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Resumen / Abstract 

El presente trabajo analiza la relación entre el desarrollo del capital humano y del capital social y las variables 
sociodemográficas del perfil femenino directivo. La hipótesis que ha servido de guía para este estudio indica que el desarrollo 
de los capitales social y humano de las mujeres directivas depende de variables como edad, estado civil, nivel de formación 
y tenencia de hijos. El estudio se realizó en el ámbito de la industria hotelera; para éste se ha seleccionado un total de 190 
gerentes propietarias de empresas hoteleras de dos ciudades del sur de Bolivia, a quienes se ha aplicado una encuesta con 
escala Likert; posteriormente la información fue procesada a través de software estadísticos especializados. Los resultados 
muestran que tanto el desarrollo del capital social como el del humano están relacionados y dependen de características 
demográficas como la edad, el nivel de formación, el estado civil y la tenencia de hijos, aunque no de manera uniforme.
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This work analyses the relationship between the development of human capital and social capital and the sociodemographic 
variables of the female managerial profile. The hypothesis that has served as a guide for this study indicates that the 
development of the social and human capital of female managers depends on variables such as age, marital status, level of 
education, and whether they have children or not. The study was carried out in the field of the hotel industry, for which a total 
of 190 female managers who own hotel companies from two cities in southern Bolivia were selected. A Likert scale survey 
was applied to them and, after that, the information was processed through specialised statistical software. The results show 
that the development of both social and human capital are related and depend on demographic characteristics such as age, 
level of education, marital status, and whether they have children or not, although not in a uniform way.

Key words: human capital; social capital; hotel industry; female profile.

INGRID ELIANA ORLANDINI 
GONZÁLEZ
https://orcid.org/0000-0003-2764-9961
orlandini.ingrid@usfx.bo

Facultad de Ciencias Económicas y 
Empresariales. Universidad Mayor, 
Real y Pontificia de San Francisco 
Xavier de Chuquisaca. Bolivia.

ARTÍCULO CIENTÍFICO

THE FEMALE MANAGERIAL PROFILE AND THE DEVELOPMENT OF HUMAN 
AND SOCIAL CAPITAL: A STUDY OF FEMALE HOTEL OWNERS/MANAGERS IN 

SOUTHERN BOLIVIA, 2018-2019

Clasificación JEL: J24 Recibido: 24/03/21 Aprobado: 20/06/2021 Publicado: 28/02/2022

Capital Humano y Capital Social como Constructos del Perfil Directivo Femenino: Un Estudio Sobre las Gerentes Propietarias de 
Hoteles en el Sur de Bolivia, 2018-2019
Ingrid Eliana Orlandini González
Ciencias Administrativas | Año 10 | N° 20 Julio – Diciembre  2022
https://doi.org/10.24215/23143738e099
ISSN 2314 – 3738 | http://revistas.unlp.edu.ar/CADM

Ciencias Administrativas se encuentra bajo una  licencia 
Creative Commons Atribución-NoComercial- CompartirIgual 
4.0 Internacional



2

Año 10 | N° 20 Julio – Diciembre 2022 | ISSN 2314 – 3738
Ingrid Eliana Orlandini González

Introducción

Esta investigación parte de la hipótesis de que 
el desarrollo de los capitales social y humano de 
las mujeres directivas, aquellas que son gerentes 
o dueñas de su empresa, depende de variables 
sociodemográficas como edad, estado civil, nivel 
de formación y tenencia de hijos; a su vez, estas 
variables determinan el perfil directivo femenino. Las 
capacidades, habilidades personales, las actitudes 
de los directivos de organizaciones influyen en el 
éxito de la empresa (Lojpur et al., 2015; Riaz y Khalili, 
2014) e inciden en el desempeño, la creatividad y la 
productividad de los empleados (Herrmann y Felfe, 
2014; Singh, 2015). De ahí la importancia de contar 
con un perfil directivo que motive a los individuos 
para que actúen y contribuyan con su esfuerzo 
voluntario al logro de los objetivos de la empresa 
(Ejere y Ugochukwu, 2013).

De manera general y en sus inicios, la 
literatura definió los atributos del perfil directivo 
con ciertos rasgos de personalidad como iniciativa, 
seguridad, inteligencia y carisma; luego se tomó 
en cuenta el capital humano distinguiendo la 
experiencia general y específica de los gerentes 
(House y Aditya, 1997; Raineri, 2006; Sánchez, 
2008). 

La caracterización del perfil directivo 
femenino (Matteo, 2012; Morales, 2011; Serna, 
1999) se limita a la descripción sociodemográfica 
de mujeres tomando en cuenta fundamentalmente 
variables como edad, estado civil y tenencia de 
hijos, descartando el análisis de la relación de estas 
variables con el desarrollo del capital humano y del 
capital social, que se consideran importantes para 
el éxito de las mujeres directivas (Alsos y Ljunggren, 
2017; Álvarez et al., 2017; Huggins et al., 2017; Lu y 
Herremans, 2019; Naldi et al., 2019).

Tomando en cuenta la argumentación 
anterior, el propósito de este artículo es proporcionar 
información confiable y adecuada en la temática de 
género y la industria hotelera. El principal aporte 
de este estudio al campo investigativo radica en 
la nueva forma de analizar el perfil directivo, con 
enfoque de género e integrando el capital humano 
y el capital social. Por otro lado, los resultados de 
esta investigación contribuirán primero a evidenciar 
la participación de las mujeres en posiciones de 
dirección empresarial; segundo, a explicar el estado 
de situación tanto del capital humano como del social 
desarrollado por las mujeres directivas; y tercero, 
a establecer un punto de partida para la toma de 

decisiones sobre la mejora del entorno empresarial 
en que se desarrollan los perfiles directivos 
femeninos. Por ello se parte de la pregunta de 
investigación ¿cuál es la relación entre el desarrollo 
del capital humano y del capital social con el perfil 
femenino directivo tomando en cuenta variables 
sociodemográficas como edad, nivel de formación, 
estado civil, tenencia de hijos? Se propone como 
objetivo analizar el desarrollo del capital humano y 
del capital social y su relación con el perfil directivo 
de las mujeres que se desenvuelven en la industria 
hotelera. 

La delimitación espacial de esta 
investigación corresponde a los servicios de 
hospedaje en ciudades patrimoniales del sur de 
Bolivia: Sucre y Potosí; con este fin se aplicaron 
190 encuestas a mujeres empresarias del sector 
de estudio. El análisis es transversal, descriptivo 
y correlacional. Se considera importante indicar 
que se ha elegido el sector hotelero debido a las 
siguientes razones: el crecimiento del turismo en 
Bolivia hasta el 2019 presentaba una tendencia 
creciente; el índice de competitividad había tenido 
un significativo ascenso del puesto noventa y nueve 
al puesto noventa mostrando la mayor mejora. Las 
ciudades consideradas en el estudio tienen como 
principal fuente de ingreso al turismo y a la industria 
hotelera. El 85% de las gerentes de hoteles son 
mujeres, un porcentaje amplio que permite recoger 
información e inferir resultados.

Se describe, a continuación, el contexto de 
la investigación; luego, el fundamento teórico y la 
estrategia metodológica y, en una última parte, se 
presentan los principales resultados y se exponen 
las conclusiones.

Contexto del Estudio

Las ciudades de Sucre y Potosí se encuentran al sur 
de Bolivia en el continente americano, constituyen 
ciudades pequeñas de no más de 300 mil habitantes 
de orígenes quechua y mestizo. El pilar económico 
de Sucre son el turismo, la industria cementera y 
la fabricación de textiles y de chocolates, mientras 
que en Potosí la base económica se concentra en la 
explotación de minerales, que constituye, también, 
su principal atractivo turístico.

Precisamente respecto al turismo, ambas 
ciudades constituyen un circuito turístico clásico 
para el visitante de Bolivia con atractivos que van 
desde el farallón de Cal Orko (Cerro de Cal) en Sucre, 
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con el yacimiento de huellas de dinosaurios más 
grande y diverso del mundo, hasta el Sumaj Orko 
(Cerro Rico) en Potosí y de ahí hasta el salar de Uyuni. 
Las actividades económicas desprendidas de este 
circuito tienen un desarrollo importante en ambas 
ciudades, tal es el caso de la industria hotelera. 
Según el Instituto Nacional de Estadística, el sector 
hotelero ha tenido un crecimiento considerable: 
en Sucre ha pasado en cinco años de 2,91 a 4,59 
de tasa de crecimiento y en Potosí de 1,23 a 4,18, 
constituyéndose en una actividad económica 
importante para el desarrollo económico local 
(Orlandini et al., 2019). Finalmente, en la industria 
hotelera se concentra el trabajo de las mujeres 
emprendedoras en ambas ciudades, el 85% de los 
hoteles están bajo la administración de gerentes-
propietarias. 

Antecedentes Teóricos

El Perfil Femenino Directivo

Los estudios sobre el perfil directivo femenino 
son escasos, están los descriptivos que incorporan 
la perspectiva de género y analizan la edad, nivel 
de formación, estado civil y tenencia de hijos 
como determinantes del perfil de las directivas 
(De Anca y Aragón, 2007; Matteo, 2012; Morales, 
2011). Otros estudios se concentran en el análisis 
de competencias (Elizondo et al., 2014; Rodríguez, 
2016; Torrejón, 2016) y habilidades (Pereda et al., 
2014; Vargas y Campos, 2013). Las primeras implican 
la adquisición de conocimientos y actitudes para 
poder desempeñar satisfactoriamente una actividad 
en el entorno laboral y las segundas se refieren a 
la capacidad para reconocer oportunidades de 
negocio, resolver problemas, ejercer liderazgo 
y conocimientos relacionados con la gestión 
empresarial. En el análisis de las habilidades se 
deben tomar en cuenta los estilos de aprendizaje 
entendido como las estrategias que emplean las 
personas para asimilar, incorporar y procesar la 
nueva información (Arias-Mosquera et al., 2014; 
Gómez et al., 2015).

Autores como Álvarez et al. (2017) y Lu y 
Herremans (2019) indican que el perfil femenino 
de la gerente-propietaria está determinado por 
dos tipos de barreras: las externas ligadas al capital 
humano, pues están referidas a la formación y 
experiencia de las empresarias, y las internas, que 
constituyen el capital social, pues son las redes 

sociales y el rol familiar, es decir, el cuidado de los 
hijos y la administración del hogar (Kantis et al., 
2001; Liñán y Santos, 2006; Ventura y Quero, 2013).

De esta forma se puede considerar que el 
capital humano, incluidos los estilos de aprendizaje 
y el capital social, tiene relación con el perfil 
directivo femenino (Naldi et al., 2019; De la Mora 
et al., 2020).

Capital Humano y el Perfil Directivo Femenino

La teoría del capital humano tiene sus inicios en los 
trabajos de Becker, quien indica que la educación 
es la variable determinante del éxito en el mercado 
laboral (Pico et al., 2012). A mayor educación, 
posibilidades de mayor productividad e ingresos, 
partiendo del concepto de que el capital humano es el 
conocimiento que posee, desarrolla y acumula cada 
persona en su trayectoria de formación académica 
y su trayectoria laboral; es determinante para el 
perfil directivo femenino debido a su relación con 
la formación y con la experiencia laboral (Barbosa y 
Ayala, 2012; Pérez y Serrano, 2013). Otros autores 
(Bates, 1990; Junejo et al., 2009; Millán et al., 
2014) han determinado que el capital humano de 
un individuo está formado por variables como la 
educación formal (nivel de formación), los estilos 
de aprendizaje, la experiencia laboral previa y la 
experiencia en el rubro específico.

Este conjunto de capacidades productivas 
que un individuo adquiere por acumulación de 
conocimientos generales o específicos tiene una 
relación positiva con variables demográficas como 
la edad y la experiencia profesional (Huggins et al., 
2017; Morales y Pineda, 2015). En el caso concreto 
de las mujeres directivas la relación entre el capital 
humano y variables como edad, estado civil, tenencia 
de hijos y grado de formación es significativa, como 
lo señalan varios autores (De Anca y Aragón, 2007;  
Morales, 2011; Matteo, 2012).

Capital Social y Perfil Directivo Femenino

El estudio del rol del capital social en el desarrollo 
de los negocios está ampliamente analizado en lo 
escrito por Davidsson y Honig (2003); este concepto 
aparece en la década del 90 con los estudios de 
autores como Bourdieu (1980), Coleman (1988), 
Putnam (2000) y Portes (1999). El capital social 
constituye la red de relaciones que se convierte en 
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un factor crítico en el desarrollo de los negocios de 
las mujeres empresarias (Ventura y Quero, 2013).

Autores como Stone et al. (2003) se refieren 
específicamente al capital social como la tipología de la 
red social; según Serrano et al. (2006) y Durston (2003), 
el capital social son las relaciones sociales que tiene un 
individuo, en forma de reciprocidad y confianza.

En este sentido, las redes individuales ligadas 
a lazos familiares, que son útiles para aminorar la carga 
familiar, son el capital social cognitivo vinculante, según 
Liñán y Santos (2006), y las redes institucionales, que 
son las que facilitan la puesta en marcha y el desarrollo 
de los negocios, son el capital social cognitivo que 
tiende puentes; ambos constituyen el capital social de 
las mujeres.

En cuanto a la relación del perfil femenino 
directivo con el capital social, todos los estudios 
revisados señalan que existe una relación positiva 
y significativa entre estas dos variables, y puede 
considerarse que el capital social tiene relación 
significativa con el perfil femenino directivo, pues 
constituye un conjunto de atributos personales y redes 
construidas por las empresarias a través de su historia 
relacional previa (Durston, 2003; Gonzalez y Solis, 2011; 
Pintado y Sánchez, 2013; Serrano et al., 2006).

Metodología

Este estudio tiene un alcance descriptivo y correlacional 
de corte transversal; se ha desarrollado en base a la 
recolección de datos empíricos, la técnica aplicada 
fue la encuesta tipo Likert con una escala de 1 
(Muy en desacuerdo) hasta 5 (Muy de acuerdo). 
Posteriormente, para la presentación de los resultados 
tanto el capital humano como social se han etiquetado 
como desarrollado y no desarrollado de acuerdo a las 

medidas estadísticas resultantes. Se realizó un censo a 
190 mujeres dueñas-gerentes de empresas hoteleras 
en las ciudades de Sucre y Potosí tomando en cuenta el 
detalle de la Figura 1.

Escala de Medición

Para construir la escala de medición de los dos 
constructos analizados se han tomado como base 
escalas usadas por otros autores: en el caso del capital 
humano y estilos de aprendizaje se tomaron las escalas 
de Millán et al. (2014) y Gómez et al. (2015), en el caso 
del capital social se usaron las escalas de Liñán y Santos 
(2006) y Kantis et al. (2001), definiéndose catorce ítems.

Confiabilidad del Instrumento

Se realizó el análisis de confiabilidad por medio del 
Alfa de Cronbach y se encontró un puntaje por encima 
de 0,8 para la escala de cada una de las variables; 
Capital humano y aprendizaje con 10 ítems y 0,90 de 
confiabilidad y Capital social con 4 ítems y 0,81 de 
confiabilidad.

Para la caracterización sociodemográfica del 
perfil femenino se calcularon descriptivos estadísticos 
y para el contraste de hipótesis se usaron pruebas Chi 
cuadrado calculadas en software SPSS 22 y GPower 3.1.

Resultados y Discusión

Las características sociodemográficas de las 
mujeres empresarias que conforman la muestra se 
presentan en la Tabla 1.

La edad promedio es de 46,75 años, se 

Figura 1
Número de encuestas realizadas

85% son propiedad de mujeres o están 
administrados por mujeres = 112

N° de hoteles en 
Sucre = 132

N° de hoteles en 
Potosí = 103

15% son propiedad de 
hombres = 20

76% son propiedad de mujeres o están 
administrados por mujeres = 78

24% son propiedad de 
varones = 25

Muestra: 112 en Sucre
78 en Potosí

190 hoteles visitados para encuestar a 
las mujeres gerentes propietarias 
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nota que este promedio de edad constituye el fin 
de la maternidad para las mujeres. Este dato es 
coincidente con los resultados de Alsos y Ljunggren 
(2017), que indican que a partir de esta edad se 
desarrolla con mayor intensidad el capital humano 
y se genera autoconfianza y crecimiento de la 
empresa. Los datos de edad arrojan una desviación 
estándar de 12,47 años y un rango de edad de 66 
años, que osciló entre los 23 y 89. 

Tenencia de hijos está en un promedio de 
2,54 hijos; los miembros de familia que dependen 

de su ingreso son 2,76 en promedio; los años de 
experiencia general son en promedio de 19,68 años 
y los años de experiencia específica en el rubro 
hotelero son de 12,81 años; este perfil demográfico 
es similar a los resultados de las investigaciones de 
De Anca y Aragón (2007), Matteo (2012) y Morales 
(2011); su análisis integrando los capitales social y 
humano se desarrolla a continuación.

En la Tabla 2 se muestra la relación entre el 
estado civil y los constructos analizados; en general, 
las encuestadas perciben un mayor desarrollo de 

Tabla 1
Datos sociodemográficos de las empresarias encuestadas

Tabla 2
Estado civil y los constructos capital humano y social
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su capital humano que de su capital social, lo cual 
difiere de las conclusiones de Alsos y Ljunggren 
(2017) cuando afirman que las mujeres son las que 
mejor usan su capital social y las que menos forman 
su capital humano. Las mujeres viudas perciben 
que han desarrollado menos su capital humano 
debido a que tienen un menor nivel de formación; 
sin embargo, tienen mayor experiencia laboral en 
el rubro específico y han seguido formándose de 
manera individual, aspecto que según los autores 
repercute en el desarrollo del capital humano 
(Huggins et al., 2017; Morales y Pineda, 2015). Las 
divorciadas perciben poco desarrollo de su capital 
social, es decir, no perciben redes que contribuyan 
a alivianar su carga familiar (Liñán y Santos, 2006) 
ni que impulsen las actividades empresariales 
mismas que son necesarias para el desarrollo de los 
negocios (Ventura y Quero, 2013).

Respecto a la edad se puede indicar que 

las mujeres mayores de 40 años perciben un mayor 
desarrollo de su capital humano y las más jóvenes 
mayor desarrollo de su capital social (Tabla 3). 
La relación entre el capital humano y la edad se 
evidencia y coincide con los estudios de Huggins et 
al. (2017): si la edad va acompañada de un proceso 
de aprendizaje y experiencia general y específica, la 
probabilidad de conseguir el éxito en los negocios 
es más alta.

Por otro lado, la variable edad se relaciona 
directamente con el capital social, ya que ayuda al 
empoderamiento de las mujeres, la organización en 
red contribuye tanto a la aproximación hacia nuevas 
oportunidades laborales como al aprendizaje de la 
experiencia de otras personas y al acceso rápido a 
información relevante (Ventura y Quero, 2013).

Sobre el nivel de formación (Tabla 4) y en el 
caso del capital humano existe una relación directa, 
mientras más grados de formación se tiene, mayor 

Tabla 4
Nivel de formación y los constructos capital humano y social

Tabla 5
Tenencia de hijos y los constructos capital humano y social

Tabla 3
Edad y los constructos capital humano y social
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desarrollo del capital humano se percibe, tal cual se 
afirma en otros estudios (Davidsson y Honig, 2003; 
Huggins et al., 2017). En el caso del capital social la 
relación es inversa: quienes tienen menores grados 
de formación indican tener mejor capital social 
desarrollado (Bizri, 2017;  De la Mora et al., 2020).

El análisis de la tenencia de hijos y su 
asociación con el capital humano y social se muestra 
en la Tabla 5. Las mujeres que no tienen hijos 
perciben un mejor desarrollo de su capital humano 
y de su capital social, ellas tienen una mayor 
participación en el mercado laboral debido a que 
su nivel de formación puede ser mayor (Morales y 
Pineda, 2015) y también construyen capital social 
que tiende puentes y que le sirve de empuje para 
emprender el negocio y para mantenerse en el 
mercado (Aldana-Bernal y Bernal-Torres, 2019; 
Coleman, 1988).

Para conocer la relación entre los capitales 
humano y social y  las variables demográficas 
estudiadas se llevó a cabo una prueba , los 
resultados se muestran en la Tabla 6 y la Tabla 7.  

El análisis demostró que el capital humano 
tiene una relación significativa con las variables 
edad, nivel de formación y estado civil, el nivel de 
significancia en estos tres casos es menor a 0,05 y el 
coeficiente de contingencia de Pearson expresa una 
intensidad media de la relación entre las variables 
analizadas. En cuanto a la bondad de ajuste que 
se calculó a través de un post hoc del tamaño del 
efecto, los valores obtenidos señalan la relación 
media entre las variables. La variable tenencia 

de hijos no presenta una asociación significativa 
con el capital humano, es decir, se presenta una 
independencia con la variable en cuestión (Tabla 6). 

Sobre la demostración de la relación entre 
el capital social y las variables estudiadas se puede 
indicar que solamente la edad y la formación tienen 
una asociación significativa, en los dos casos el 
nivel de significancia es menor a 0,05, el coeficiente 
de contingencia se puede interpretar como una 
intensidad baja de la relación. Los indicadores de 
bondad de ajuste indican que el tamaño del efecto 
es bajo, por tanto, existe una relación baja entre 
las variables. El estado civil y tenencia de hijos son 
independientes del capital social.

Conclusiones

Sobre el perfil sociodemográfico de la mujer 
gerente propietaria en la industria hotelera de las 
ciudades de Sucre y Potosí, se puede concluir que 
tiene características similares a los resultados de 
investigaciones anteriores, las mujeres esperan el 
fin del periodo fértil y la crianza de los hijos para 
involucrarse mucho más en sus carreras, lo cual 
aumenta la autoconfianza y el crecimiento de sus 
empresas; este mismo hecho puede explicar el 
número de tenencia de hijos, que en el caso de 
la muestra no pasa de 3. Este hecho tiene una 
implicancia importante sobre el desarrollo de 
la industria hotelera y la contribución de esta al 
crecimiento económico local.

Tabla 6
Contraste de hipótesis respecto al capital humano

Tabla 7
Contraste de hipótesis respecto al capital social
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Sobre el capital humano, los años de 
experiencia general, que en promedio son de 
19,68 años, y de experiencia específica en el 
rubro hotelero son de 12,81 años, evidencian un 
desarrollo del capital humano; sin embargo, algunas 
mujeres no perciben este desarrollo, pocas mujeres 
han alcanzado la formación posgradual, más bien 
las competencias y habilidades adquiridas son el 
resultado del uso de estrategias personales por 
parte de las mujeres para actualizar o mejorar su 
experiencia. Esto implica efectos en la sostenibilidad 
de su negocio hotelero y un aporte a la economía 
local de las ciudades donde se ha realizado el 
estudio.

Sobre el capital social se percibe un menor 
desarrollo debido a dos aspectos importantes: 
no se percibe apoyo institucional, existe poca 
información, los trámites son burocráticos y las 
obligaciones tributarias se constituyen en barreras 
que dificultan la puesta en marcha y el desarrollo de 
la empresa. El otro aspecto está referido al capital 
social vinculante, que en el caso de las mujeres 
constituye el apoyo moral de sus redes cercanas y el 
apoyo para reducir la carga familiar. Esto implica que 
el esfuerzo sea mayor para mantener el desempeño 
en el cargo directivo.

Sobre la asociación del capital humano, 
incluidos los estilos de aprendizaje, y el capital social 
con variables sociodemográficas, se concluye que 
es significativa pero variada, es decir, la significancia 
de asociación no es la misma. De esta forma el 
nivel de formación, el estado civil y la edad tienen 
una asociación significativa con el capital humano, 
mientras que para el capital social existe una 
asociación significativa con el nivel de formación y 
la edad.

Respecto a las implicaciones prácticas de 
esta investigación, se puede indicar que la principal 
es analizar el perfil directivo femenino tomando en 
cuenta no sólo las variables sociodemográficas, sino 
analizando cómo estas variables tienen incidencia 
en el capital social y el capital humano con miras 
a que los organismos gubernamentales o privados 
puedan influir en el desarrollo y mejora de ambos 
capitales y así contribuir con el empoderamiento y 
autonomía económica de las mujeres.

En cuanto a las nuevas líneas de 
investigación que pudieran surgir en base a los 
resultados de este trabajo, se puede mencionar el 
estudio de los estilos de aprendizaje que adoptan 
las mujeres en cargos gerenciales, estudios 
comparativos del capital social vinculante y el que 

tiende puentes para analizar cuál tiene una mayor 
incidencia sobre el éxito de las mujeres como 
directivas y estudios similares que comparen los 
capitales humano y social entre gerentes hombres 
y gerentes mujeres.

Finalmente, como limitaciones para esta 
investigación se debe indicar que se ha trabajado 
con una muestra pequeña debido a la delimitación 
del contexto en que se desarrolló la investigación.
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