las dinamicas laborales, se observa que el 38.33% considera que estos roles no
tienen influencia (23 participantes), mientras que un 25% percibe una baja influencia (15
participantes). Por otro lado, el 36.67% restante identifica una influencia moderada o alta (11
participantes en cada categoria), lo que evidencia la existencia de un grupo significativo que
reconoce cOmo estos roles afectan las interacciones laborales. Este panorama sugiere la
necesidad de continuar sensibilizando y profundizando en la reflexién sobre el impacto de los
roles de género tradicionales en el &mbito laboral. Es importante destacar que no hubo ausencias,

lo cual refleja un interés sostenido en la tematica. Ver tabla 6.

Tabla 6
Clima laboral en el &rea de trabajo

Pregunta 3 Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Muy insatisfactorio 9 15.000 15.000 15.000
Insatisfactorio 2 3.333 3.333 18.333
Neutral 12 20.000 20.000 38.333
Satisfactorio 13 21.667 21.667 60.000
Muy satisfactorio 24 40.000 40.000 100.000

Total 60 100.000
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4.1.4. Frecuencia de conflictos por estereotipos de género en el entorno laboral

Respecto a la frecuencia de los conflictos relacionados con estereotipos de género en el
lugar de trabajo, se observa que un 28.33% de los participantes reporta que estos conflictos son
ocasionales o frecuentes (18 y 19 participantes, respectivamente). Ademas, un 8.33% indica que
los conflictos son muy frecuentes (5 participantes). Por otro lado, un 30% de los participantes
menciona que estos conflictos son raros o nunca ocurren (10 y 8 participantes, respectivamente).
Estos datos sugieren que, aunque los conflictos relacionados con estereotipos de género no son
una constante para todos los empleados, un porcentaje significativo los experimenta de manera
ocasional o frecuente, lo que podria indicar areas de oportunidad para abordar y sensibilizar
sobre estos temas en el entorno laboral. Es importante destacar que no hubo ausencias, lo que

refleja un alto nivel de participacion. Ver tabla 7.

Tabla 7
Frecuencia de conflictos por estereotipos

Pregunta 4 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Nunca 8 13.333 13.333 13.333
Raros 10 16.667 16.667 30.000
Ocasionales 18 30.000 30.000 60.000
Frecuentes 19 31.667 31.667 91.667
Muy frecuentes 5 8.333 8.333 100.000
Total 60 100.000

4.1.5. Percepcion de liderazgo y equidad de genero en el lugar de trabajo

Respecto a la frecuencia de los conflictos relacionados con estereotipos de género en el

lugar de trabajo, se observa que un 28.33% de los participantes reporta que estos conflictos son
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ocasionales o frecuentes (18 y 19 participantes, respectivamente). Ademas, un 8.33% indica que
los conflictos son muy frecuentes (5 participantes). Por otro lado, un 30% de los participantes
menciona que estos conflictos son raros o nunca ocurren (10 y 8 participantes, respectivamente).
Estos datos sugieren que, aunque los conflictos relacionados con estereotipos de género no son
una constante para todos los empleados, un porcentaje significativo los experimenta de manera
ocasional o frecuente, lo que podria indicar areas de oportunidad para abordar y sensibilizar
sobre estos temas en el entorno laboral. Es importante destacar que no hubo ausencias, lo que

refleja un alto nivel de participacion. Ver tabla 18.

Tabla 8
Percepcion de liderazgo y equidad de genero en el lugar de trabajo

Pregunta 5 Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Nunca 7 11.667 11.667 11.667
Raramente 5 8.333 8.333 20.000
A veces 14 23.333 23.333 43.333
Frecuentemente 20 33.333 33.333 76.667
Siempre 14 23.333 23.333 100.000
Total 60 100.000

4.1.6. Eficiencia de la gestidn en la promocion de nuevas masculinidades

Respecto a la percepcion de los participantes sobre si las practicas de liderazgo en su
entorno laboral promueven la equidad de género, se observa que el 56.67% considera que estas
practicas promueven la equidad de género con frecuencia o siempre (20 y 14 participantes,
respectivamente). Sin embargo, un 23.33% menciona que esto ocurre a veces (14 participantes),
lo que sugiere que hay una percepcidn variada sobre la efectividad de estas practicas en todos los

contextos. Por otro lado, un 20% de los participantes considera que las practicas de liderazgo
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rara vez o nunca promueven la equidad de género (7 y 5 participantes, respectivamente). Estos
datos indican que, aunque hay un reconocimiento positivo sobre las précticas de liderazgo,
también existen reas que podrian beneficiarse de una mayor implementacion o reforzamiento de
estrategias enfocadas en la equidad de género. Es relevante sefialar que no hubo ausencias, lo que

denota un alto nivel de participacion en la encuesta. Ver tabla 21

Tabla 9
Eficiencia de la gestion en la promocion de nuevas masculinidades

Pregunta 6 Frecuencia Porcentaje Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Nada eficiente 10 16.667 16.667 16.667
Poco eficiente 29 48.333 48.333 65.000
Moderadamente eficiente 10 16.667 16.667 81.667
Eficiente 8 13.333 13.333 95.000
Muy eficiente 3 5.000 5.000 100.000
Total 60 100.000

4.1.7. El impacto del liderazgo actual en la dinamica de género

El anélisis sobre el impacto del liderazgo actual en la dindmica de género en las
organizaciones revela que un 65% de los participantes considera que las préacticas de liderazgo
predominantes carecen de un enfoque inclusivo, lo que se traduce en una escasa consideracién
por la equidad de género en la toma de decisiones y en la asignacion de responsabilidades dentro
de las estructuras organizativas. Esta falta de enfoque inclusivo puede contribuir a la
perpetuacion de desigualdades de género, limitando las oportunidades para una participacién
equitativa en roles de liderazgo y la promocién de una cultura organizacional mas diversa e

igualitaria.
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Adicionalmente, el 40% de los consultados reportd la presencia de conflictos frecuentes
vinculados a los roles de género, que se manifiestan principalmente a través de actitudes
discriminatorias, la exclusion de las mujeres de los espacios de toma de decisiones y un rechazo
generalizado hacia la implementacion de practicas organizacionales mas equitativas. Estos
conflictos evidencian una resistencia al cambio y subrayan la persistencia de estructuras de poder
basadas en normas de género tradicionales que refuerzan la desigualdad en los ambientes

laborales.

Estos resultados ponen de manifiesto la urgente necesidad de transformar las politicas de
liderazgo en las organizaciones, asi como de reformular los procesos de formacion y
sensibilizacion organizacional. Es imperativo que las practicas de liderazgo sean reconfiguradas
para promover la equidad de género y fomentar una cultura inclusiva que no solo reduzca las
barreras para la participacion de mujeres en posiciones de liderazgo, sino que también promueva
un entorno laboral libre de discriminacién y sesgos de género. La integracién de un enfoque de
género en las politicas de liderazgo es clave para la construccién de organizaciones mas justas,

equitativas y productivas.

4.2. Estrategias propuestas para practicas de liderazgo inclusivo

Los analisis detallados de los resultados obtenidos permiten a los autores disefiar las
siguientes tres estrategias colectivas para la Transformacién Organizacional las cuales se centran
en; Talleres sobre Nuevas Masculinidades y Equidad de Género: Caminos de Igualdad; Politicas
para la Formacion en Liderazgo Inclusivo: Lideres con Propdsito y Protocolos contra la

Discriminacion y Violencia Laboral: Escudo de Igualdad.
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4.2.1. Estrategia 1: Talleres sobre Nuevas Masculinidades y Equidad de Género: Caminos
de Igualdad

Objetivo:
Sensibilizar a lideres y empleados sobre la necesidad de transformar los
comportamientos tradicionales de masculinidad y fomentar una cultura laboral

basada en la equidad de género.

Metodologia:

Sesiones dinamicas Yy participativas que incluyan:

1. Anadlisis de casos practicos sobre dindmicas de género en el trabajo.

2. Dinamicas grupales enfocadas en roles de género y su impacto en el
entorno laboral.

3. Reflexidén sobre buenas précticas para promover ambientes laborales
equitativos y colaborativos.

4.2.2. Estrategia 2: Politicas para la Formacion en Liderazgo Inclusivo: Lideres con
Propdsito

Descripcion:
Disefar e implementar programas de capacitacion para todos los niveles jerarquicos de la

organizacion, enfocandose en:

1. Habilidades de comunicacion efectiva y empatia.
2. Toma de decisiones equitativa y transparente.

3. Desarrollo de competencias para gestionar equipos diversos y promover la inclusion.
Elementos clave:

1. Incorporacion de indicadores de equidad de genero en la evaluacion del desempefio de
los lideres.

2. Monitoreo continuo de las practicas de liderazgo inclusivo a través de auditorias internas.
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4.2.3. Estrategia 3: Protocolos contra la Discriminacion y Violencia Laboral: Escudo de
Igualdad

Descripcion:
Establecer mecanismos claros y accesibles para prevenir, identificar y manejar situaciones de

acoso, discriminacion y violencia de género en el entorno laboral.
Componentes principales:

1. Creacion de canales de denuncia confidenciales y seguros para los empleados.

2. Definicion de medidas correctivas efectivas y procesos de seguimiento para cada caso
identificado.

3. Capacitacion continua para el personal en el reconocimiento de conductas

discriminatorias y en la construccion de espacios de trabajo seguros.
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5. CONCLUSIONES

Los hallazgos subrayan la prevalencia de comportamientos tradicionales de masculinidad
tradicionales en el &mbito laboral publico en Santa Marta, destacando su impacto negativo en la
equidad, la productividad y el bienestar organizacional. Este estudio demuestra que la
transformacion hacia un liderazgo inclusivo no solo mejora las relaciones laborales, sino que

también fomenta la innovacion y la colaboracion.

Respecto a las contribuciones de la investigacion se centran en dos principalmente; la
primera a nivel organizacional: Proporciona herramientas practicas para promover la equidad de
género y transformar culturas laborales y la segunda a nivel social: Aborda las raices de la

desigualdad de género y plantea estrategias replicables en otros contextos.

Para futuras investigaciones es fundamental indagar la efectividad de programas de
formacion en nuevas masculinidades y explorar su impacto en sectores privados y comunidades

vulnerables en Colombia.

Este estudio resalta la importancia de fomentar un liderazgo inclusivo como eje central en
la transformacion cultural de los espacios laborales, contribuyendo a una sociedad mas equitativa

y colaborativa.
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Anexos

Anexo 1 Enlace de cuestionario

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdVedxxjafillQ1SV4jdJAakb-
PxSOPER1f GizfQiXAC98PQ/viewform?usp=dialog



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdVedxxjgfi1lQ1SV4jdJAakb-PxS0PER1f_GizfQiXAC98PQ/viewform?usp=dialog
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdVedxxjgfi1lQ1SV4jdJAakb-PxS0PER1f_GizfQiXAC98PQ/viewform?usp=dialog

