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comerciales con clientes estratégicos como Burberry London, POLO RALPH
LAUREN, DEVON AND JONES.

e Incremento de ventas cerca de un 10% maés por temporada y un 8% anualizado en el
2007 a traves de la optimizacion de la comunicacion con los clientes que ayudaron a
tener un incremento en ventas en sus colecciones por temporada.

e Mejoraen el margen de 7% a 12% en promedio en el 2008 a través de la optimizacién
de la propuesta de productos alternativos a menores costos.

Key Account Manager 2006 - 2007

Responsable por el manejo comercial de la cartera asignada. Responsable de viajes en
representacion de la compafiia, responsable del control de los desarrollos de productos y
ventas, fijacion de precios y control de demanda comercial, control de colocacion de drdenes
de produccion, control de indicadores de servicio al cliente (desarrollo, calidad,
exportaciones). Reporta a la Gerencia Comercial.

e Crecimiento en la participacion de 20% a 30% en 2006 a través de la planificacion y
ejecucion de estrategias de CRM para el incremento de participacion de la cartera de
clientes.

e incremento en las ventas de 1 millén de prendas al afio en 2006 en resultado a la
recuperacion de la relacion comercial con cliente Land’s End a través de la mejora
del servicio que habia reducido sus ventas en mas del 60%.

Customer Service Executive 2004 —2006

Responsable del cumplimiento de los entregables del cliente al area de desarrollo del
producto para el desarrollo a tiempo de la produccion. Responsable del seguimiento y
control de la produccién y atencion de reclamos del cliente, impulsar las relaciones
comerciales buscando nuevas formas de servicio que genere mas valor a la compaiiia.

e Ontime performance de 70% a 95% en 2005 a través de la optimizacién de la gestion
del control de produccion implementando reportes WIP que lograron la mejora.

e CRM-satisfaccion de los clientes asignados de 80% a 95% en 2005 a través de la
optimizacion de la comunicacién con el cliente.

EXPERIENCIA DOCENTE
UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA

CIPE UNI — Centro de Incubacion de Proyectos — formacion emprendedora, Plan de
Negocios 2003 — 2004

Facultad de Ingenieria Eléctrica y Electrénica — Capacitacion de Personal Administrativo en
Web 1999
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FORMACION PROFESIONAL

ESAN- GRADUATE SCHOOL OF BUSINESS
Master in Business Administration (MBA)
Mencion en Finanzas Corporativas

EOI — ESCUELA DE ORGANIZACION INDUSTRIAL, Espafia
Master Executive en Direccion de Marketing y Gestién Comercial

UNI - UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA
Ingeniero industrial
Colegiado activo

OTROS ESTUDIOS

CENTRO DE LA LENGUA PORTUGUESA
Portugués— Nivel Intermedio

SIN — SOCIEDAD NACIONAL DE INDUSTRIAS
Seminario: Marketing Digital // Prospeccion Estratégica

Programa de Actualizacién

ADEX — ASOCIACION DE EXPORTADORES
Taller: Inteligencia Comercial

THE BOTTOM LINE
Seminario: Servicio al Cliente bajo las 8 disciplinas

UPC - UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS

2017 - 2019

2008 - 2009

1996 - 2002

2015

2014

2013

2013

2013

2008-2009

Programa Avanzado: Direccidon de Empresas en Marketing y Gestién Comercial

ICPNA
Inglés — Nivel Avanzado

ESAN — ESCUELA DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
PARA GRADUADOS

Programa de Adiestramiento Pro-emprendedores
UNIVERSIDAD NACIONAL DE INGENIERIA

Curso de Formacion de Auditores Internos en Sistemas

de Gestion de la Calidad 1SO 9001

PMI — El primer paso hacia la excelencia profesional

PMI — Gerencia de Proyectos: habitos de vida profesional
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LIS BUENO SAAVEDRA

Quimica Farmacéutica, egresada de la Universidad Peruana Cayetano Heredia, con
experiencia en la industria farmacéutica y en investigacion clinica en el area regulatorio.
Cuento, con un fuerte sentido de responsabilidad y ética, orientada al trabajo en equipo y
logro de objetivos, en constante desarrollo personal y profesional, con amplio conocimiento
y fluidez del idioma inglés.

EXPERIENCIA PROFESIONAL

Compaiiia Covance Peru Services S.A.
Empresa de desarrollo farmacolégico de LabCorp®, dedicada a lograr avances en la
industria de atencion médica y ofrecer soluciones.

Asociado Il de Asuntos Regulatorios Julio 2017 - Actualidad
Encargada de las presentaciones regulatorias a nivel local y de brindar soporte a los equipos
involucrados en las presentaciones.
e Coordinacion con los equipos de otras areas, a fin de obtener y de brindar la
informacion pertinente para la autoridad regulatoria y patrocinadores

e Preparacion de los paquetes regulatorios para las Autoridades Regulatorias
e Revisar/ resumir documentos cientificos e investigacion
e Organizar y colectar la informacion requerida por la Autoridad Regulatoria
e Monitorear el cumplimiento de los requerimientos regulatorios de los proyectos
asignados
Asociado | de Asuntos Regulatorios Julio 2015 -
Junio 2017

Encargada de las presentaciones regulatorias a nivel local
e Preparacion de los paquetes regulatorios para las Autoridades Regulatorias
e Revisar/ resumir documentos cientificos e investigacion
e Organizar y colectar la informacion requerida por la Autoridad Regulatoria
e Monitorear el cumplimiento de los requerimientos regulatorios de los proyectos
asignados

Coordinador de Asuntos Regulatorios Noviembre 2012 - Junio 2015
Asistencia al equipo regulatorio en la compilacién de las presentaciones regulatorias
e Proveer soporte al senior staff en el mantenimiento de las presentaciones a la
autoridad regulatoria
e Inventariar y organizar los componentes individuales de las presentaciones
reglamentarias
e Control de calidad de los documentos para la presentacion
e Actualizacién de los reportes de los proyectos en seguimiento y pendientes con la
informacion del staff de seniors
e Organizacion y envio de la documentacion a los clientes, autoridades regulatorias y
clientes internos
e Realizar otras actividades requeridas por el gerente
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FARMAVAL PERU
Laboratorio farmacéutico con sede central en Chile, que ofrece una amplia cartera de
productos que contribuyen al bienestar de las personas.

Asistente Regulatorio de la Direccién Técnica Junio 2012 - Noviembre 2012
Elaboracién de dossier, para tramitar la inscripcion y renovacion de registros sanitarios.
Realizacion de Cambios (excipientes, material de envase, informacion, etc) y
Actualizaciones (especificaciones / Protocolos y rotulados) a fin de mantener actualizada la
informacion del producto.

DROGUERIA ECKERD PERU S.A

Drogueria con mas de 10,000 colaboradores a nivel nacional, encargada de abastecer a la
cadena de farmacias Inkafarma con productos farmaceuticos, perfumeria y tocador de
excelente calidad.

Responsable de Aseguramiento de la Calidad Marzo 2012 — Julio 2012
Responsable de Aseguramiento de la Calidad, desarrollo e implementacion del sistema de
calidad, para la obtencion de la certificacion BPA.

Asistente de Asuntos Regulatorios Abril 2011 - Febrero 2012
Elaboracion y seguimiento de los expedientes de inscripcion y reinscripcion del portafolio
de productos de la empresa (Farmacéuticos y Sanitarios) que deben ser presentados ante la
autoridad.
e Mantenimiento de los expedientes con la informacion actualizada, mediante los
tramites de cambios y actualizaciones que se deban realizar ante DIGEMID

Laboratorios FARMINDUSTRIA
Empresa farmacéutica dedicada a la fabricacion de productos farmacéuticos, de marcas
propias y bajo licencia, ademas de prestar servicios de maquila

Asistente de Solidos del Area de Produccion Mayo 2010 - Setiembre 2010
Asistencia al Jefe de Solidos en la supervision, de los procesos de Fabricacion (Granulacion,
Tableteo, Encapsulado, Recubierta.), mediante la verificacion del cumplimiento de las
Buenas Practicas de Manufactura y Normas ISO.
e Encargada de la capacitacion del personal y coordinacion con las areas de
mantenimiento, control de calidad, almacén, planeamiento, recursos humanos y
limpieza, a fin de brindar las condiciones adecuadas de trabajo.

Corporacion INFARMASA

Empresa farmacéutica dedicada a la fabricacion de medicamentos que satisfacen los méas
altos estandares, utilizando en sus plantas tecnologia sofisticada de punta, las mismas que
estan certificadas con 1SO 9001 y buenas préacticas de manufactura

Asistente del area de Inyectables — Viales Cefalosporinicos Enero 2010 -
Abril 2010
Asistencia al jefe de Inyectables, a traves de la supervision del cumplimiento de las normas
ISO y BPM.

e Encargada del area de Viales Cefalosporinicos, mediante la supervision de los
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procesos de fabricacion y acondicionado.
e Capacitacion del personal en temas relacionados al area y verificacion del llenado
correcto de los registros, controles del area y reportes de mano de obra.

Asistente del &rea de Solidos — Sélidos Cefalosporinicos Julio 2008 - Enero
2010

Encargada del area de Cefalosporinicos Orales, mediante la supervisién de los procesos de
Fabricacion (Granulacién, Tableteado, Encapsulado, Recubierta) y Acondicionado
(Blisteado, Envasado y Etiquetado).

e Supervision del cumplimiento de las Buenas Practicas de Manufactura y Normas
ISO 9000, y verificacion del llenado correcto de los Registros de Manufactura,
controles de ambiente, de la verificacion de balanzas del area y reportes de mano
de obra.

e Responsable de la capacitacion del personal del area de Sélidos NP y Sélidos
Cefalosporinicos.

e Encargada de la elaboracion y actualizacion de los Instructivos, Procedimiento y
Formatos del area.

e Miembro del equipo de auditores Internos de las Normas ISO y BPM, mediante la
cual verificamos el cumplimiento de ambas normas, en las diferentes areas de la
empresa.

e Administrador del programa Isosystem, mediante el cual controlaba la vigencia y
distribucion de los documentos (Instructivos, formatos, procedimientos, etc), del
area de produccion.

Laboratorios MEDIFARMA

Industria farmacéutica dedicada al Desarrollo de medicamentos y productos de marca
propia, cuenta con el registro de cerca de 1000 productos que son ofrecidos a través de
diversos canales privados, publicos y retail.

Analista en el Area de Fisicoquimico de Control de Calidad Abril 2006 -
Enero 2008

Andlisis de productos terminados o semielaborados (s6lidos, semisélidos, liquidos e
inyectables). A traves de las Técnicas HPLC, Disolucion, Cromatografia de Gases, IR y
Titulacion Automatica. Responsable del analisis realizado por el personal técnico.

Practicante de Andlisis de Investigacion y Desarrollo de Control de Calidad

Enero 2005 - Diciembre 2005
Desarrollo de técnicas analiticas de Productos nuevos, Analisis de productos terminados o
semielaborados (sélidos, semisdlidos, liquidos e inyectables). Encargada de realizar los
perfiles de disolucion y de remitir el informe correspondiente.

FORMACION PROFESIONAL
ESAN GRADUATE SCHOOL OF BUSINESS 2017 - 2019

Maestria en Administracion
Mencion en Direccién avanzada de Proyectos
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UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO HEREDIA
Diplomado en Derecho Farmacéutico y Propiedad Intelectual

UNIVERSIDAD DE CIENCIAS APLICADAS
Especializacion en Marketing

UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO HEREDIA
Bachiller de Farmacia y Bioquimica

OTROS ESTUDIOS
Centro de Idioma Catélica; INGLES AVANZADO

Centro de Estudios Brasileros: PORTUGUES AVANZADO
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EDITH CISNEROS GOMEZ

Profesional en Ingenieria Quimica, titulada y colegiada con 8 afios de experiencia en areas
de Control de Calidad, Produccion, Almacén, Despacho y Sistemas de Gestién de Calidad,
Seguridad y Salud Ocupacional, generando valor en la investigacion, el disefio e
implementacion de proyectos con visién estratégica del negocio. Experiencia en desarrollo,
optimizacion y mejora continua de procesos para el logro de los objetivos estratégicos,
acompafiamiento en la gestién de cambios organizacionales, seguimiento y evaluacién de
los indicadores de los procesos de la organizacién. Nivel avanzado de inglés.

EXPERIENCIA PROFESIONAL
INDUBRAS S.A.C

Empresa peruana, con sede en Ecuador dedicada a la produccién y comercializacion de tintas
flexograficas para la impresidn de envases flexibles.

Jefe del Sistema de Gestion Integrado Diciembre 2017 — Octubre 2018

Lideré un equipo cuya mision es la de promover la satisfaccion de los clientes, a través de
la mejora continua para proyectar, dirigir e impulsar la estrategia del negocio gestionando la
comunicacion interna y el clima organizacional de forma efectiva. Reportaba a la Gerencia
General.

« Implementacion del Sistema de Gestion de Calidad 1SO 9001:2015, mejora en los métodos
internos empleados para la gestion, trabajo en equipo, disponibilidad de recursos, que
Ilevan al cumplimiento del direccionamiento estratégico.

« Realizacion de capacitaciones alineadas a la estrategia de mejora continua, mediante la
gestion, propuesta de cambios y administracion de riesgos inherentes a los procesos y
planes de accion en los diferentes procesos de la empresa.

 Apoyo a la Direccidn de Planeacién en la actualizacién del Direccionamiento Estratégico,
la divulgacién, el seguimiento y proponer los cambios necesarios.

« Supervision en forma directa del Sistema de Seguridad y Salud Ocupacional en su
conjunto, dando apoyo a los duefios de procesos y personal en el desarrollo de sus
funciones, coordinando todas las acciones que permitan la correcta ejecucion de los
procesos en la organizacion.

Supervisor de Procesos Enero 2017 - Diciembre 2017

Estuve a cargo de mejora de los procesos productivos, mediante la planificacion y creacion
de estrategias para gestionar procesos e implementar optimizacién de tiempos para la
distribucion, produccion y comercializacion de productos. Reportaba a la Gerencia Técnica.

« Establecimiento de una linea eficaz de comunicacion con las areas de calidad, produccién,
mantenimiento, compras y ventas. Ademas, de apoyar y coordinar los procesos operativos
con el jefe de produccion para definir estrategias y programas de accion.

« Disefio de nuevos procedimientos operaciones en los procesos de produccién para la
optimizacion de tiempos en la elaboracion de productos en proceso.
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« Aseguramiento del buen funcionamiento y calibracion de equipos e instrumentos que se
utilizan en el desarrollo de las actividades, para contar con equipos e instrumentos en
dptimas condiciones de trabajo.

Analista de Investigacién y Desarrollo Enero 2015 — Diciembre 2016

Realicé el desarrollo de productos nuevos en la Empresa INDUBRAS S.A.C. Reportaba a
la Gerencia Técnica.

 Desarrollo de una nueva linea de productos en proceso para la estandarizacion de
productos terminados, lo que permitio que el 90% de bases se usen en las diferentes lineas
de los productos finales.

« Disefio de productos nuevos y mejora de productos existentes a solicitud de los clientes
para la optimizacion del uso de los productos terminados en los diferentes tipos de
maquinas y lineas de produccién.

« Capacitacion a clientes de los diferentes productos producidos y comercializados en la
organizacion, asi como también dirigir procesos de satisfaccion y reclamos por parte de
los clientes a través del servicio técnico en atencién a problemas presentados.

Analista de Control de Calidad Mayo 2010 - Diciembre 2014

Efectué el analisis de control de calidad de materias primas, productos en proceso y
productos terminados. Reportaba a la Jefatura de Control de Calidad y a la Gerencia Técnica.

» Mejora de procedimientos existentes para el analisis de control de calidad de materias
primas y productos en procesos lo que permitio mejorar los procesos de Calidad y
Produccién

« Aseguramiento de la calidad durante y posterior a los procesos de produccion,
reformulacién de productos no conformes para la posterior liberacién de las materias
primas, productos en proceso, y/o productos terminados a fin de que cumplan con los
parametros de aceptacién indicados en los procedimientos internos.

GLOBENATURAL INTERNACIONAL S.A

Empresa con 25 afios en el mercado, fabricando y exportando a mas de 30 paises. Cuenta
con tres unidades de negocio: ingredientes naturales, alimentos naturales, y de consumo.

Analista de Control de Calidad Febrero 2010 — mayo 2010

Ejecuté el analisis de pigmentos organicos, recepcionando las muestras de materia prima de
los proveedores para hacer los analisis correspondientes, registrando correctamente los datos
inherentes a la recepcion, proceso y almacenamiento de materia prima, en los formatos
respectivos para asegurar la trazabilidad del proceso, y luego vaciar al sistema
correspondiente. Reportaba a la Jefatura de Aseguramiento de Control de Calidad.

» Formé parte del equipo de Gestion del Cambio para la implementacion de nuevos
productos, con foco en la estrategia de diversificacion para garantizar el avance y el éxito
de los proyectos puestos en marcha.

EMBOTELLADORA SAN MIGUEL DEL SUR S.A.C (ISM)
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Retail parte de Grupo Kola Real, una empresa peruana dedicada a la produccién de soft
drink, néctares de frutas y agua natural. ISM cumple con estandares internacionales (1ISO
9001, ISO 14001 y I1SO 14001) que certifica la alta calidad de sus productos y el respeto por
su entorno.

Inspector de Control de Calidad Julio 2009 - Octubre 2009

Supervisé que los productos cumplan con las normas de calidad y seguridad, elaborando un
plan de control; para el analisis de materias primas, comprobacion de la calidad de etiquetas,
tapas y verificacion de los productos terminados, registrando los controles realizados y
elaborando informes.

» Responsable del Monitoreo y control del tratamiento de agua y cumplimiento de las
buenas préacticas de manufactura, desde las materias primas hasta el producto terminado,
cumpliendo con las normas de calidad, seguridad y medio ambiente.

* Realizacion de propuestas de mejora para la calidad del agua, a través del uso de filtros
pulidores de acero que reemplacen a los de plastico, para la optimizacion de costos.

FORMACION PROFESIONAL

ESAN GRADUATE SCHOOL OF BUSINESS 2017 - 2019
Master in Business Administration (MBA)
Mencion en Direccion avanzada de Proyectos

CENTRO DE ACTUALIZACION PROFESIONAL Y
DESARROLLO EMPRESARIAL 2010 - 2011

Diplomado en “Implementacién y Auditoria de los Sistemas
de Gestion de la Calidad, Ambiental, Seguridad, Salud Ocupacional
Yy Responsabilidad Social”

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA
(5TO SUPERIOR) 2004 - 2009
Ingeniera Quimica

OTROS ESTUDIOS

CHINESE BUSINESS AND ECONOMIC DEVELOPMENT 2018
(Setiembre — Duracion: 30 h)

SEMINARIO DE LA OHSAS 18001 A LA ISO 45001 2018
(Julio — Duracion: 3 h)

INTERPRETACION DEL SISTEMA DE GESTION DE
CALIDAD ISO 9001:2015 2017
(Diciembre — Duracion: 12 h)

INDICADORES DE GESTION CON EXCEL 2017
(Diciembre — Duracion: 8 h)

XXiii



SISTEMAS DE PRODUCCION DE CLASE MUNDIAL 2017
(Julio — Duracion: 8 h)

LIDERAZGO Y SUPERVISION EFICAZ 2017
(Enero — Duracion: 12 h)

METRICAS E INDICADORES KPI DE PRODUCCION Y
MANTENIMIENTO 2016
(Octubre — Duracién: 8 h)

CROMATOGRAFIA DE GASES FID-HEADSPACE Y MANEJO DE 2016
SOFTWARE TOTALCHROM WORKSTATION

(Octubre — Duracién: 40 h)

CENTRO DE IDIOMAS DEL MUNDO 2013 - 2014
Idioma Portugués

Ciclo Basico e Intermedio

CENTRO DE IDIOMAS DE LA ASOCIACION CULTURAL 2009 - 2012

PERUANA BRITANICA
Idioma Inglés

Ciclo Basico, Intermedio y Avanzado
Experiencia de Voluntariado y/o Skills

 Apoyo en la elaboracion de Libro — Redaccion 2008 - 2009
Titulo: Mecanica de fluidos (UNSCH)
Ing. Cipriano Mendoza Rojas
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- GRADUATE
SCHOOL OF

¥ BUSINESS
RESUMEN EJECUTIVO
Grado: Maestro en Administracion
Titulo de la tesis: "El éxito de carrera de la mujer ejecutiva: Un estudio exploratorio™
Autor(es): Avrias Guzman, Miguel Angel

Borja Rosales, Gabriela Jessenia

Bueno Saavedra, Lis Roxana

Cisneros Gomez, Edith
Resumen:

El propdsito de la presente investigacion es examinar algunos de los factores encontrados
en la literatura que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, para lo cual se
desarrollé un modelo conceptual, en base al modelo planteado por Metz (2005), quien
buscaba conocer si los hijos y otros factores relacionados en la persona afectan el avance
profesional de las mujeres. EI modelo conceptual de la presente investigacion propone que
el éxito extrinseco e intrinseco en la carrera de la mujer ejecutiva se ve influenciado por
factores tales como el nimero de hijos, la postergacion de la maternidad, las barreras que
limitan el desarrollo profesional de la mujer (estereotipos de género, cultura organizacional
y conflicto trabajo-familia) e impulsores que facilitan su camino al éxito profesional

(educacidn, red de contactos (networking) y tutoria (mentoring)).

En el desarrollo del disefio y método del trabajo de investigacion, se realiz6 un estudio del
tipo cuantitativo, no experimental, de corte transversal, para lo cual se utilizd un cuestionario
virtual de 43 preguntas, dirigido a 246 mujeres ejecutivas dependientes, mayores de 25 afios

de Lima Metropolitana, durante el mes de marzo del 2019.

De los resultados obtenidos, se concluye que no existe suficiente evidencia empirica para
afirmar, que el nimero de hijos tiene una influencia negativa en el éxito de la carrera de la

mujer ejecutiva; por otro lado, en cuanto a la postergacion de la maternidad, tampoco se

XXV



puede afirmar que tiene una influencia positiva en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.
Asimismo, se rechaza la influencia negativa de las barreras cultura organizacional y
estereotipos de genero en el exito extrinseco e intrinseco. A su vez, si se acepta la influencia
negativa de la barrera conflicto trabajo-familia en el éxito intrinseco, sin embargo, no se
acepta la influencia negativa del conflicto trabajo-familia en el éxito extrinseco de la mujer
ejecutiva. Por otro lado, se afirma la influencia positiva de los impulsores como la educacion
y la red de contactos (networking) en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. Por ultimo,
con referencia al impulsor tutoria (mentoring) los resultados muestran que esta variable tiene

una influencia positiva sélo en el éxito intrinseco.

Finalmente, es importante resaltar que la presente tesis, busca ser una fuente importante de
informacion para futuras investigaciones que profundicen el estudio de otras variables, tales
como; la meritocracia, el apoyo de la pareja para el cuidado de sus hijos, la interaccion del
estado civil y los hijos, debido a que el estado civil podria no ser una barrera para el avance

de las mujeres a puestos directivos.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

Las ultimas décadas se han caracterizado por una serie de cambios en la participacion
de la mujer en el ambito laboral. Esta participacion varia dependiendo del pais, lo que
se refleja en su desarrollo econdémico, niveles sociales y niveles de educacién (Delfino,
2005; Verick, 2014). Actualmente segn la OIT (2018) la participacion mundial de las
mujeres en la fuerza laboral es de 48,5%, de las cuales el 24% en promedio ocupan
cargos de direccion empresarial, siendo lider Europa del Este con una participacion de
36% (Centrum PUCP; WomenCEOQO Peru & PwC Peru, 2018).

El aumento porcentual de la fuerza laboral femenina, en América Latina se ha dado de
manera progresiva y constante en los Gltimos 11 afios, pasando de 48,7% en 2007, a
50,2% en el tercer trimestre del 2017; mientras que, la participacion masculina ha
decrecido en el mismo periodo, de 75,8% en 2007 a 74,4% en el tercer trimestre del
2017 (Centrum PUCP et al., 2018). El Peru no es ajeno a esta tendencia mundial, y en
las ultimas décadas la brecha de participacion laboral entre mujeres y varones ha
disminuido como consecuencia del aumento de la tasa de actividad femenina, la que se
ha incrementado en 7,6 puntos porcentuales (periodo 1997 - 2015), pasando de 54,7%
a 62,3% de participacion en el mercado laboral; mientras que los varones so6lo

aumentaron su participacion de 80,0% a 81,0 % en el mismo periodo (INEI, 2016).

Si bien el mercado laboral muestra una tendencia creciente en cuanto a las
oportunidades laborales para las mujeres, existe aun una desventaja comparativa con
relacion a sus homdélogos masculinos (Selva, Pallares & Sahagun, 2013), debido a que
aun se perciben creencias generalizadas de supuestos rasgos y roles que poseen varones
y mujeres (el varén como proveedor econémico del hogar y la mujer como responsable
del cuidado domeéstico y familiar), que limitan a la mujer para realizar diversas
actividades, que por su condicién fisica y mental no podrian ser llevadas a cabo por ella
(Diekman & Eagly, 2000; Baron & Byrne, 2005; Abramo, 2003; Alvarez & Gomez,
2011).

Segun Delfino (2005) la creciente incursion de la mujer en el entorno laboral esta ligada
principalmente a la educacion, factor que desempefia un papel importante en la tasa de

crecimiento de su participacion en la fuerza de trabajo, en el desarrollo de su autonomia
1



y autorrealizacién, permitiendo a las mujeres posicionarse en cargos de decision y
gestion que antes sélo estaban reservados para varones. Sin embargo, a pesar del
creciente numero de mujeres directivas y ejecutivas, éstas aun estan en desventaja frente
a sus pares masculinos, debido a que muchas de las mujeres ejecutivas se encuentran,
todavia en la disyuntiva de optar por su desarrollo profesional o ser madres, debido a

sus compromisos laborales (Catalyst, 2003).

El presente estudio esta orientado a evaluar la influencia de los hijos, la postergacion de
la maternidad en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, asimismo se analizara como
otros factores (barreras e impulsores) influyen en dicho éxito. A continuacion,
presentaremos, los antecedentes, el problema de investigacion, el propdsito, la

naturaleza, justificacion y delimitaciones de esta investigacion.

1.1. Antecedentes

La presencia de la mujer en el ambito laboral, ha generado un cambio social, en el que
ya no sélo se les atribuye como rol principal la maternidad, sino también se las ve como
mujeres que buscan su avance profesional y més alla de ello el éxito. En referencia, a la
mujer en el trabajo, existe una amplia literatura que evalta la influencia de la
incorporacion de la mujer en el trabajo y como el trabajo impacta en su vida personal y

familiar, de los cuales se pudo observar que muchos de ellos son estudios cualitativos.

El estudio de Morgan (2015), USA, “La penalidad de la maternidad y su impacto en las
decisiones de carrera de las mujeres trabajadoras”, indica que las mujeres experimentan
una brecha salarial en comparacién a sus pares masculinos, asimismo se identifica una
serie de factores, como las dificultades para obtener un empleo, y la falta de
oportunidades de avance en sus carreras profesionales o posiciones ejecutivas, las

cuales en conjunto relacionan una penalizacién en la maternidad.

Segtin, Brown (2010), USA, en su estudio “La relacion entre la maternidad y el avance
profesional”, se menciona que existe una relacion negativa significativa y persistente
entre la maternidad y el desarrollo profesional de una mujer, ya que si bien las mujeres
tratan de encontrar un equilibrio, enfrentan una lucha constante que depende de sus

decisiones en la vida profesional y familiar, independientemente de las politicas de los



empleadores, acuerdos o politicas de trabajo amigables que apoyan al trabajo laboral de

la mujer.

Por otro lado, en los resultados del estudio de Mcintosh, McQuaid, Munro & Dabir
(2012), realizado en Escocia, se sostiene que la maternidad tiene un efecto perjudicial
en la carrera de la mujer y que a mayor cantidad de hijos las posibilidades de desarrollo
se reducen. Asimismo, los resultados indican que el grado de desarrollo de su carrera se
ve restringido por la edad de los hijos ya que cuanto mas pequefios sean, mayor es la
influencia de la maternidad. A esto se suman, las dificultades que experimentan las
mujeres en la vida laboral debido a los prejuicios y estereotipos de género que limitan

su desarrollo profesional.

A su vez, Solé y Parella (2004), Espana, en su estudio “Nuevas expresiones de la
maternidad” indica que las mujeres manifiestan cada vez menos su deseo de tener hijos,
y esto puede verse reflejado en los indices de fecundidad de cada pais, con la
disminucion del namero de hijos, una tendencia que se inclina en la postergacion de la
maternidad y en algunos casos, incluso en la renuncia. En ese sentido, los resultados
muestran una carencia de corresponsabilidad masculina en el cuidado de los hijos, asi
como también una ausencia de politicas que apoyen a las mujeres madres dentro de las
estructuras empresariales, dichos factores no encajan con las nuevas expectativas de las
mujeres de hoy, de modo que todo ello influye en la mujer profesional al momento de

decidir ser madres y buscar una vida profesional plena.

Por otro lado, en un estudio realizado en Colombia por Cardona (2017) “Maternidad y
trabajo, ¢experiencias encontradas?: las mujeres directivas en la ciudad de Cali”, se
analiza a las mujeres que han logrado asumir cargos de direccion en sus trabajos, debido
a que han priorizado su desarrollo profesional, y que a su vez han logrado formar una
familia, razon por que han tenido que asumir estrategias que le permitan sobrellevar el
rol profesional y el rol de la maternidad. Parte de estas estrategias es su libertad de
decidir de si ser madre 0 no, impactando la estructura demogréafica, ya que se refleja en

la disminucion del namero de hijos por mujer.

En el Pert se han identificado otros estudios también cualitativos como: “Conciliar la

vida laboral y personal, un nuevo desafio para la mujer profesional con hijos”

(Mazuelos & Mestanza, 2014); que abarca temas de desarrollo profesional y familiar,
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en donde la postergacion de los roles de la mujer (asociados al matrimonio, la
maternidad o al rezago profesional) no se ven afectados, ya que las mujeres no optan
por la posibilidad de postergar el matrimonio y la maternidad, ademas de acuerdo a este
estudio el no poder conciliar la vida laboral con la vida personal, genera en las mujeres
con hijos un sentimiento de culpa, de manera que el tiempo de ausencia en la familia es
compensado con obsequios materiales a los hijos, haciendo que se pierda el enfoque de
una adecuada educacion. Los resultados sugieren que no existen diferencias en la

posibilidad de ascenso entre colaboradores varones y mujeres.

Recientemente, diferentes estudios se han centrado en la participacion de las mujeres
en los puestos de direccion y toma de decisiones, en tal sentido la incorporacién de
mujeres en el mercado laboral trae consigo ideas preconcebidas 0 sesgos inconscientes
sobre su rol en el trabajo y en la familia. Estos estudios parten del hecho de haber
identificado un fenémeno que ya se analizaba desde los ochenta, y que Bozon (1995) y
Abramo (2004) denominaron como las transformaciones en las relaciones de género,

sustentadas en una mayor autonomia femenina.

En suma, esta amplia literatura se basa, en su mayoria en estudios cualitativos generados
a partir de entrevistas cuyos resultados se muestran en articulos de organizaciones
internacionales, informes de organismos no gubernamentales, y reportes de
organizaciones privadas, que enfocan el rol de la mujer desde &mbitos como el laboral,
politico, econdémico, social y psicoloégico (Machado & Vela, 2015). Sin embargo, son
pocos los estudios cuantitativos que profundizan este tema, por ejemplo, el estudio de
la “Satisfaccion Laboral de las Mujeres Ejecutivas” por Isla, Ordinola, Rondan y
Villalba (2017); quienes resaltan que existen diferencias significativas en relacion a las
mujeres ejecutivas con Yy sin hijos; los resultados sugieren que las mujeres ejecutivas
que tienen hijos tienden a percibir una menor satisfaccion laboral en comparacion a las
gue no tienen hijos, en cuanto a mejoras en el entorno del trabajo, sueldos, sobrecarga

laboral, premios por logros y satisfaccion en las actividades que realiza en su trabajo.

Asimismo, el estudio de Metz (2005), quien hace un analisis sobre si el hecho de tener
hijos afecta el desarrollo profesional de las mujeres, al influir factores como la situacién
personal, la capacitacion y las horas de trabajo. Asimismo, examina la presencia de

barreras para el avance de la gestion de las mujeres con y sin hijos.



En base a estos ultimos estudios y ante la creciente presencia de la mujer en la fuerza
laboral, planteamos la presente investigacion para asi contribuir con futuras
investigaciones, ya que resulta de gran importancia entender qué factores contribuyen

o inhiben el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.

1.2. Problema de Investigacion

En la actualidad, la creciente incursion de las mujeres ejecutivas en los contextos
organizacionales hace que ellas tengan que sobrellevar diversos roles y
responsabilidades para lograr el equilibrio entre el ambito profesional y familiar
(Garrido, Gallegos & Hernandez, 2015). La buasqueda de dicho equilibrio, viene siendo
un patron que se presenta en muchos paises, debido a la presencia de diferentes factores
que afectan su carrera en las distintas realidades y culturas, e incluso considerando las
distintas percepciones que tienen las mujeres de diferentes edades (Mclintosh et al.,
2012; Chinchilla, Poelmans & Leon, 2005).

Mclntosh, et al. (2012), evidencia que luego de muchos afios de legislacion sobre
igualdad de oportunidades, la maternidad todavia limita el desarrollo profesional de las
mujeres. Si bien el efecto de la maternidad, las horas de trabajo, las interrupciones en la
carrera y los nifios en edad escolar en la progresion de la carrera se ha discutido

ampliamente, su escala y magnitud reales han recibido menos atencion.

Por su parte Chinchilla et al. (2005) menciona que no solo las legislaciones o la cultura
organizacional son las razones que dificultan el acceso de las mujeres a puestos
directivos, sino también una serie de frenos. Asimismo, se considera a otros factores
positivos que impulsan el desarrollo profesional, por otro lado, existe una cuestion de
prioridades en donde son ellas mismas las que rechazan las promociones a cargos mas

rigidos y exigentes a fin de cumplir con su rol de madre o esposa.

En consecuencia, se plantea la pregunta de investigacion, ;Qué factores influyen en el
éxito de la carrera de la mujer ejecutiva?, a fin de conocer los desafios que debe

enfrentar la mujer y los mecanismos de apoyo en su camino al crecimiento profesional.

1.3. El Propdsito de la Investigacion

La presente investigacion tiene como objetivo principal, explorar algunos de los
factores encontrados en la literatura que influyen en el éxito de la carrera de la mujer
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ejecutiva, tales como: las barreras (Estereotipos de género, Cultura organizacional y
Conflicto familia-trabajo), los impulsores (Red de Contactos (Networking), Tutoria
(Mentoring) y Educacion), el nimero de hijos y la postergacion de la maternidad. Para
ello estos factores son integrados en un s6lo modelo conceptual que explica la influencia
del nimero de hijos, la postergacion de la maternidad, las barreras e impulsores en el

éxito extrinseco e intrinseco de la carrera.

Para tal fin se plantea un estudio cuantitativo en base a una muestra de ejecutivas

residentes en Lima Metropolitana que laboran en distintos sectores econémicos.

1.4. Naturaleza del estudio (Alcance)

La presente investigacion ha sido realizada para determinar la influencia del nimero de
hijos, la postergacion de la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura
organizacional y Conflicto familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos
(Networking), Tutoria (Mentoring) y Educacion) en el éxito de la carrera de la mujer
ejecutiva. Para lo cual se realiz6 una encuesta, con una muestra de conveniencia, no
probabilistica, dirigida a 246 ejecutivas de la ciudad de Lima Metropolitana, quienes
son dependientes con puestos de trabajo desde asistentes, analistas o supervisoras hasta

presidentas o directoras.

Aunque la literatura en este tema no muestra marcos teoricos profundos, se decidio
realizar un estudio cuantitativo, para verificar las relaciones entre los constructos

establecidos en la literatura.

1.5. Justificacion y Contribucién de la Tesis

La creciente presencia de la mujer en el ambito laboral, ha generado mucho interés entre
los investigadores, quienes han analizado diferentes topicos relacionados no sélo a su
incursion en el ambito laboral sino también a su presencia en los puestos directivos.
Entre los principales temas investigados se encuentran las brechas salariales, los
estereotipos, la cultura organizacional, el conflicto trabajo-familia, entre otros. Sin
embargo, existen muy pocos estudios referidos a la influencia de la maternidad,
medidos a través del nimero de hijos y la postergacion en el éxito de la carrera de la
mujer ejecutiva, razén por la que se considera necesario realizar un estudio cuantitativo

que contribuya y aporte informacion que beneficie a futuras investigaciones.



1.6. Delimitaciones

La presente investigacion ha sido realizada, tomando una muestra no probabilistica, de
mujeres ejecutivas dependientes en Lima Metropolitana. Para tal fin se considera la
definicion de mujer ejecutiva de Dutton y Ashord (1993), que considera como mujer
ejecutiva a las que se encuentran comprendidas entre dos o tres niveles por debajo del
gerente general (rango alto) y un nivel arriba de los mandos operacionales (rango

medio).

A su vez, el disefio de la investigacion es transversal, por lo que los datos se recolectan
en un tiempo dado, de manera que lo que se hace es “tomar una fotografia” de algo que
esta sucediendo en un momento especifico, con la finalidad de comenzar a conocer una
variable poco estudiada, por lo que no se puede extrapolar los resultados, sin embargo,
constituye un preambulo para futuras investigaciones (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

Por otro lado, el estudio no considera a las mujeres con trabajos independientes, debido
a que la realidad laboral a la que estan afectas difiere de una cultura organizacional
ordinaria, lo que impide determinar que los resultados puedan ser generalizados a todas

las mujeres a nivel nacional.

1.7. Organizacion de la Tesis

El resto de la tesis esta organizado en cuatro capitulos que se describen a continuacion.
En el segundo capitulo se realiza la revision de la literatura, destacando los estudios
sobre la mujer ejecutiva en la literatura, la mujer ejecutiva en el trabajo, la maternidad
y familia, y el éxito de la carrera; asi como el planteamiento del modelo y las hipotesis
de la presente investigacion, basado en la propuesta de Metz (2005), que relaciona a los
hijos y otros factores centrados en la mujer, con el avance profesional de las mujeres

gerentes.

En el tercer capitulo se plantea el disefio del modelo de investigacion, las variables de
estudio, asi como la descripcién de cada una de ellas, incluyendo los procedimientos
para la recopilacion y procesamiento de datos, y la elaboracion del instrumento de
investigacion (cuestionario). Posteriormente se describe la prueba piloto y se verifica la

consistencia y confiabilidad de las preguntas seleccionadas para el cuestionario
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definitivo. El propdsito de este capitulo es analizar si el instrumento de investigacion es
confiable para el estudio de los factores que influyen en el éxito del desarrollo

profesional de las mujeres ejecutivas.

En el cuarto capitulo se presentan los resultados del andlisis, estableciendo en primer
lugar la validez y confiabilidad del instrumento del levantamiento de datos y luego la
presentacion de los resultados de las pruebas estadisticas; se evalua la relacion de las
variables, validando las hipotesis planteadas. EI propdsito de este capitulo es analizar
los resultados obtenidos, con la finalidad de que las hipotesis planteadas sean

comprobadas.

El quinto capitulo esta constituido por las conclusiones de la investigacion, la discusién
de los resultados y su implicancia, asi como la descripcion de las posibilidades para el

planteamiento de futuras investigaciones.



CAPITULO I1I: REVISION DE LA LITERATURA, MARCO TEORICO Y
PROPUESTA DE MODELO

En este capitulo se hace una revision de los conceptos generales y estudios de
investigacion relacionados a la mujer ejecutiva, enfocandonos principalmente en
algunos factores que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, los cuales
han sido compilados en una tabla resumen, describiendo cada uno de ellos con sus
principales hallazgos (Apéndice N°1). En base a la revision realizada, se hace un
esquema (Figura N° 2.1) donde se muestra la clasificacion de los temas investigados,
dividiéndolo en cuatro puntos principales, los cuales son: la mujer ejecutiva en la
literatura, la mujer ejecutiva en el trabajo, maternidad y familia, y el éxito de la carrera
de la mujer ejecutiva. Dentro de cada uno de esto temas se abordan los diferentes
enfoques investigados, tales como los estereotipos de género, el liderazgo femenino, la
brecha salarial, entre otros; también se revisan los factores que pueden ser los
impulsores o, por el contrario, aquellos que limitan el pleno desarrollo de una mujer en
el ambito laboral; explorando las distintas decisiones a las que se enfrentan las
ejecutivas para encontrar el equilibrio entre su rol en la familia y su desarrollo
profesional. Luego de la revision de los estudios, se pasa al desarrollo del modelo
tedrico, y el planteamiento de las hipdtesis que busca investigar la influencia de los
hijos, la postergacion de la maternidad, asi como las barreras e impulsores en el éxito

de la carrera de las ejecutivas.



Exito de la carrera

de la mujer
ejecutiva

La mujer ejecutiva
en la literatura

La mujer ejecutiva en
el trabajo

Familia y
Maternidad

Exito de la carrera

Estereotipos de género
(Eagly&Carli, 2003;
Ramos, Barbera&Sarrio,
2003)

Barreras que enfrentan
las ejecutivas
(Chinchillaet al., 2006;
Jauregui&Olivos, 2018)

(Chinchilla et al., 2006; Garrido,
Gallegos&Herndndez, 2015

Impulsores para el
desarrollode las
ejecutivas

Relacion de familia

(Solé y Parella, 2004; Metz,
2005; Cardona, 2017)

Extrinseco

(Sturges, 1999;
Dries et al., 2008)

Brecha salarial por
género

(Abramo, 2002;

Segregacion
ocupacional vertical

(Luci, 2010)

Tutoria (Mentoring)

(Ragins & Cotton;
Lyness&Thompson, 2000)

Maternidad en la
actualidad y desafios

(Gémez & Marti, 2004; Metz,
2005; Brown, 2010; Morgan,
2015)

Intriseco

(Sturges, 1999;
Dries et al., 2008)

Geiler&Renneboog,
2015)

Cultura organizacional
(Zabludovsky, 2007;

Segregacion
ocupacional horizontal

Red de contactos
(Networking)

(Forret&Dougherty, 2004;
Beeson & Valerio, 2012)

(Anca & Aragdn, 2007)

Solvas&Costa, 2012)

Conflicto trabajo-familia
(Gémez&Marti, 2004;
Tominc, Sebjan&S3irec,

2017)

Liderazgo femenino

(Lahti, 2013; Arbaiza,
2017)

Figura N°2.1: Revision de la literatura.

Fuente: Elaboracion propia.

Educacion

(Metz y Tharenou, 2001;
Hopkins et al., 2006)
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2.1. La mujer ejecutiva en la literatura

La creciente incursion de la mujer en el mercado laboral, ha generado un impacto social que
viene siendo estudiado por diversos autores, quienes han investigado temas relacionados a
su entorno laboral, familiar y personal. En base a la informacion recabada, se han
seleccionado los temas mas relevantes para el presente estudio, tales como los estereotipos,
la segregacion, la brecha salarial, la cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y el

liderazgo femenino; los que son detallados a continuacion.

2.1.1. Estereotipo de género

El estereotipo de género es el prejuicio o la atribucidn de caracteristicas predeterminadas por
la sociedad que deben poseer varones y mujeres para desemperiar sus roles en los diferentes
ambitos de su vida (MihalCovaa, Pruzinskya, Gontkovi¢ova, 2015; Arbaiza, 2017); por
ejemplo, se suele creer que las mujeres deben estar dedicadas al cuidado de los hijos y a las
labores domésticas, lo que hace que las personas relacionen dicho género con una
personalidad méas amable, calida y empatica; mientras que los varones son percibidos como
personas con conductas dominantes, de mayor estatus y poder, con habilidades como la
asertividad, la autonomia, la competencia y la independencia (Eagly & Carly, 2003; Godoy
& Mladinic, 2009).

Dentro de la revision de la literatura se han encontrado, estudios realizados en Chile, Espafia,
Nicaragua, Malta, Estados Unidos y Eslovaquia, que resaltan la presencia de creencias en las
organizaciones, acerca de las caracteristicas, conductas y roles que deben poseer los varones
y las mujeres (Barbera, Ramos & Sarrid, 2003; Eagly & Carly, 2003; Cortis & Cassar, 2005;
Clancy, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihalcovaa, Pruzinskya & Gontkovicova, 2015);
atribuyendo a ciertos cargos de direccion, cualidades y conductas predominantemente
masculinas, por lo que, las mujeres deben asumir estas actitudes y roles estereotipados a fin
de acceder a estos puestos, lo que representa un gran obstaculo para ellas (Barberd, et al.,
2003; Eagly & Carly, 2003; Cuadrado, Navas & Molero, 2004; Godoy & Mladinic, 2009).

Ademas, segln Zabludovsky (2007), cada vez que las mujeres pretenden ingresar a trabajos
en puestos ejecutivos, se encuentran con estereotipos arraigados en las organizaciones. Por

ejemplo, algunos empleadores consideran que cuando se contrata a un varén casado en



realidad se esta empleando a dos personas (€l mismo y su esposa), mientras que al contratar
a una mujer casada se puede disponer solo de medio tiempo de trabajo, por el hecho de que

ella posee responsabilidades en el hogar.

El estudio realizado por Abramo (2003), resalta que los estereotipos estan enraizados en
varios paises de América Latina; observandose que los salarios de las mujeres son, en
promedio, inferiores a los de sus homdlogos masculinos, esto se debe a que los empleadores
suelen pensar que los costos de contratacion femenina son superiores, ya que deben cumplir
con ciertas legislaciones laborales asociadas, principalmente, a la maternidad y al cuidado
infantil. Estas leyes incluyen licencia de maternidad, horario especial para la lactancia,
proteccion contra el despido, disponibilidad de guarderias infantiles y permisos para el

cuidado de los hijos enfermos.

Sin embargo, en el estudio realizado por Martinez (1995), se concluye que la presencia de la
mujer en el &mbito laboral puede influir de manera positiva, debido a que cuentan con
actitudes y capacidades que promueven el trabajo en equipo y que son mas acordes a las
nuevas tendencias de cultura organizacional. En este sentido, Fisher y Ursul (2015) comentan
que la participacion de la mujer es un factor determinante en la construccion de nuevas

formas de organizacion y gestion.

Es importante resaltar que la mayoria de los estudios indican que los estereotipos dificultan
el desarrollo profesional de las mujeres ejecutivas, pues impactan negativamente en su
desempefio laboral, o en las oportunidades de conseguir empleo o ser promovidas (Cortis &
Cassar, 2005; Clancy, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihal¢ovaa et al., 2015).

2.1.2. Brecha salarial por género

La brecha salarial por género es la diferencia de remuneracion recibida entre varones y
mujeres para el mismo trabajo realizado (Geiler & Renneboog, 2015). En ese sentido,
diversos autores han investigado los posibles factores que influyen en esta diferencia salarial;
Budig y England (2001) y Abramo (2003) propusieron que la maternidad podria ser una de
las principales causas de dicha diferencia salarial, debido a que los empleadores tienen la
creencia, de que el rol principal de la madre es la crianza de los hijos, dejando en un plano

secundario las actividades laborales. Otra de las probables causas de este problema, es que



las mujeres prefieren trabajar en empleos amigables para la familia y que por ende son de

bajo salario.

Si bien la presencia de la mujer en puestos ejecutivos se ha incrementado, la brecha salarial
entre varones y mujeres, aun persiste (Vega, Santero, Castro & Gomez, 2016). Al respecto
Geiler y Renneboog (2015) indica que hay un gran nimero de posibles causas que explican
la brecha salarial y resalta las teorias de “piso pegajoso” (que significa que a pesar de la
igualdad de oportunidades que tienen varones y mujeres para acceder a mayores posiciones
laborales, la mujer prefiere mantenerse estancada en la parte inferior de la escala salarial, por
la falta de ofertas convincentes) y “techo de cristal”’(que hace referencia a que existe una
mayor brecha salarial en la parte superior de la jerarquia empresarial), asi mismo se resalta
que es dificil generalizar la existencia de las brechas salariales porque existen pocas mujeres

en puestos directivos.

2.1.3. Cultura organizacional

Segun Solvas y Costa (2012), la cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias
y expectativas compartidas por las personas que integran una organizacion, siendo un factor
que puede influir en el comportamiento y las actitudes de los colaboradores. Ademas, los
autores, también sostienen que las organizaciones con culturas que promueven la igualdad
de oportunidades tienen un mejor ambiente laboral con colaboradoras y colaboradores mas
satisfechos, en comparacion a aquellas organizaciones que promueven la desigualdad de

oportunidades.

Si bien la presencia de varones y mujeres en los puestos de direccidn se explica tanto por
factores socioculturales como por aspectos relacionados a la cultura organizacional
(Zabludovsky, 2007; Cardenas de Santamaria, 2007), son las caracteristicas de la cultura en
la organizacién, las que influyen en el porcentaje de cargos de direccion ocupados por
mujeres (Blum, Fields & Goodman, 1994). En ese sentido, la cultura organizacional que
enfatiza la orientacion humana, la alta equidad de género y la orientacion de alto rendimiento,
contribuye a generar mas oportunidades de desarrollo para las mujeres ejecutivas (Bajdo &
Dickson, 2001). No obstante, atn persisten organizaciones en donde la cultura organizacional

se enfoca en la preferencia de contratar gerentes masculinos (Tominc, Sebjan & Sirec, 2017).



El estudio realizado por Solvas y Costa (2012), clasifica la cultura organizacional en cuatro
tipos: Jerarquica, relacionada con la eficiencia, coordinacion y evaluacion interna de las
organizaciones; Grupo, que destaca la flexibilidad de la organizacion y su capacidad para
trabajar en equipo; Racional, que tiene un enfoque externo, orientada a la busqueda y el logro
de los objetivos; y Desarrollo, relacionada con la flexibilidad hacia el entorno en el que se
encuentra la organizacion, resaltando caracteristicas como la creatividad y la adaptacion. De
estos cuatro tipos, la cultura del desarrollo mejora la percepcion de igualdad de
oportunidades, debido a su caracter innovador, al igual que la cultura de grupo ya que se da
importancia a las relaciones personales, mientras que, por el contrario, la cultura jerarquica
y la cultura racional dificultan la existencia de una percepcion de igualdad de oportunidades

debido a los comportamientos individualistas y competitivos.

2.1.4. Conflicto Trabajo-familia

Los diferentes estudios que analizan el equilibrio entre el trabajo y la familia utilizan
diferentes términos para referirse a este fendmeno, tales como la percepcion de trabajo-
familia (Thompson, Beauvais & Lyness, 1999); balance trabajo y familia (Debeljuh &
Jauregui, 2004); balance vida profesional y vida familiar (Chinchilla, et al., 2006);
conciliacion entre trabajo y familia (Medina, Biedma & Ramos, 2015); interaccion trabajo-
familia (Garrido, Gallegos & Hernandez, 2015) y conflicto trabajo-familia (Tominc et al.,
2017).

La interposicion entre el trabajo y los aspectos de la vida familiar, debido a las mayores
exigencias de las organizaciones, originan en las mujeres ejecutivas el conflicto trabajo-
familia, pues al ser ella considerada como la principal responsable de la conduccion del
hogar, se enfrenta a la disyuntiva de elegir entre su vida familiar y su desarrollo profesional
(Tominc et al., 2017), lo que a su vez genera en ella angustia e insatisfaccion (Nelson,
Campbell, Hitt & Moesel, 1990).

La influencia del trabajo en la vida familiar, se ve reflejado en el descenso del nimero de
hijos, el retraso en la edad de maternidad, las rupturas matrimoniales y el menor tiempo para
el cuidado de los hijos; por ello, se observa que en la medida en que las tareas del hogar sean
compartidas entre el varon y la mujer, la incorporacion de la mujer al mercado laboral sera
mayor (Gémez & Marti, 2004; Garrido et al., 2015). Por otro lado, Garrido et al. (2015)



estudia la influencia de la vida familiar en el trabajo, e indica que las mujeres tienden a
demorar mas tiempo para ascender a puestos mas altos en comparacion con los varones,
debido a que priorizan su responsabilidad de ser madres, dejando algunas veces su trabajo, o

buscando trabajos més flexibles, a fin de cumplir con este rol.

2.1.5. Liderazgo femenino

Diversos estudios muestran la poca presencia femenina en puestos de liderazgo; las mujeres
lideres son en su mayoria subestimadas, a pesar de su nivel educativo y el valor que pueden
aportar a las organizaciones (Cardenas de Santamaria, 2007). Sin embargo, a pesar de la baja
presencia femenina en posiciones de liderazgo, la mayoria de las mujeres tienen la plena
seguridad de que poseen las mismas oportunidades que los varones y sienten que el género

no es un problema para avanzar a niveles de liderazgo (Lahti, 2013).

Por otro lado, se distingue que tanto mujeres como varones tienen diferentes estilos de
liderazgo, las mujeres asumen un liderazgo social el cual se centra mas en aspectos
comunicativos y expresivos (Cardenas de Santamaria, 2007; Lahti, 2013), asi mismo su
estilo, es mas cooperador, participativo, colaborador y basado en aspectos mas emocionales,
mientras que los varones, tienen un estilo competitivo, dominante, analista (Dunker, 2002;
Arbaiza, 2017) y transaccional (Eagly & Carli, 2003). Dichos estilos se derivan de diferentes

formas de motivacion, diferentes objetivos y la cultura organizacional (Hannagan, 2008).

En contraparte a lo anterior, existen otros estudios que no reconocen diferencias en los estilos
de liderazgo de mujeres y varones, sosteniendo que no deberian ser diferenciados, ya que
ambos estan orientados a las tareas, metas y relaciones. Es por ello, que los roles de género
se debilitan en el contexto laboral y organizacional (Lahti, 2015; Arbaiza, 2017). Sin
embargo, para Cuadrado, Navas y Molero (2004) las caracteristicas de género en las
organizaciones influyen en los estilos de liderazgo, dificultando el acceso de las mujeres a
los puestos de direccion, promoviendo determinados estilos de liderazgo (generalmente
“masculinos). Dichas caracteristicas masculinas se califican como mas importantes que las

femeninas en las posiciones gerenciales (Cuadrado, Garcia-Ael & Molero, 2015).



2.2. Mujer ejecutiva en el trabajo

El mundo laboral ha ido transformandose a lo largo de los siglos y, especialmente, en las
Gltimas décadas, generando cambios que han modificado la organizacion del trabajo
tradicional y la concepcion de los roles laborales asociados a las mujeres. La progresiva
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo ha producido una alteracion en la estructura
laboral y en los esquemas tradicionales, requiriendo de un analisis especial (Selvaetal., 2013;
Isla, Ordinola, Rondan & Villalba, 2017).

A pesar de la inversion de las mujeres en su educacién, su dedicacion a la carrera profesional
y la legislacion sobre la igualdad de oportunidades, las mujeres ejecutivas siguen ocupando
aun, sélo una pequefia parte de los puestos de direccion. A fin de entender los bajos niveles
de participacion femenina en puestos de direccion, se revisaran los obstaculos y los
impulsores que se presentan en su carrera profesional; cabe mencionar que la literatura
muestra pocos estudios relacionados a los factores que incentivan o impulsan la participacion
femenina en puestos de direccion, sin embargo, existen muchos estudios sobre las barreras
que se presentan para el acceso de las mujeres a los puestos directivos (Chinchilla et al.,
2006).

2.2.1. Barreras que enfrenta la mujer ejecutiva

Las barreras son aquellos sucesos o condiciones que impide la carrera de las mujeres
(Chinchilla et al., 2006; De Anca & Aragdn, 2007), de acuerdo a la revision de la literatura,
algunos autores mencionan que los obstaculos que afrontan las mujeres ejecutivas estan
relacionados, con la falta de confianza en sus propias habilidades, falta de apoyo en las
responsabilidades familiares, falta de politicas de flexibilidad y a la expectativa del rol que
debe desempefiar segun lo establecido por la cultura empresarial (Brougton & Miller, 2009;
Garrido et al., 2015; Chinchilla et al., 2006).

Por su parte, Cortis y Cassar (2005) clasifican las barreras en dos grandes categorias, internas
y externas, las que pueden afectar la profesion de las mujeres. Los factores internos toman
en cuenta las responsabilidades familiares y domésticas, que impiden el involucramiento de

las mujeres en el trabajo al mismo nivel que los varones (Daeren, 2000); en cuanto a los



factores externos son consideradas como las barreras estructurales (impuestas por la cultura

organizacional) y de actitud (basada en los estereotipos).

Para De Anca y Aragon (2007), la mayor parte de las barreras identificadas, pertenecen a la
categoria personal o social. Entre lo personal, se tiene, principalmente, la falta de autoestima
0 compromiso con la vida personal, y entre lo social, estan las presiones sociales o
estereotipos. Para los autores, la baja presencia de la mujer en los puestos de responsabilidad,
es mas un problema de decisidn que de opciones. Es asi, que los principales frenos que limitan

su carrera profesional hacia la alta direccion son cuestiones personales.

Para explicar las barreras u obstaculos que enfrentan las mujeres ejecutivas en su desarrollo
profesional, Napasri y Yukongdi (2015) considera los cuatro niveles estudiados por los
autores Ragins y Sundstrom, (1989): individuales, interpersonales, organizativos y sociales,
asignandoles diferentes caracteristicas, tales como rasgos de personalidad, problemas
emocionales, falta de aspiracion profesional y el equilibrio trabajo-familia (Nivel Individual);
relaciones dificiles con los miembros del equipo de trabajo y la red del patriarcado (Nivel
interpersonal); la cultura organizativa discriminatoria y las malas practicas de recursos
humanos en el reclutamiento y promocién (Nivel organizativo); y los estereotipos de roles
de género y actitudes sociales hacia las mujeres (Nivel social), Ilegando a la conclusion de
que el éxito de las mujeres ejecutivas esta en funcion de los cuatro niveles de analisis

mencionados.

Por otro lado, en un estudio realizado por Olsson y Walker (2004) se afirma que una de las
formas mas rapidas para el desarrollo profesional es construyendo una identidad femenina
en la cultura corporativa. Sin embargo, las cualidades requeridas para el ejecutivo son
basicamente masculinizados. Razon por la que el estilo de gestion de las mujeres ejecutivas,

tiende a la adopcidn de caracteristicas masculinas (Collinson & Hearn, 2001).

Dentro de las barreras es importante resaltar dos temas, bastante estudiados en relacion a los

obstaculos que afronta la mujer ejecutiva en el trabajo.



Segregacion ocupacional vertical

La segregacion vertical, conocida también como “techo de cristal”, merece una mencion
especial, dado que hace referencia a las barreras invisibles que enfrentan las mujeres al
intentar acceder a posiciones de mayor nivel jerarquico, dificultando su desarrollo
profesional (Daeren, 2000; Luci, 2010). En la préactica, esto se debe al predominio de los
estereotipos que asocian, el rol principal del varén orientado a su desarrollo profesional,
mientras que el papel de las mujeres esta referido al cuidado familiar (Zabludovsky, 2007;
De Anca & Aragon, 2007; Mihal¢ovaa et al., 2015).

Segregacion ocupacional horizontal

La segregacion horizontal, se refiere al hecho de que existen carreras y actividades netamente
asociadas al genero femenino, por ejemplo, las direcciones operativas contindan siendo
“territorio masculino”, mientras que las ejecutivas se concentran en las direcciones de
Recursos Humanos, Relaciones Publicas y Mercadotecnia. De hecho, se considera que el
incremento de la participacion de las mujeres en las altas esferas, se explica en gran parte por
la creciente incorporacion en estas dos Gltimas areas que antes no aparecian como direcciones
generales dentro de los organigramas de muchas compafias (Zabludovsky, 2007; De Anca
& Aragodn, 2007; MihalCovaa et al., 2015).

Selva et al. (2013) considera que mientras la segregacion horizontal mejora, debido a que las
mujeres estan accediendo cada vez mas a diferentes sectores y actividades; la segregacion
vertical se agrava, debido a que los puestos de mayor jerarquia siguen siendo ocupados por

los varones.

2.2.2. Impulsores para el desarrollo de la mujer ejecutiva

Los impulsores son aquellos factores que promueven el desarrollo profesional, siendo los mas
relevantes: la motivacion, la formacion, la fortaleza psicoldgica y el sistema de valores
(Chinchilla et al., 2006). En términos de motivacion, los estudios indican que la busqueda del
desarrollo profesional y la autorrealizacion son las principales razones para que las mujeres
accedan a cargos de direccion (De Anca & Aragon, 2007). Asimismo, Cardona (2007) refiere
que los rasgos caracteristicos de la mujer en cargos directivos, son: la creatividad, la

capacidad de planificacién y organizacion, la vision del negocio y la tolerancia a la



frustracion.

Varios autores han demostrado que los programas de coaching, mentoria y redes de trabajo,
ayudan a las mujeres ejecutivas a tener éxito en su carrera. Por ejemplo, algunas aplican la
estrategia de participar en redes y grupos de trabajo, para desarrollar y mantener relaciones
con otras personas que tienen el potencial de proporcionar trabajo o la asistencia profesional
(Lyness & Thompson, 2000; Metz & Tharenou, 2001; Forret & Dougherty, 2004). Estos
hallazgos apoyan el estudio publicado por Ragins y Cotton (1991) donde se indica que las
mujeres enfrentan mas barreras para obtener mentores que los varones, esto debido a la falta

de modelos femeninos, mentoras, profesoras y redes de apoyo.

Entre las estrategias de las mujeres ejecutivas, se identifica una fuerte inversion en el sistema
de ensefianza formal, asi como una temprana incorporacion al mercado laboral, en
actividades productivas acordes a su formacidn universitaria, permitiéndole escalar en los
puestos de trabajo e incluso llegando a ocupar cargos gerenciales. Si bien, este avance es
gracias a los grandes cambios sociales, culturales, econémicos y laborales que se vienen
dando (Delfino, 2005), cabe mencionar que la cultura organizacional juega un rol importante
en la carrera de la mujer, ya que si esta refleja una alta orientacion humana, alta equidad de
género y orientacion de alto rendimiento, proporcionara oportunidades para el avance de las

mujeres en las organizaciones.

2.3. Familia y Maternidad

La incursion de la mujer en el mercado laboral, repercute también en la institucion de la
familia, dando lugar a la transformacion del modelo familiar tradicional, donde el rol
principal de la mujer era el cuidado del hogar y el del varon era ser el proveedor de la familia
(Solé & Parella, 2004). Hoy en dia, la mujer tiene autonomia sobre su capacidad reproductiva
y puede planificar junto a su pareja los hijos que van a concebir, e incluso pueden decidir no

tener hijos, cambiando la escala de valores conocidos (Solé & Parella, 2004; Cardona 2017).

El trabajo, le ha dado a la mujer independencia e individualizacidn, incrementando las
rupturas matrimoniales y disminuyendo la tasa de natalidad, por su decision de postergar la

maternidad y asumir el control de cuéntos hijos desea tener (GoOmez & Marti, 2004). Esta



nueva tendencia ha generado impacto en las relaciones de familia y en la maternidad, las que

analizaremos a continuacion.

2.3.1 Relaciones de Familia

El cambio en el aspecto social, asi como la transformacion familiar que acompafia el
empoderamiento femenino, esta redefiniendo el rol de la mujer, quien cuenta con mayor
autonomia para desarrollar sus proyectos personales. Estos cambios también estan afectando

directamente en como las mujeres asumen su rol frente a la maternidad (Cardona, 2017).

La vida familiar ahora se distribuye en roles tanto para el varon como para la mujer, donde
se comparten las funciones, desde la distribucion del aporte economico hasta la atencion de
los hijos, la participacidn en su educacion y las labores domésticas (Gomez & Marti, 2004).
La fecundidad también se ha visto alterada y las parejas tienen que planificar el momento de
la llegada de los hijos. En este sentido, las mujeres que han logrado una carrera exitosa han
logrado compatibilizar sin ningdn problema su rol materno y su rol profesional (Solé &
Parella, 2004).

La responsabilidad familiar crea un gran desafio Gnico para las mujeres que desean alcanzar
puestos de gerencia. El cuidado de los hijos involucra a la mujer y el hecho de tener hijos
dificulta las horas dedicadas al trabajo impactando en su promocion hacia puestos directivos
(Metz, 2005). Es por ello, que las organizaciones consideran que el tomar una licencia por
motivos familiares es un signo de debilidad. De hecho, se evidencia que muchos de los
permisos son tomados por mujeres, de manera que los encargados de la toma de decisiones
organizacionales consideran estos permisos de ausencia como una menor probabilidad de

desarrollo y promocidn, asi como menor aumento de salarios (Judiesch & Lyness, 1999).

En relacion a lo anterior, la literatura también nos muestra que culturalmente se espera que
el rol principal de la mujer sea el cuidado del hogar y los hijos, lo que genera una penalizacion
a su desarrollo profesional, debido a que es tomado en cuenta por los empleadores, a la hora
de poner a madres en puestos estratégicos de las empresas (Broughton & Miller, 2009;
MclIntosh, McQuaid, Munro & Dabir-Alai, 2012; Morgan, 2015).

La mujer tiene menor tiempo para ocuparse del cuidado de los hijos y la participacion del

padre en la familia todavia no es del todo equitativa en las nuevas practicas de la maternidad,



y €s que aun, pesa la subjetividad de que las mujeres deben tener un rol principal en el cuidado
de la familia (hogar e hijos). Este tema queda aun en discusion sobre el nuevo rol de la mujer
en la sociedad y en la familia (Solé & Parela, 2004; Cardona, 2017).

2.3.2. Lamaternidad en la actualidad y los desafios que enfrenta

La desigualdad de género en el ambito laboral sigue siendo un punto importante de estudio.
A pesar de que la participacion de las mujeres en la fuerza laboral es alrededor del 48% a
nivel mundial y en América Latina ha evolucionado hasta un 50% a finales del 2017 (OIT,
2018), la participacién en cargos ejecutivos y otros cargos de direccion son muy bajas. A
nivel mundial es alrededor de 24%. A nivel de Latinoamérica; Colombia cuenta con 29%,
México con 25%, Argentina con 20%, Brasil con 16% y Venezuela con 14% (Maxfield,
2005). En el caso de Per(, cuenta con uno de los porcentajes mas bajos de participacion, 9%
(Bolsa de Valores de Lima, 2018). Esta notable diferencia de participacion en puestos
ejecutivos respecto a los varones se plantea como consecuencia de las responsabilidades
familiares que debe asumir la mujer, principalmente, la maternidad y la crianza de los hijos
dependientes (0-11 afios). En este sentido, la edad de los hijos dependientes es
particularmente importante, ya que se evidencia una relacion directa entre la edad del nifio y
el progreso profesional de la madre. Cuando los hijos alcanzan los niveles de educacién
secundario resurge con fuerza en ellas la ambicidn de seguir escalando profesionalmente en
la organizacion (Brown, 2010; Metz, 2005).

Los estudios nos muestran que la actual relacion entre el trabajo y la familia trae como
consecuencia cambios en la concepcion de los roles de la mujer dentro de la familia, el papel
que adjudicaba a la mujer como principales cuidadoras del hogar y de la familia se han
disipado, dando lugar a labores compartidas con la pareja y ayudas externas para poder lograr
el balance trabajo - familia (Solé & Parella, 2004; Broughton & Miller, 2009).

El rol de los nuevos padres tambien ha evolucionado con la incorporacion de la mujer en el
mundo laboral con relacion al modelo de padre tradicional concebido como subsidiario del

hogar y con una convivencia de parternidad esporadica y autoritaria (Fisher & Chavez, 2015).

Los padres jovenes se estan aproximando mas al rol afectivo de la madre en su desarrollo de

la paternidad pero lamentablemente sélo han asumido el rol de compartir tiempo en el



cuidado de los hijos cuando no estan trabajando, mas no asi las otras dimensiones como el
trabajo domeéstico ni las tareas de planificacion y gestion diaria del hogar (Solé & Parella,
2004; Cardona, 2017).

A su vez, las mujeres comparten la crianza de los hijos y las labores domésticas con ayudas
externas a su pareja, estas personas pueden involucrar a familiares cercanos, las abuelas,
hermanas o personas contratadas tanto para el cuidado de los hijos como para las labores
domesticas (Gomez & Marti, 2004; Solé & Parella, 2004).

Por otro lado, los mismos autores reconocen que las mujeres que han alcanzado el éxito
profesional han usado estrategias, que incluyen contar con el soporte de mentores y red de
contactos para que estos acten como catalizadores positivos en su carrera profesional. Estos
cobran relevancia, sobre todo, cuando una mujer ha cesado de laborar por buen tiempo por
maternidad y necesita reinsertarse en el mercado laboral en puestos de direccion (MclIntosh
et al. 2012; Metz, 2015).

Finalmente, los autores ain no son claros en afirmar si las responsabilidades familiares de
las madres con sus hijos son una limitante o un propulsor para que logre su linea de ascenso.
Los estudios revisados son de tipo cualitativo y muestran evidencia de que el rango o el punto
de desarrollo profesional en el que se encuentra la mujer con o sin hijos, puede influir en la
velocidad de crecimiento de su carrera profesional. Asimismo, la pausa laboral que las
mujeres toman también esta asociado al cargo que desempefian y el tipo de estrategia en
términos de ayuda que han logrado controlar, principalmente, en los afios de dependencia de
los hijos (Gomez & Marti, 2004; Metz, 2015).

2.4. Exito de la carrera

La construccion del significado del éxito de la carrera es un proceso histérico y culturalmente
especifico que varia segun la percepcion que se tienen en cada pais. Asimismo, los
antecedentes socioecondmicos desempefian un papel importante. La sociedad va
construyendo dicho significado categorizando el éxito profesional de los varones frente a las
mujeres. Por ejemplo, ciertas culturas limitan la posibilidad de que las mujeres sigan carreras
en sectores “masculinos" poniendo de manifiesto su responsabilidad como "esposa y madre™

y a los varones como proveedores de la familia (Dries, Pepermans & Carlier, 2008).



Algunas investigaciones afirman que las mujeres no acceden a puestos ejecutivos, no por los
sesgos de quienes contratan o promueven, sino mas bien por una politica de la organizacion
en donde son los varones los que deben ser gerentes (Dipboye, 1987; Blum, Fields &
Goodman, 1994). En efecto, son pocas las mujeres en puestos de alta gerencia, tal como se
menciona en un estudio realizado por Ohlott, Ruderman y McCauley (1994). A pesar de los
desafios laborales que enfrentan en el trabajo, las mujeres contintian buscando el éxito en su

carrera profesional.

2.4.1 Exito extrinseco e intrinseco

Algunos autores han propuesto distintos enfoques tedricos sobre el éxito de la carrera, que
incluye elementos objetivos (compensacion y promocion) y subjetivos (satisfaccion laboral
y profesional) (Judge, Cable, Boudreau & Bretz, 1995). Con el transcurso del tiempo, se ha
comprobado que uno puede ejercer influencia sobre el otro (Arthur, 2005). Sin embargo, son

pocos los estudios realizados en Latinoamérica sobre este tema (Caicedo, 2007).

Entendemos que resulta muy importante ahondar aiin mas, con investigaciones que ayuden
a comprender mejor el éxito de las mujeres ejecutivas en su carrera. La presente
investigacion ha seguido los conceptos abordados por Sturges (1999), quien encontré dos
factores en sus estudios cualitativos, el éxito externo o extrinseco versus el éxito interno o

intrinseco en la carrera.

Dentro del éxito externo o extrinseco, se encuentran la jerarquia de posicion, la recompensa
monetaria y el nimero de promociones. Por otro lado, dentro del éxito interno o intrinseco
se encuentran la satisfaccion con la carrera, el respeto y aceptacion con sus pares y el balance
en su vida (en el sentido de logro personal de lo que hicieron en el trabajo), criterios de éxito
vinculados basicamente al logro y disfrute en el trabajo, donde se combinan una vida laboral

exitosa con una vida familiar satisfactoria (Sturges, 1999).

Basados en la revision de la literatura, podemos observar que son pocos los estudios
cuantitativos referidos a la maternidad y al éxito en la carrera, razon por la que se procede a
desarrollar un modelo tedrico basado en los hallazgos de la literatura ya que no hay una teoria
predominante y los estudios sobre el tema son muy preliminares; por lo que se plantea la

siguiente propuesta para investigar la influencia del nimero de hijos, la postergacion de la



maternidad, las barreras e impulsores en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva. A

continuacion, se explica el modelo conceptual y las hipétesis que de ella derivan.

2.5. Propuesta de modelo tedrico e hipdtesis de la investigacion

El objetivo principal de la presente investigacion es explorar, si la maternidad, evaluada
mediante el nimero de hijos y la postergacion de ser madre, influye en el éxito de la carrera
de la mujer ejecutiva, asimismo comprende la influencia de las barreras (estereotipos de
género, cultura organizacional y el conflicto trabajo - familia) e impulsores (networking,

mentoring y educacion), que afectan a la mujer ejecutiva en su camino al éxito.

Segun las investigaciones de Sturges (1999) y Nabi (2001) citados en Dries et al. (2008) se
presentan dos tipos de éxito, los cuales seran abordados en nuestra investigacion. El éxito
extrinseco o externo, el cual esta relacionado a la satisfaccion indirecta o las necesidades
externas como son remuneracion, estatus en la jerarquia de posicion; asi como en el sistema
de reclutamiento y de promocion fuertemente exigentes, los cuales estan basados en la
eficacia y la disponibilidad del trabajador (Solé & Parella, 2004; Dries et al., 2008).

En relacion al éxito intrinseco o interno, los estudios indican que se encuentra relacionado
con la actividad en si misma que satisface una necesidad directa, en cuanto a la satisfaccion
propia en la carrera, el respeto y aceptacién con sus pares y el equilibrio personal y
profesional, asi como la felicidad para llevar a cabo sus labores (Frey & Osterloh, 2001; Dries
et al., 2008).

Por otro lado, Mcintosh et al. (2012) determina que, si bien el género tiene un efecto en el
avance de la carrera, existe un efecto relativamente positivo en el desarrollo de la carrera
masculina; mientras que en el desarrollo de la carrera de una mujer tiene un efecto negativo,
ya que se reduce gradualmente a medida que ella tiene mas nifios. De modo que, ahora la
maternidad tiende a ocupar un segundo plano respecto a los objetivos profesionales de una

mujer ejecutiva (Morgan, 2015).

Broughton & Miller (2009), Mcintosh et al. (2012) y Morgan (2015) explican que
culturalmente se espera que el rol principal de la mujer sea el cuidado familiar, lo cual genera

una penalizacion de la carrera en el momento de que las mujeres se convierten en madres en



los puestos de alta direccion. A esto se suman los desafios de desarrollo debido a los
obstaculos que enfrentan en el trabajo (Ohlott, Ruderman & McCauley, 1994). Por lo que se
hace necesario redefinir la identidad femenina, en donde el ser madre/esposa no signifique la

ausencia y/o abandono de objetivos y proyectos de vida propios (Martinez, 1995).

Las mujeres ejecutivas dentro de su camino al éxito profesional han desarrollado una serie
de medidas que han contribuido a que cada vez mas mujeres lleguen a altos puestos ejecutivos
(Metz & Tharenou, 2001). Sobre este tema se han encontrado varios estudios de investigacion
que consideran a la educacion, la tutoria y las redes como principales impulsores para el éxito
de la carrera (Lyness & Thompson, 2000; Forret & Dougherty, 2004).

Sin embargo, no existen estudios cuantitativos que permitan medir la influencia de los hijos,
asi como la de las barreras e impulsores en el éxito de la carrera de las mujeres ejecutivas.
Por tanto, el modelo propuesto (Figura N° 2.2) conceptualiza el éxito de la carrera de las
mujeres ejecutivas, tanto en el éxito extrinseco como en el intrinseco, los cuales son afectados
por los hijos, la postergacion de la maternidad y, por otro lado, se considera la influencia de
las barreras que afronta la mujer ejecutiva, asi como determinados impulsores para su

adopcion en la busqueda de logro del éxito de la carrera.
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Figura N°2.2: Modelo propuesto.

Fuente: Elaboracion propia.



2.5.1. Hipotesis
Maternidad y éxito extrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva

Los estudios realizados por Budig y England (2001); Valencia (2016) dan cuenta de que
existe una relacion entre la maternidad y el salario. Por un lado, se sefiala que la mujer con
mas hijos tiene menos afios de experiencia laboral y por otro lado se cree que la productividad
va a ser menor debido a la carga familiar, en consecuencia se percibe una menor
compensacion o promocion, lo que reduce sus oportunidades laborales. En este sentido el
namero de hijos podria ser considerada como un factor negativo que afecta el éxito en la

carrera de la mujer ejecutiva. Por lo tanto, planteamos que:
HZla: El nimero de hijos influye negativamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

H1b: EI nimero de hijos influye negativamente en el nimero de promociones de la mujer

ejecutiva.

Segun la literatura, la participacion de la mujer en el mundo laboral y su tasa de crecimiento
ha tenido un impacto en la institucion familiar, esto ha creado un aumento del control de las

mujeres a la hora de decidir cuando y como tener hijos (Solé & Parella, 2004).

Segun Pariona (2016), las mujeres ya no aspiran a ser esposas y madres solamente, como lo
indicaban los estudios de los afios setenta, mas ain, la decision de postergar la maternidad
implica una bdsqueda de mejores condiciones de vida lo que repercute en una mayor
estabilidad econdémica. Asimismo, mejorar sus perspectivas de ascenso, privilegiando el

desarrollo personal y laboral (Quiroz, 2012). Por lo que, se plantea:

Hlc: La postergacion de la maternidad influye positivamente en la compensacion de la

mujer ejecutiva.

H1d: La postergacion de la maternidad influye positivamente en el nimero de promociones

de la mujer ejecutiva.
Maternidad y éxito intrinseco en desarrollo profesional de la mujer ejecutiva

Jiménez, Gonzalez y Reyes (2009) a partir de su trabajo sobre satisfaccion familiar y laboral

de mujeres con distintas jornadas laborales en Chile concluye que la satisfaccion laboral y



familiar, se encuentran positivamente relacionadas, y que en las mujeres que tienen hijos, la
satisfaccion laboral es incluso mayor si se trabaja jornada parcial, de manera que, las mujeres
que obtienen alta satisfaccion familiar tendran también una alta satisfaccion en sus carreras.

Por ello, se plantea que:

HZle: EI numero de hijos influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Pariona (2016) menciona que, para algunas mujeres, la maternidad implica sacrificio y
renuncia del tiempo personal. Asimismo, Jimenez, et al. (2009) resalta que, en las mujeres
sin hijos, la satisfaccion laboral es mayor cuando se trabaja en jornada completa y que esto

conlleva a la satisfaccion en su carrera, luego se plantea que:

H1f: La postergacion de la maternidad influye positivamente en la satisfaccion de la carrera

de la mujer ejecutiva.

Barreras y éxito extrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva

Segun Fisher y Ursul (2015) los estereotipos en las mujeres estdn asociados a la
discriminacion salarial en el mercado laboral, generando dificultades en la promocion y

acceso de las mujeres a puestos directivos. Por ello, se plantea que:
H2a: Los estereotipos influyen negativamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

H2b: Los estereotipos influyen negativamente en el nimero de promociones de la mujer

ejecutiva.

Blum, Fields y Goodman (1994) hacen un estudio sobre la relacion de las caracteristicas de
las culturas organizacionales y el porcentaje de cargos directivos ocupados por mujeres; los
resultados obtenidos permiten determinar que los aspectos contextuales de las
organizaciones, tales como sus estructuras, personal y practicas de compensacion, y tipo de
industria se asocia de manera sustancial con la estratificacion de género en las empresas.
Dado que, para algunas organizaciones los procedimientos de remuneracién y promocién se
asocian positivamente con el porcentaje que ocupan las mujeres en cargos de direccion. Por

tanto, se plantea que:



H2c: La cultura organizacional influye negativamente en la compensacion de la mujer

ejecutiva.

H2d: La cultura organizacional influye negativamente en el nimero de promociones de la

mujer ejecutiva.

El equilibrio entre el trabajo y la vida familiar puede ser facilitado u obstaculizado por las
empresas, ya que los problemas en la vida familiar y laboral influye en la productividad,
impactando en aspectos salariales y de promocion (ldrovo, 2006). El problema es que, pese
a que los trabajadores esperan que las empresas tomen la iniciativa, las organizaciones siguen
considerando que el conflicto entre trabajo y familia no es de su responsabilidad (Chinchilla

et al., 2003). Por ello, se plantea que:

H2e: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la compensacion de la mujer

ejecutiva.

H2f: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en el nimero de promociones de la

mujer ejecutiva.

Barreras y éxito intrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva

De acuerdo a las investigaciones de Idrovo y Leyva (2014), se indica que existe un impacto
de los estereotipos en la satisfaccion de las mujeres en el ciclo de la carrera. Los estudios
sobre el éxito de las mujeres en las diferentes profesiones y culturas, identifican una similitud
de obstaculos, ligados a que las mujeres deben dedicarse exclusivamente al cuidado de los
hijos y personas mayores, dichas preconcepciones hacen referencia al éxito en el desarrollo
laboral/profesional dada la vinculacion muy fuerte entre este y la percepcion del éxito per-

sonal y la satisfaccion personal.

Sin embargo, atn no se ha terminado de identificar el grado de dificultad en el que incurren
los estereotipos al momento de enfrentarlos, lo cual estaria relacionado directamente con la
satisfaccion en su carrera profesional. Dado a que no hay muchos estudios relacionados a

estas variables, se plantea que:

H2g: Los estereotipos influyen negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.



Arbaiza (2017) argumenta que el compromiso organizacional, influye en la percepcion de
satisfaccion de la persona en el trabajo y su carrera, dado que el nivel de identificacion con
la cultura, las politicas y metas organizacionales producen un fuerte vinculo afectivo y
psicoldgico de los trabajadores para con la organizacion. Hablar de éxito y satisfaccion en la
carrera en mujeres es en definitiva algo nuevo, ya que el ingreso masivo de las mujeres en
puestos ejecutivos siguen sujetos a un perfil masculino que corresponde a distintas
condiciones de trabajo, con unos supuestos, expectativas y motivaciones que no conecta ni
relaciona necesariamente la satisfaccion de las mujeres en su carrera profesional (Gutek &
Larwood, 1987; Marshall, 1989; Burke & McKeen, 1993 en Johansson et al., 2007 citados
por Idrovo & Leyva, 2014). Por todo ello, se plantea que:

H2h: La cultura organizacional influye negativamente en la satisfaccion de la carrera de la

mujer ejecutiva.

Segun los estudios de Chinchilla et al. (2006), el conflicto trabajo-familia esta correlacionado
negativamente con la satisfaccion por la vida laboral de forma negativa y significativa. A
dicho estudio se suma, el realizado por Nelson et al. (1990) y el de Tominc et al. (2017),
quienes indican que el conflicto entre el trabajo y el hogar se relaciona negativamente con la

satisfaccion percibida en el puesto de trabajo y la carrera. Por tanto, se plantea que:

H2i: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la satisfaccién de la carrera de

la mujer ejecutiva.

Impulsores y el éxito extrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva

Beeson y Valerio (2012) en su estudio sobre como las empresas y los ejecutivos pueden
acelerar el desarrollo de mujeres lideres, afirma que las mujeres continuamente deben
demostrar sus calificaciones para asegurar sus capacidades A diferencia de candidatos
masculinos, quienes a menudo son promovidos con menor competencia, a esto se suma que
sus salarios son superiores al de las mujeres y es que sus competencias son asumidas como

superiores. Por ello se plantea que:
H3a: La educacion influye positivamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

H3b: La educacion influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.



Varios estudios sefialan al mentoring como uno de los instrumentos que podrian ayudar
positivamente al progreso de la mujer (Ragins & Cotton, 1991; De Anca & Aragon, 2007),
el cual involucra alimentar sus habilidades estratégicas y el conocimiento de enfoques
innovadores para introducir a la compariia (Beeson & Valerio, 2012). En ese sentido, segun
el estudio realizado por Suzanne y Dabos (2009) los nuevos patrones en la carrera profesional
se encuentran en continuos cambios debido a la innovacién continua de las empresas. Ello
implica que los empleados tengan que adaptarse a dichos cambios, esta capacidad de cambio
es apoyada por los tutores o mentores, quienes priorizan los objetivos de la organizacion,
asesorando a otros. Otro estudio realizado por Valerio y Sawyer (2016) respalda esta

afirmacion al indicar que el recibir asesoria puede aumentar la compensacion y promocion.

Sin embargo, son pocos los estudios que muestren la relacion entre la tutoria y el éxito

extrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva. Por eso, se propone que:
H3c: El mentoring influye positivamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.
H3d: El mentoring influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

En el estudio realizado por Forret y Dougherty (2004), se concluye que es de vital
importancia usar el networking o red de contactos para avanzar en la carrera, ya que existe
una relacion entre el éxito profesional percibido con el ndmero de promociones y la
compensacion total. Por otro lado, en el estudio realizado por Metz (2005) se analiza el
networking de mujeres con y sin hijos y se determina que tal red puede ayudar a obtener la
informacion necesaria para realizar su trabajo, alcanzar posiciones de mejor jerarquia, lograr

reubicarse en la misma o mejor posicion que la que se dejé al parar de trabajar.

Po tanto, se plantea que:

H3e: El networking influye positivamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

H3f: El networking influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.
Impulsores y éxito intrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva

La investigacion de Heslin (2003) ha encontrado que el éxito esta relacionado a las

aspiraciones propias, a los logros y creencias de las personas. Asimismo, Metz y Tharenou



(2001) afirma que la educacién esta relacionada positivamente con el desarrollo profesional,
de tal forma que las capacitaciones son altamente efectivas para aumentar el conocimiento,
moderadamente efectivo para medir objetivamente resultados de comportamiento, y
moderadamente efectivo para el comportamiento subjetivo y el nivel del sistema de
resultados en puestos de alto mando (Collins & Holton, 2004). Luego se plantea que:

H3g: La educacion influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Segun el estudio realizado por Valerio y Sawyer (2016) se sefiala al mentoring como una
estrategia que proporciona soporte emocional antes los tropiezos o desaciertos en la carrera,
sin embargo, son pocos los estudios que permiten medir y sobre todo resaltar si la presencia
de mentores esta relacionada la satisfaccion en la carrera de la mujer ejecutiva. Por eso, se

propone que:

H3h: El mentoring influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Metz & Tharenou (2001) sefialan que la presencia de una red de contactos ayuda a
reincorporarse al mercado en una buena posicion a las mujeres que han tenido un cese de
trabajo por maternidad. Por otro lado, otras investigaciones afirman que las mujeres que
quieren llegar a cargos directivos consideran que un networking con contactos masculinos
pueden ensefiar buenas estrategias de presentacion ante directores masculinos u
organizaciones masculinizadas y asi aumentar la satisfaccion de la carrera de las mujeres,
asimismo se fortalece la confianza en si misma, logrando obtener satisfaccion en sus

resultados laborales (Brass, et al., 2004).

Por eso, se propone que:

H3i: El networking influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

2.6. Resumen del Capitulo
En el presente capitulo se realizd la revision de la literatura, realizado un recorrido por los

principales estudios sobre la mujer ejecutiva y sus perspectivas mas relevantes. Entre ellas,



los estereotipos que nos muestran que las mujeres que han logrado un ascenso en un rol
directivo o ejecutivo en las empresas han tenido que adoptar roles de liderazgo y conductas
masculinas. Por otro lado, es inminente verificar que ain se manifiestan las brechas salariales
entre genero, cuyas posibles causas son la maternidad, el “piso pegajoso” y el “techo de
cristal”. La cultura organizacional es un factor que impacta en la carrera de las mujeres

ejecutivas y en la satisfaccion laboral.

Al enfocarnos mas de cerca a los estudios sobre la mujer ejecutiva en el trabajo, se observa
que varios autores sefialan que la incorporacién de la mujer en el plano laboral y su
escalamiento en las posiciones dentro de la compafiia, no se deben sélo a una motivacion
econdmica sino también a la satisfaccion personal y poder gozar de los beneficios intrinsecos
(aprendizaje, reconocimiento) y extrinsecos (econémico, poder) que esto conlleva. Por otro
lado, estan las barreras que la mujer tiene que enfrentar para poder desarrollarse, entre las
que encontramos: la cultura organizacional masculinizada, el conflicto trabajo-familia
asociados al costo de contratacién de una mujer que se enfoca en las responsabilidades
familiares que se supone que asume como parte de ser mujer, y, por ultimo, la segregaciones
horizontales que marcan territorios masculinos (Ingenieria, Finanzas, etc.), la tipificacion de
labores femeninas (mercadotecnia, relaciones publicas) y la segregacion vertical que asocian

el caracter masculino a las posiciones de direccion.

Uno de los puntos mas importantes del estudio de la mujer ejecutiva ha sido su relacién entre
la maternidad y su desarrollo profesional. Los estudios nos muestran indicios que los roles
familiares han cambiado, encontrandonos con una paternidad enfocada en el cuidado de los
nifios, pero no orientado en las labores domésticas, lo que hace que el rol profesional de la
mujer se vea penalizado al estar a cargo del cuidado del hogar. Finalmente, se revisé éxito
de la carrera, los que de acuerdo a Sturges (1999), se clasifican en éxito extrinseco

(promocidn y compensacion) e intrinseco (satisfaccion con el trabajo).

Tras la revision de la literatura, se desarrolld6 un modelo teérico, basados en el modelo de
Metz (2005), con el objetivo de evaluar la influencia de los hijos, la postergacion de la

maternidad, las barreras e impulsores para lograr el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.



En el siguiente capitulo se presentara el disefio y método utilizado, donde se describira el
disefio, la poblacién y muestra, definicion de variables de estudio, descripcion del disefio,

recopilacion y procesamiento de datos.



CAPITULO III. DISENO Y METODO

En el presente capitulo se expone el disefio metodoldgico de la investigacion, asi como
la sustentacion de este, se determina y analiza la muestra de estudio, se realiza la
definicién y medicion de los constructos establecidos en el capitulo I, asimismo se
identifica y elige el instrumento a ser utilizado en la investigacion, a continuacion, se
verifica también la validez del cuestionario a través de dos pruebas previas, una
preliminar y otra como piloto, a partir de las hipdtesis de informacion. Finalmente, se
realiza en el disefio del instrumento, los procedimientos estadisticos para analizar cada
una de los constructos empleados en el estudio, la recopilacion y procesamiento de

datos.

3.1. Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es del tipo cuantitativo, porque un tema se convierte en
varias preguntas de investigacion, las cuales originan hipdtesis y variables, luego se
utiliza la recoleccién y analisis de datos utilizando métodos estadisticos, para
posteriormente contestar una serie de preguntas o items y probar hipotesis establecidas
previamente para asi establecer patrones de comportamiento en una poblacion; es del
tipo no experimental, debido a que las variables no se manipulan deliberadamente y de
corte transversal porque los datos recolectados se realizaron en un espacio de tiempo

determinado para una poblacion definida (Hernandez et al., 2014).

Asimismo, la investigacion es aplicada a una muestra poblacional de 246 mujeres que
ocupan puestos de nivel ejecutivo de la ciudad de Lima Metropolitana, utilizando un
cuestionario virtual con selecciones multiples y escalas Likert, de 1 a 5 (i.e, 1=
totalmente desacuerdo, 5= totalmente de acuerdo) desarrollado en el Formulario de
Google, cuyos datos ingresados son almacenados en una hoja de célculo. Dicho
instrumento fue seleccionado debido a la facilidad de acceso y la rapidez en levantar y

procesar los datos.

Este tipo de analisis no experimental es adecuado por no requerir necesariamente un

grupo de control, ademas porque permite que las participantes establezcan su punto de



vista sobre un tema especial sin necesariamente describir su experiencia personal, como

son las que se presentan en la encuesta realizada (Hernandez et al., 2014).

El procedimiento de muestreo partio desde la definicion de una muestra poblacional por
conveniencia, dicha muestra fue no probabilistica o dirigida, pues se trata de un estudio
exploratorio, para ello se seleccion6 s6lo a las mujeres ejecutivas de rango medio a alto.
Dicha muestra no va a depender de la probabilidad, sino de las causas concernientes a las
caracteristicas y criterios de la investigacion, de modo que los resultados construyan la

base para futuras investigaciones mas precisas (Hernandez et al., 2014).

La validacién del instrumento de levantamiento de informacion se realizé empleando el
coeficiente de confiabilidad Alpha de Cronbach, gracias al cual se hizo los ajustes de los
items que tenian un valor menor al requerido para determinar su consistencia. Luego, se
aplico la encuesta mediante una plataforma virtual (Formulario Google Form), durante el
mes de marzo de 2019, del cual se tomd una muestra por conveniencia de 246 mujeres de
un total de 321, ya que se descartaron a las mujeres que son independientes (las cuales no
son impactadas por la cultura organizacional per se). Finalmente, se aplicé la prueba

estadistica de andlisis de regresion multiple (Ver Apéndice 4).

Como se menciong, la investigacion pretende demostrar el nivel de las asociaciones entre
determinadas variables vinculadas a los hijos y otros factores como las barreras e
impulsores que afectan el éxito de la carrera de las mujeres ejecutivas. En ese sentido, el
disefio cuantitativo permitio la captura de un numero considerable de casos en un lapso
corto de tiempo, ademas de conducir las respuestas de las participantes dentro de

determinados parametros conceptuales pre-establecidos.

El objetivo del estudio, es describir cada una de las variables del modelo, analizarlas y
determinar el grado de relacidn que tienen, esto permitira conocer el nivel de influencia

de cada una de las variables frente al éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.

3.2. Poblacién y muestra

Se incluyd a mujeres ejecutivas, con cargos de Direccidn, Gerencia, Jefatura (rango

alto) y Supervision (rango bajo) en Lima Metropolitana durante el mes de marzo 2019.



Para la muestra se selecciond a 246 mujeres ejecutivas encuestadas bajo el siguiente
criterio de inclusion: Mujeres ejecutivas dependientes y mayores de 25 afios. La
muestra de conveniencia fue tomada a partir de una encuesta en linea elaborada en un
formulario de Google, cuyas respuestas eran realizadas virtualmente por las mujeres
ejecutivas. La encuesta se inicid con una breve descripcién del objetivo de la
investigacion, a su vez las preguntas del cuestionario fueron especificas, utilizando

opciones de seleccion y escalas para poder medir cada una de las variables de estudio.

La muestra utilizada en la presente investigacion, fue obtenida a partir de mujeres
profesionales de diversos rubros. Las que fueron captadas a través de la red de
contactos de Linkedln, ejecutivas que cursan el programa de Postgrado de la
Universidad ESAN en la presente fecha de investigacion, red de contactos de los

miembros del equipo de esta tesis y miembros de la asociacion WomenCeo Perd.

Asimismo, es importante acotar que se tiene como limitante no poder generalizar los
resultados obtenidos de la muestra a la poblacién de mujeres a nivel nacional, ya que
solo se esta considerando a las mujeres profesionales ejecutivas de rango medio a alto

que han llegado a ocupar un puesto con personal de mando.

3.3. Definicion de las variables

Para elegir y medir cada una de las variables se tom6 como referencia el estudio
realizado por Metz (2005), el cual fue adaptado para evaluar la influencia de los hijos,
la postergacion de la maternidad, asi como las barreras e impulsores (variables

independientes) en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva (variable dependiente).

Para tal fin la presente investigacion tomé como constructos el Numero de hijos, la
postergacion de la maternidad, los estereotipos de género, la cultura organizacional, el
conflicto trabajo-familia, la educacion, el mentoring (tutoria) y el networking (red de

contactos) por ser variables consideradas relevantes.

Para validar el cuestionario se eligié una muestra piloto de 20 participantes, lo que

permitid validar cada pregunta y evitar sesgos en las respuestas.

Ndmero de hijos



Esta variable esta relacionada al rol reproductivo de la mujer en su condicion bioldgica,
y a la libertad para la decision de la maternidad; dicha eleccion conciente, implica que
no planifica su vida entorno a la familia, sino también a partir de contar con una vida
profesional propia, donde la maternidad deja de ser el eje central de su proyecto de vida
y Se convierte en un componente mas, cuya importancia variara en funcién de las

caracteristicas personales de cada mujer (Solé & Parella , 2004).

La variable nimero de hijos se incluyé en la presente investigacion, porque estudios
anteriores han demostrado que un ndmero creciente de mujeres gerentes y ejecutivas
son casadas, pero muchas todavia intercambian la decision de tener hijos por el
desarrollo de una carrera debido a sus compromisos laborales (Catalyst, 2003). En
consecuencia para esta variable se ha considerado las siguiente pregunta: ;Cuantos
hijos tiene? (Morgan, 2015).

Postergacion de la Maternidad

Esta variable se refiere a la libertad que tiene la mujer para priorizar su desarrollo
profesional, dejando de lado, temporal o indefinidamente, la maternidad (Solé & Parella,
2004), ya que segun Delfino (citado en Cardona, 2017) la maternidad es una limitante para
desarrollar su trayectoria profesional, ya que imposibilita el alcance del “éxito de la

carrera”.

Por tanto, para las mujeres directivas sin hijos, existe cierto rechazo frente a los proyectos
de maternidad, basicamente porque piensan que seria una situacion dificil de manejar
teniendo en cuenta las responsabilidades laborales (Morgan, 2015). Por ello, las mujeres

tienden a postergar o rechazar este tipo de proyectos en su vida (Cardona, 2017).

Para medir esta variable se han considerado tres preguntas: “Alguna vez sintié que su vida
laboral influyo en su decision de tener o no tener hijos” (Morgan, 2015), “Alguna vez ha
tenido que posponer la maternidad por lograr un avance en su vida profesional” (Gomez
& Marti, 2004) y “En qué nivel jerarquico se encontraba cuando nacid su primer hijo”

(Metz, 2005).



Estereotipos de género

Los estereotipos se definen como el proceso de categorizar a un individuo en un grupo
particular y atribuirle un conjunto de caracteristicas, en cuanto a los estereotipos de
género, éstos relacionan a los varones como mas independientes y objetivos, orientados a
las tareas, agresivos y mas capaces que las mujeres de manejar las responsabilidades
administrativas, mientras que las mujeres son vistas como mas sensibles, suaves y

orientadas a la consideracion (Bartol, 1980).

Para medir esta variable se ha considerado tres items: “Las mujeres tienen las habilidades
sociales y politicas necesarias para puestos jerarquicos” (Lupano & Castro, 2011). El
segundo item seleccionado para medir esta variable es “La mujer puede competir
profesionalmente con el hombre en cualquier sector” (Garrido et al., 2017). Finalmente,
el ultimo item elegido para evaluar esta variable es “Las mujeres son suficientemente

ambiciosas como para alcanzar puestos directivos” (Lupano & Castro, 2011).

Cultura organizacional

La cultura organizacional constituye un conjunto de comportamientos, valores, creencias
y expectativas que caracterizan a diferentes empresas en relacion a las normas, el tipo de
supervision, el grado de autonomia individual, el apoyo de los directivos a sus
subordinados, la identificacion de los miembros con la corporacion, la relacion
desempefio-premio, la tolerancia al conflicto y la predisposicién a tomar riesgos y a
innovar (Zabludovsky, 2007; Solvas & Costa, 2012).

Para medir esta variable se ha considerado tres items “En mi organizacion las Mujeres
pueden ascender en la misma medida que los varones” (Tominc et al., 2017). El segundo
item que se ha considerado para medir esta variable es “En mi organizacion, para las
mujeres es mas dificil alcanzar un puesto directivo” (Garrido et al., 2015). El tercer item
elegido para evaluar esta variable es “En mi organizacion las mujeres tienen las mismas
oportunidades de los varones de participar en programas de entrenamiento gerencial”
(Lupano & Castro, 2011).

Conflicto Trabajo-Familia



Esta variable estd relacionada con la intensidad de las consecuencias negativas que
produce la responsabilidad laboral y la responsabilidad de los hijos, ya que la estructura
actual de laempresay la falta de flexibilidad obliga a la mujer a elegir entre la vida familiar
y la vida profesional, agravado por la existencia de una desigual distribucion de las tareas
y responsabilidades domésticas entre varones y mujeres (De Anca & Aragon, 2007).

Para medir esta variable se ha considerado cuatro items “Mi vida Familiar esta balanceada
con mi vida profesional”. El segundo item que se ha considerado para medir esta variable
es “Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar”. El tercer item elegido
para evaluar esta variable es “Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es dificil cumplir
con mi obligacion familiar”. Por Ultimo, el cuarto item seleccionado para medir esta
variable es “Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que cambiar

los planes para las actividades familiares” (Tominc et al., 2017).

Educacion

Los resultados del estudio de Hopkins, O'Neil y Bilimoria (2006) muestran que aumentar
el conocimiento, las habilidades a través del acceso a la educacion con cursos de
capacitacion resultan una de las mejores estrategias para el desarrollo profesional. El
estudio de Metz y Tharenou (2001) resalta la importancia de la educacion, el aprendizaje
y las actividades de desarrollo bajo la rubrica de desarrollo del capital humano para el

avance profesional de las mujeres.

Para medir esta variable se ha considerado tres items “Cual es el grado de instruccion
maximo que ha alcanzado a la fecha” (Morgan, 2015). El segundo item que se ha
considerado para medir esta variable es “Mi educacion, con respecto a mis pares mujeres,
es”. Por ultimo, el tercer item elegido para evaluar esta variable es “Mi educacion, con

respecto a mis pares varones” (Metz & Tharenou, 2001).



Red de Contactos (Networking)

El networking se define como conjunto de vinculos que representan una relacion, en donde
los actores son quienes crean alianzas y colaboraciones estratégicas, para conseguir flujos
de informacion (comunicacion), influencia (asesoramiento), afecto (amistad), bienes y
servicios (flujo de trabajo) (Brass, Galaskiewicz, Greve, Wenpin & Tsai, 2004).
Asimismo, el networking se considera una importante estrategia de gestion que implica
unirse a una red de contactos que permitan una orientacion y apoyo profesional, este tipo
de impulsor ayuda a mantenerse informado para identificar y evaluar oportunidades de
avance profesional dentro y fuera de la organizacion (Forret & Dougherty, 2004; O’ Neil,
Hopkins & Sullivan, 2011; Beeson & Valerio, 2012).

Para medir esta variable se ha considerado cuatro items “Que tan amplia es su red de
contactos profesionales o networking” El segundo item que se ha considerado para medir
esta variable es “Su red de contactos le ha brindado orientacion en su vida profesional™.
El tercer item elegido para evaluar esta variable es “Su red de contactos le ha
proporcionado informacion que le ha ayudado en su vida profesional”. Por ultimo, el
cuarto item seleccionado para medir esta variable es “Su red de contactos le ha

proporcionado apoyo en su vida profesional” (Metz, 2005).

Tutoria (Mentoring)

Es una relacién en la cual un mentor proporcionan sus conocimientos a individuos menos
experimentados para ayudarlos a avanzar en sus carreras (Sherman, Mufioz & Pankake,
2008; Suzanne & Dabos, 2009), dicho mentor es quien ensefia, entrena, asesora, guia y
dirige a otra persona o individuos (Shakeshaft, 1989; Grogan, 1996; Brunner, 2000;
Kochan 2003 citados por Sherman et al., 2008).

Para medir esta variable se ha considerado tres preguntas “Tiene usted o ha tenido un
mentor, una persona que la ha guiado en el transcurso de su carrera” (Metz, 2005). La
segunda pregunta que se ha considerado para medir esta variable es “Su mentor le ha
proporcionado experiencia para aprender nuevas habilidades en su vida profesional”.

Finalmente, la tercera pregunta elegida para evaluar esta variable es “Su mentor le ha



proporcionado conocimientos que ayuden en su vida profesional” (Metz & Tharenou,

2001).

Exito Extrinseco (Compensacion)

La variable hace referencia a la posicion salarial dentro de la organizacién como un
reconocimiento de logro realizado en su posicion jerarquica (Sturges, 1999). El
reconocimiento monetario le brinda libertad econémica importante y un status

privilegiado (Dries et al., 2008).

Para medir esta variable se ha considerado tres preguntas “Cudl es su salario promedio
mensual” (Metz, 2005). La segunda pregunta que se ha considerado para medir esta
variable es “Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe” (Dries et al., 2008).
Finalmente, la tercera pregunta elegida para evaluar esta variable es “Si compara su sueldo

con el de sus pares varones, lo considera” (Geiler & Renneboog, 2015).

Exito Extrinseco (Promocion )

La variable se relaciona con las oportunidades de mejorar la situacion laboral y econémica

para construir una carrera y crecer dentro de la organizacién (Dries et al., 2008).

Para medir esta variable se ha considerado cuatro preguntas “Qué cargo ocupa
actualmente en su centro de labores”. ;La segunda pregunta que se ha considerado para
medir esta variable es “Cuantas veces ha sido promovida en su carrera?”. La tercera
pregunta elegida para evaluar esta variable es “Cuando ha sido promovida, ¢Ha tenido un
aumento de salario”? La ultima pregunta seleccionada para medir esta variable es “Con

respecto a mis pares varones, mis oportunidades de ascenso han sido” (Metz, 2005).

Exito Intrinseco (Satisfaccion en la carrera)

El éxito intrinseco esta relacionado a la actividad en si misma que satisface una necesidad
directa, en cuanto a la satisfaccion propia en la carrera, el respeto y aceptacion con sus
pares y el equilibrio personal y profesional, asi como la felicidad para llevar a cabo sus
labores (Frey & Osterloh, 2001; Dries et al., 2008).



Para medir esta variable se ha considerado seis preguntas “metas profesionales que usted
se planted cuando inici6 su carrera”. La segunda pregunta que se ha considerado para
medir esta variable es “Que tan satisfecha esta con la posicion que ha alcanzado”. La
tercera pregunta elegida para evaluar esta variable es “Que tanto disfruta con la labor que
desempena en su trabajo”. La cuarta pregunta seleccionada para medir esta variable es
“Que tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo” (Tominc et al., 2017).
La quinta pregunta seleccionada para evaluar esta variable es “En qué medida su trabajo
la hace sentir realizada”. Por Ultimo, la sexta pregunta seleccionada para medir esta
variable es “En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y sus

pares” (Dries et al., 2008).

3.4. Disefo del instrumento

Para comprobar las hipotesis anteriormente planteadas, se decidié elaborar un instrumento
de medicidn (cuestionario), cuyas preguntas fueron del tipo cerradas y redactadas de
forma estructurada y organizada siguiendo una planificacion para obtener informacion de
manera clara, facil y precisa y que no amerite demasiado esfuerzo por parte de las

participantes.

El disefio del instrumento fue elaborado y validado de acuerdo con el modelo propuesto

por Churchill (1979), el cual se presenta en la Figura N° 3.1.
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Figura N° 3.1. Proceso de desarrollo y validacion de instrumento de investigacion.

Fuente: Elaboracion propia en base a la propuesta de Churchill (1979).
Proceso de desarrollo y validacion del instrumento

Para elaborar y validar el instrumento de medicion, hemos seguido las fases mostradas en
la Figura N° 3.1.

Fasely 2:

En la primera y segunda fase, se realizd la revision de la literatura de los diferentes
estudios relacionados al tema de investigacion, con la finalidad de identificar y elegir el
instrumento a considerar, asi como extraer algunos modelos de cuestionarios para luego
establecer las preguntas que respalden los constructos del modelo planteado en la
investigacion. Tomando como principal referente el trabajo realizado por Metz (2005)

sobre el desarrollo profesional de la mujer con hijos (ver Apéndice N° 2).
Fase 3y 4:

En esta tercera y cuarta fase se elabora el cuestionario, para luego validar la claridad y
comprension de las preguntas de investigacion mediante una prueba preliminar. Las

escalas de medicion utilizadas, para cada pregunta del cuestionario son del tipo Likert, las



preguntas se resumieron y presentaron en una encuesta de 37 preguntas en el Google Form
(ver Apéndice N° 3).

Para la prueba preliminar, se tom6 como referencia la opinion de 5 mujeres ejecutivas de
los sectores de educacion, servicio y salud, todas de mando medio a alto, quienes a través
de una prueba de lectura y una breve entrevista hicieron llegar sus observaciones,
brindando una retroalimentacion, lo cual permitié mejorar el instrumento de investigacion

(cuestionario) trabajado para esta etapa.
Fase 5y 6:

En la quinta y sexta fase se realiza la prueba piloto, con los cambios sugeridos en el
cuestionario del proceso anterior (37 preguntas), para luego realizar la evaluacion de
fiabilidad y validez, mediante el andlisis de confiabilidad con el Alfa de Cronbach y
analisis de unidimensionalidad de los constructos, utilizando el programa Stata 15.1 para
el anélisis estadistico.

Dicha prueba fue aplicada a una muestra de 20 ejecutivas, provenientes de la red de

contactos de los miembros del equipo de esta tesis (ver el Apéndice N°4).
Fase 7y 8:

Por Gltimo, las fases 7 y 8 se realizaron con el objetivo de establecer el cuestionario final,
en donde algunas de las preguntas fueron depuradas y otras incorporadas en base a los

analisis anteriormente realizados.

En suma, luego de la realizacion del proceso de desarrollo y validacién de las preguntas
de investigacidon se obtuvo el instrumento final, el cual se compone de 43 preguntas, segun

se puede observar en el Apéndice N° 5.

3.4.1. Andlisis de confiabilidad de la muestra piloto

El analisis de confiabilidad mide el nivel en el que el instrumento produce resultados
consistentes y coherentes. Dicha confiabilidad se calcula mediante el coeficiente Alfa de

Cronbach, el cual mide la consistencia interna, en base al promedio de las correlaciones



entre los items (Hernandez et al., 2014). Este analisis permite medir cuanto mejoraria o

empeoraria la fiabilidad de la prueba si se excluyera una determinada variable.

Al respecto, Hernandez et al (2014), indica que un Alfa de Cronbach de 0,25 indica una
baja confiabilidad, un alfa de 0,50 una confiabilidad media o regular, un alfa de 0,75 una

confiabilidad aceptable y un alfa de 0,90 indica alta confiabilidad.

A continuacion, se detallan los constructos que se evaluaron con el coeficiente de

Cronbach y los resultados obtenidos.

Postergacion de la Maternidad

Para evaluar la variable Postergacion de la Maternidad, se han considerado tres items,
segun se muestra en la Tabla N° 3.1, los mismos que se han mantenido desde que se aplica
el cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, aqui el alfa de Cronbach obtenido

es de 0,798, lo que indica que los items tienen una confiabilidad aceptable.

Tabla N° 3.1. Variable Postergacién de la Maternidad.

N° Pregunta Alfa de Cronbach

Postergacién de la Maternidad 0,798

P7 ¢Alguna vez sintié que su vida laboral influyd en su decision de tener o
no tener hijos?

P8 ¢Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad para lograr un
avance en su vida profesional?

P9 ¢En qué nivel jerarquico se encontraba cuando nacié su primer hijo?

Fuente: Elaboracion propia.

Conflicto Trabajo-Familia

Para evaluar la variable Conflicto Trabajo-Familia, se han considerado cuatro items, segun
se muestra en la Tabla N° 3.2, los mismos que se han mantenido desde que se aplica el
cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, cuyo alfa de Cronbach es de 0,583,

lo que indica que los items tienen una confiabilidad media.



Tabla N° 3.2. Variable Conflicto Trabajo-Familia.

N° Pregunta Alfa de Cronbach

Conflicto Trabajo-Familia 0,583

P28 Mi vida Familiar estd balanceada con mi vida profesional

P30 Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar

P31 Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es dificil cumplir con mi
obligacion familiar

P32 Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que
cambiar los planes para las actividades familiares

Fuente: Elaboracion propia.

Cultura Organizacional

Para evaluar la variable Cultura Organizacional, se han considerado tres items, segun se
muestra en la Tabla N° 3.3, los mismos que se han mantenido desde que se aplica el
cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, el alfa de Cronbach obtenido es de

0,724, lo que indica que los items tienen una confiabilidad aceptable.

Tabla N° 3.3. Variable Cultura Organizacional.

N° Pregunta Alfa de Cronbach

Cultura Organizacional 0,724

P32 | En mi organizacion, las mujeres pueden ascender en el trabajo en
la misma medida que los hombres

P33 | En mi organizacion, para las mujeres es mas dificil alcanzar un
puesto directivo

P34 | En mi organizacion, las mujeres tiene las mismas oportunidades
que los hombres de participar en programas de entrenamiento
gerencial:

Fuente: Elaboracion propia.



Exito Intrinseco (Satisfaccion en la carrera)

Para evaluar la variable satisfaccion laboral en el éxito intrinseco, se han considerado seis
items, segun se muestra en la Tabla N° 3.4, los mismos que se han mantenido desde que
se aplica el cuestionario piloto hasta aplicar el cuestionario final, el analisis muestra que
el alfa de Cronbach obtenido es de 0,917, lo que indica que los items tienen una alta

confiabilidad.

Tabla N° 3.4. Variable Exito Intrinseco (Satisfaccion en la carrera).

N° Pregunta Alfa de Cronbach
Exito Intrinseco 0,917
P17 Con respecto a sus metas profesionales que usted se plante6 cuando
inicid su carrera. Considera que:
P18 ¢Qué tan satisfecha esta con la posicién que ha alcanzado hasta el
momento?
P19 ¢Que tanto disfruta la labor que desempefia en su trabajo?
P20 ¢Qué tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo?
P21 ¢En qué medida su trabajo la hace sentir realizada?
p22 ¢En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y
sus pares?

Fuente: Elaboracion propia.
Exito Extrinseco (Compensacion/Promocion)

Para evaluar la variable Exito Extrinseco, se ha considerado inicialmente cuatro items,
segun se muestra en la Tabla N° 3.5, el valor del alfa de Cronbach obtenido es de 0,427,

lo que nos indica una confiabilidad baja.



Tabla N° 3.5. Variable Exito Extrinseco (Compensacion/Promocion).

N° Pregunta Alfa de Cronbach
Exito Extrinseco 0,427

P13 ¢Cudntas veces ha sido promovida en su carrera?

P14 ¢Cudl es su salario promedio mensual?

P15 ¢ Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe?

P16 Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo considera:

Fuente: Elaboracién propia.

En vista a este resultado obtenido, se procedio a realizar una division de la variable éxito

extrinseco en dos: Compensacion y Promocion. Esta decision se sustenta porque el valor

del alfa de Cronbach que se obtiene al separar estas variables es de 0,708 lo cual indica

un nivel de confiabilidad aceptable tal como se muestra en la Tabla N°3.6 y 3.7.

Tabla N° 3.6. Variable Compensacion.

N° Pregunta Alfa de Cronbach
Compensacion 0,708

P12 ¢Qué cargo ocupa actualmente en su centro de labores?

P13 ¢Cudantas veces ha sido promovida en su carrera?

Fuente: Elaboracién propia.

Tabla N° 3.7. Variable Promocion.

N° Pregunta Alfa de Cronbach
Promocion 0,708

p14 | ¢Cuales su salario promedio mensual?

p15 | ¢Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que recibe?

p1e | Sicompara su sueldo con el de sus pares varones, lo considera

Fuente: Elaboracion propia.




3.4.2. Andlisis de Unidimensionalidad de la muestra piloto

Evaluar la unidimensionalidad es un requerimiento importante en el desarrollo del
instrumento, ya que dicho analisis permitira generar buenas medidas. Es decir, si lo que
se quiere es medir el nivel de una variable, debemos asegurarnos de que ésta no esté
contaminada por los niveles que tiene el participante evaluado en otras variables (Cuesta,
1996 citado en Burga, 2006).

Es por ello, que se realiza la prueba de unidimensionalidad a cada una de las variables de
investigacion, los resultados indican que el valor de los vectores se encuentra dentro de
los valores éptimos (V1 >1y V2 < 1). En ese sentido, este analisis nos ayuda a verificar
que los coeficientes alfa encontrados tengan validez, ya que el Alfa de Cronbach solo se
usa para certificar la confiabilidad y consistencia en las variables. Al revisar los valores
obtenidos que se muestran en la Tabla N° 3.8 podemos ver que los valores V1y V2 se

encuentran dentro de los valores dptimos.

Tabla N° 3.8. Analisis de Unidimensionalidad.

Constructo V1 V2
Postergacién de la Maternidad 2,141 0,682
Conflicto Trabajo-Familia 2,440 0,971
Cultura Organizacional 1,944 0,695
Exito Intrinseco (Satisfaccion laboral) 4,356 0,611
Exito Extrinseco (Promocidn) 1,960 0,881
Exito Extrinseco (Compensacion) 1,418 0,582

Fuente: Elaboracion propia.

3.5. Recopilacién de datos

Los datos fueron recopilados del soporte digital de Google Forms, esta herramienta genera
una base de datos en Excel, el cual es pertinente para el analisis estadistico. Se emple0 el
método de recopilacién de datos a través de una encuesta en linea con el fin de levantar la

mayor cantidad de informacion, en el menor tiempo posible. La encuesta se realizé en el



mes de marzo del 2019 a las diferentes ejecutivas de Lima Metropolitana, cabe sefialar

que para enviar la encuesta se envio el siguiente link:

3.6. Procesamiento de datos

Una vez recolectados los datos se procedid a realizar los analisis estadisticos descriptivos
(porcentajes) e inferencial (analisis de regresion multiple), empleando el paquete
estadistico STATA, en su version 15.1, las pruebas estadisticas realizadas son adecuadas
debido a que se manejaron variables tanto dependientes como independientes. Finalmente,
se realizo la regresion lineal multiple por ser el modelo mas adecuado para la presente

investigacion.

3.7. Resumen del Capitulo

El capitulo 111 contiene el despliegue del disefio y método realizado durante el proceso de
investigacion. A su vez, la presente investigacion es cuantitativa, transversal y no
experimental; en donde segun el modelo propuesto se construye el instrumento de
investigacion para asi evaluar las siguientes variables: Namero de hijos, postergacion de
la maternidad, conflicto trabajo-familia, cultura organizacional, estereotipos, educacion,
networking, mentoring, compensacion, promocion y satisfaccion con la carrera. Dicho
instrumento se encuentra estructurado en un orden especifico con preguntas del tipo

cerradas y con escalas del tipo Likert.

El proceso de desarrollo parti6 de la revision de la literatura para luego definir el
instrumento (cuestionario), luego se evalué las preguntas con 5 ejecutivas (Prueba
preliminar), a fin de revisar la coherencia y comprension de las preguntas o items,
seguidamente se procedio a corregir la redaccion de algunas de las preguntas segun las
sugerencias recomendadas, a continuacion, se realiza la encuesta con 20 ejecutivas
(Prueba Piloto) a fin de evaluar el analisis de confiabilidad y validez de las variables a

medir, mediante el andlisis del Alfa de Cronbach y Unidimensionalidad.


https://docs.google.com/forms/d/16e7fQKe2lQB_s3bRNKlFc5RSl7SzjOnSLqQOt0VQLpI/edit
https://docs.google.com/forms/d/16e7fQKe2lQB_s3bRNKlFc5RSl7SzjOnSLqQOt0VQLpI/edit

Aqui se evaluo si las preguntas explicaban lo que se queria probar mediante las hipétesis
planteadas. Finalmente, luego de la comprobacion de confiabilidad y unidimensionalidad,
se desarrolld la encuesta final conformada por 43 preguntas y la cual fue aplicada a 246

ejecutivas de Lima Metropolitana, los resultados obtenidos se detallan en el Capitulo V.



CAPITULO IV: RESULTADOS

En este capitulo se muestran los resultados generados a partir de la aplicacion del cuestionario
a mujeres con cargos ejecutivos en Lima Metropolitana, en el que se exploran algunos
factores que influyen en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, tales como: el numero de
hijos, la postergacion de la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura
organizacional y Conflicto familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos
(Networking), Tutoria (Mentoring) y Educacion). Para obtener dichos resultados se ha
seguido el procedimiento metodoldgico descrito en el capitulo anterior, empleando para el
analisis estadistico el programa Stata, versién 15.1 y las pruebas estadisticas de regresion

multiple, buscando al final la confirmacién o negacién de las hipotesis planteadas.

4.1. Descripcion de la muestra

La muestra poblacional esta constituida por 246 mujeres ejecutivas dependientes (P3), de
rango medio a alto (P12), con cargos de Supervisor, Asistente y Analista, Jefe, Gerente,
Director/Presidente en organizaciones de Lima Metropolitana (Figura N° 4.1), durante el mes
de marzo de 2019, quienes se encontraron dentro del marco establecido, los cuales fueron

sefialados en el tercer capitulo.

El mayor rango de edad (P1) de dicha poblacion es de 35 a 44 afios, con 52%, seguido de
aquellas de entre 25 a 34 afios (26%), con un porcentaje significativo de casadas (P4) (47%).
De este grupo, el 25% trabaja en el sector servicios, mientras que el 18% lo hace en el sector
industrial (P2).
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Figura N° 4.1. Caracteristicas de la poblacion de estudio, Rango Laboral.



Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N° 4.2. Caracteristicas de la poblacion de estudio, Rango de edad y Estado civil.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.3. Caracteristicas de la poblacion de estudio, Sector laboral.

Fuente: Elaboracién propia.

De acuerdo con el detalle de los resultados estadisticos descriptivos, se puede inferir que el

perfil de la participante es en promedio una mujer casada trabajadora del sector servicios,

entre los 35 a 44 afos, tal como se muestra en la Figura N° 4.2 y 4.3. Ademas, el 61% tiene

hijos (P6) y presenta un nivel superior de estudios (P10), como también se puede ver en la

Figura N° 4.4.
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Figura N° 4.4. Caracteristicas de la poblacion de estudio: Hijos, Nivel académico.

Fuente: Elaboracion propia.

4.2. Confiabilidad y Validez del Instrumento

En la Tabla N° 4.1 se muestra el coeficiente Alpha de Cronbach, para cada una de las
variables con el nimero de items que constituyen el instrumento de levantamiento de datos,
correspondiente a los 246 casos registrados en el mes de marzo de 2019, en el cuestionario

aplicado virtualmente.



Tabla N° 4.1. Alpha de Cronbach de las variables de estudio de la muestra final.

Descripeion Alpha de Cronbach Nro. Items
Tutoria (Mentoring) P26, P30, P32 0.8609 3
Red de Contactos (Networking) P25, P29, P35 0.7256 4
Conflicto Trabajo Familia P31, P34, P41, P42 0.7533 4
Cultura Organizacional P36, P37, P43 0.6729 3
Educacion PS, P27, P28 0,7026 3
Estereotipo de Genero P38, P39, P40 0.7465 3
Exito Extrinseco (Compensacién) P16, P17, P18 0,5939 3
Exito Extrinseco (Promocion) P12, P13, P14, P15 0,5960 4
Exito Intrinseco P19, P20, P21, P22, P23, P24 0.8481 6
Postergacion de Maternidad P7, P§, P9 0.8031 3

Fuente: Elaboracion propia.

De los resultados obtenidos para medir la confiabilidad de las 43 preguntas del cuestionario,
se considera que el coeficiente del Alpha de Cronbach es aceptable, por lo que la herramienta
resulta valida y coherente. En ese sentido, la Tabla N° 4.2 describe la unidimensional de cada
variable correspondiente a la muestra final referida anteriormente, donde las variables
expresan los auto-valores de andlisis factorial desarrollados con el método de componentes

principales.



Tabla N° 4.2. Prueba de unidimensionalidad de la muestra final.

Descripcion V1 V2
Tutoria (Mentoring) P26+P30+P32 2,528 0,569
Red de Contactos (Networking) P25+P29+P35 2,658 0,758
Conflicto Trabajo-Familia P31+P34+P41+P42 2,369 0,889
Cultura Organizacional (P36+P37+P43) 2,158 0,778
Educacion P5+P27+P28 2,548 0,669
Estereotipo de Género (P38+P39+P40) 2,369 0,653
Exito Extrinseco (Compensacion) P16+17+P18 2,598 0,589
Exito Extrinseco (Promocion) P12+P13+P14+P15 2,778 0,865
Exito Intrinseco P19+P20+P21+P22+P23+P24 2,693 0,759
Ndmero de Hijos P6 2,558 0,662
Postergacion Maternidad P7+P8+P9 2,336 0,514

Fuente: Elaboracion propia.

La prueba unidimensionalidad de cada una de las variables verifica que el valor de los
vectores esté en los rangos 6ptimos (V1>1 y VV2<1), por lo que se demuestra la combinacion
optima de cada una de las preguntas que interpretan el constructo.

Descripcion de los Constructos
Tutoria (Mentoring)

Los items que analizan el constructo denominado Tutoria (Mentoring) son las preguntas
P26, P30, y P32 con escala de dos a cinco, los resultados obtenidos nos muestra que el
51,63% de las mujeres trabajadoras de Lima Metropolitana tienen o han contado con una
persona que las ha guiado en el transcurso de su carrera, asimismo el 47,15% considera que
su mentor le ha proporcionado experiencia para aprender nuevas habilidades en su vida
profesional, y el 43,9% indica que su mentor le ha brindado conocimientos que le ayuden en

su vida profesional.
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Figura N° 4.5. Tiene o ha tenido un mentor (P26).

Fuente: Elaboracidon propia.
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Figura N° 4.7 Su mentor le ha proporcionado conocimientos que ayuden en su vida profesional (P32).
Fuente: Elaboracion propia
Red de Contactos (Networking)

Los items que analizan el constructo denominado Red de Contactos (Networking) son las
preguntas P25, P29, P33 y P35 con escala de seis y cinco. De los resultados se nota que el
54,89% cuenta con mas de 50 personas como red de contacto (P25), asimismo el 39,02%
considera que su red de contactos le ha brindado orientacion en su vida profesional (P29), el
45,94% considera que su red de contactos le ha brindado informacion en su vida profesional
(P33), y el 42,28% de las encuestadas esta de acuerdo en que su red de contactos le ha

proporcionado apoyo en su vida profesional (P35).
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Figura N° 4.8. Que tan amplia es su red de contactos profesionales o networking (P25).

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N° 4.9. Su red de contactos le ha brindado orientacion en su vida profesional (P29).

Fuente: Elaboracién propia.

Totalmente en
Desacuerdo
10.16°

Totalmente de
acuerdo
10.57% De acuerdo
35.37%
M De acuerdo
M En desacuerdo
m Niacuerdo nien desacuerdo
w Totalmente de acuerdo

B Totalmente en Desacuerdo

Ni acuerdo ni en
desacuerdo En desacuerdo
33.74% 10.16%

Figura N° 4.10. Su red de contactos le ha proporcionado informacion que le ha ayudado en su vida

profesional. (P33).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.11. Su red de contactos le ha proporcionado apoyo en su vida profesional (P35).

Fuente: Elaboracion propia.

Conflicto Trabajo - Familia

Los items que analizan el constructo denominado Conflicto Trabajo-Familia son las
preguntas, P31, P34, P41y P42 con escala de cinco significan que las mujeres trabajadoras
de Lima pueden balancear su vida profesional con las responsabilidades familiares. De los
resultados de la pregunta P31, se observa que el 46,34% considera que su vida familiar esta
balanceada con su vida profesional, asimismo el 32,11% indica que las dificultades de su
trabajo no interfieren en la vida familiar (P34), sin embargo el 34,55,% siente que debido al
tiempo que dedica a su trabajo, le es dificil cumplir con su obligacion familiar (P41) y el
37,80% considera que debido a los deberes asociados a su trabajo a menudo tiene que

cambiar los planes para las actividades familiares (P42).



Totalmente de  Totalmente en
acuerdo Desacuerdo
13.41%

De acuerdo
32.93%

B De acuerdo

mEn desacuerdo

W Niacuerdo ni en desacuerdo
wm Totalmente de acuerdo

W Totalmente en Desacuerdo

Ni acuerdo ni en
desacuerdo

36.99%
En desacuerdo

14.23%

Figura N° 4.12. Mi vida Familiar esta balanceada con mi vida profesional (P31).

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N° 4.13. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida familiar (P34).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.14 Debido al tiempo que dedico a mi trabajo, es dificil cumplir con mi obligacién familiar. (P41).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.15. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a menudo tengo que cambiar los planes para

las actividades familiares (P42).

Fuente: Elaboracion propia.

Cultura Organizacional

Los items que analizan el constructo denominado Cultura Organizacional son las
preguntas, P36, P37 y P43 con escala de cinco. De los resultados se observa que el 57,72%
esta de acuerdo en que en su organizacion las mujeres ejecutivas pueden ascender en la
misma medida que los hombres (P36), asimismo (P37) denota que el 32,93% de las

encuestadas esta en desacuerdo con la afirmacion “En mi organizacion, para las mujeres es



mas dificil alcanzar un puesto directivo” y el 58,94% estd de considera que en su
organizacion las mujeres ejecutivas tienen las mismas oportunidades que los varones de

participar en programas de entrenamiento gerencial (P43).
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Figura N° 4.16. En mi organizacion las Mujeres pueden ascender en la misma medida que los hombres (P36).

Fuente: Elaboracidon propia.
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Figura N° 4.17. En mi organizacion, para las mujeres es mas dificil alcanzar un puesto directivo. (P37).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.18. En mi organizacién las mujeres tienen las mismas oportunidades de los hombres de participar

en programas de entrenamiento gerencial (P43).

Fuente: Elaboracion propia.

Educacion

Los items que analizan el constructo denominado Educacion, son las preguntas P27, P28
y P5 con escala de tres. De las encuestas el 58,54% tiene un nivel educativo igual que el
promedio de sus pares femeninos (P27), el 64,23% tiene un nivel educativo igual que el
promedio de sus pares masculinos (P28) y ante la pregunta (P5) se obtiene que el 46,34%

cuenta con posgrado y el 32,93% son profesionales tituladas.
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Figura N° 4.19. Mi educacidn, con respecto a mis pares mujeres, es: (P27).

Fuente: Elaboracidn propia.
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Figura N° 4.20. Mi educacidn, con respecto a mis pares hombres es: (P28).

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura N° 4.21. ;Cudl es el grado de instruccion méximo que ha alcanzado a la fecha? (P5).

Fuente: Elaboracién propia.

Estereotipo de Género

Los items que analizan el constructo denominado Estereotipo de Género son las preguntas
P38, P39, y P40 con escala de cinco. De las encuestadas se obtiene que el 89,84% considera
que tiene las habilidades sociales y politicas necesarias para puestos jerarquicos (P38), el
89,43% considera que la mujer puede competir profesionalmente con los varones en
cualquier sector (P39) y el 87,40% piensa que la mujer es lo suficientemente ambiciosa para

alcanzar puestos directivos (P40).
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Figura N° 4.22. Las mujeres tienen las habilidades sociales y politicas necesarias para puestos jerarquicos:
(P38).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.23. La mujer puede competir profesionalmente con el hombre en cualquier sector: (P39).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.24. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como para alcanzar puestos directivos: (P40).

Fuente: Elaboracion propia.

Compensacion

Los items que analizan el constructo denominado Compensacion son las preguntas P16,
P17, y P18 con escala de cinco. De las mujeres ejecutivas encuestadas se observa que el
19,92% tiene una remuneracién superior a los 10 000 soles, mientras que 42,68% percibe
una remuneracion entre 2000 a 5000 soles (P16), el 25,61 % esta satisfecha con la
remuneracion percibida (P17) y el 45,12% considera que su remuneracion es similar al de

sus pares masculinos (P18).
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Figura N° 4.25. ;Cual es su salario promedio mensual? (P16).



Fuente: Elaboracidn propia.
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Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Elaboracién propia.

Promocion



Los items que analizan el constructo denominado Promocion son las preguntas P12, P13,
P14, y P15 con escala de cuatro y cinco. De las mujeres ejecutivas de lima Metropolitana
encuestadas se observa que el 39,84% ocupa una posicion de jefe y otro 39,84% son
analistas/asistentes y supervisores (P12), el 42,28% ha sido promovida de tres veces a mas
(P13), el 40,24% siempre ha recibido un aumento de salario al ser promovida (P14) y el

48,37% ha tenido las mismas oportunidades de ascenso que sus pares varones (P15).
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Figura N° 4.28. ;Qué cargo ocupa actualmente en su centro de labores? (P12).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.29. ;Cudntas veces ha sido promovida en su carrera? (P13).



Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.30. Cuando ha sido promovida, ¢Ha tenido un aumento de salario? (P14).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.31. Con respecto a mis pares hombres, mis oportunidades de ascenso han sido (P15).

Fuente: Elaboracion propia.

Exito Intrinseco (Satisfaccion de la carrera)



Los items que analizan el constructo denominado Exito Intrinseco son las preguntas P19,
P20, P21, P22, P23,y P24 con escala de cuatro y cinco. De las mujeres ejecutivas de lima
Metropolitana encuestadas se observa que el 57,32% siente que ha alcanzado sus metas
profesionales sélo parcialmente (P19), el 39,43% esta satisfecha con la posicion que ha
alcanzado (P20), el 49,19% disfruta con la labor que desempefia en su trabajo (P21), el
50,41% es feliz con los resultados que logra en su trabajo (P22), el 48,78% se siente realizada
con su trabajo (P23) y el 63,82% se siente bastante aceptada y respetada por sus

colaboradores y sus pares (P24).
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Figura N° 4.32. Con respecto a sus metas profesionales que usted se plante6 cuando inici6 su carrera.
Considera que (P19).

Fuente: Elaboracidon propia.
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Figura N° 4.33. Que tan satisfecha esta con la posicidn que ha alcanzado (P20).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.34 Que tanto disfruta con la labor que desempefia en su trabajo (P21).

Fuente: Elaboracion propia.
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Algo Feliz; 21.54%
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Extremadamente
Feliz; 2.85%

m Algo Feliz

W Extremadamente Feliz
M Feliz

= Muy feliz

m Nada Feliz
Feliz; 50.41%

Figura N° 4.35 Que tan feliz se siente por los resultados que logra en su trabajo: (P22).

Fuente: Elaboracién propia.
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m Algo realizada
B Extremadamente realizada
Muy realizada; B Muy realizada

21.95% ® Nada realizada

Nada realizada;
2.85% M Realizada

Figura N° 4.36. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: (P23).

Fuente: Elaboracion propia.



Muy poco
Muchisimo 4.07%
11.38%

W Bastante

= Mds 0 menos
Mas o menos
20.73% m Muchisimo
Muy poco

Bastante
63.82%

Figura N° 4.37. En qué medida se siente aceptada y respetada por sus colaboradores y sus pares: (P24).

Fuente: Elaboracion propia.

Numero de Hijos

El item que analiza el constructo denominado Numero de hijos, es la pregunta P6 con
escala de cinco sefiala el namero de hijos con que cuenta las mujeres trabajadoras de Lima.
De los resultados (P6) que se exponen en la Figura N° 4.12, se destaca que el 39,02% no

tiene hijos, mientras que el 52,85% tiene entre uno y dos.

Dos
25.61% 27.24%

® Dos
m Mis de tres

m Ninguno

Mds de tres Tres

Tres
1.63%

6.50% H Uno

Ninguno
39.02%

Figura N° 4.38. ;Cuantos hijos tiene? (P6)

Fuente: Elaboracion propia.



Postergacion de Maternidad

Los items que analizan el constructo denominado Postergacion de maternidad son las
preguntas P7, P8, y P9, con escala de cinco y seis. De las mujeres ejecutivas de lima
Metropolitana encuestadas se observa que el 35,77% nunca ha sentido que su vida laboral
influyo en su decision de tener o no tener hijos (P7), el 48,37% nunca ha tenido que posponer
la maternidad por lograr un avance en su vida profesional (P8), y el 32,93% tuvo su primer
hijo cuando se encontraba con cargo de asistente/ analista/ supervisor (P9).

Siempre Algunas vecessiy
6.50% algunas vecesno
19.51%

Nunca
35.77%
La mayoria de W Algunasveces siy
veces si algunas veces no )
18.29% m La mayoria de veces si

m Muy pocas veces
Nunca

Muy pocas veces M Siempre
19.92%

Figura N° 4. 39. ;Alguna vez sintié que su vida laboral influyé en su decision de tener o no tener hijos?: (P7).

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 4.40. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad por lograr un avance en su vida profesional
(P8).

Fuente: Elaboracion propia.
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. Estudiante
Gerente; 0.81% Ejecutivo/Jefe;
Estudiante; 9.76% 15.85% B Gerente

Figura N° 4.41. ;En qué nivel jerarquico se encontraba cuando naci6 su primer hijo? (P9).

Fuente: Elaboracion propia.

4.3. Comprobacion de las Hipotesis
Exito Extrinseco (Compensacion)

La prueba estadistica empleada es el coeficiente estandarizado Beta, considerando
complementariamente el error estdndar y los intervalos de confianza. Los resultados se
detallan en la Tabla N° 4.3.

Tabla 4.3. Determinantes de la Compensacion.



Variable Beta EE p Conclusion
Numero de Hijos 0,984 | 0,128 0,193 No Soportado
Postergacion de Maternidad -0,142 | 0,042 0,026 Soportado
Estereotipo de Género -0,046 | 0,056 0,432 No Soportado
Cultura Organizacional 0,044 | 0,058 0,465 No Soportado
Conflicto Trabajo Familia -0,058 | 0,038 0,332 No Soportado
Educacién 0,222 | 0,069 0,000 Soportado
Tutoria (Mentoring) 0,002 | 0,049 0,966 No Soportado
Red de Contactos (Networking) | 0,126 | 0,054 0,048 Soportado

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, se detallan las conclusiones de cada una de las hipotesis:
H1a: El nimero de hijos influye negativamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable nimero de hijos tiene un nivel de significancia con
la variable compensacién de la mujer ejecutiva de 0,193 (valor de probabilidad > 0,05),
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
no existe suficiente evidencia de que el nimero de hijos influye negativamente en la

compensacion de la mujer ejecutiva.

H1lc: La postergacion de la maternidad influye positivamente en la compensacion de la

mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable postergacion de la maternidad tiene un nivel de
significancia con la variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,026 (valor de
probabilidad < 0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables; sin embargo,
esta influencia es negativa (-0,142), por lo que podemos concluir que no existe suficiente
evidencia para sostener que la postergacion de la maternidad influye positivamente en la

compensacion de la mujer ejecutiva.



H2a: Los estereotipos de género influyen negativamente en la compensacion de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia
con la variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,432 (valor de probabilidad > 0,05),
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género influyen

negativamente en la compensacién de la mujer ejecutiva.

H2c: La cultura organizacional influye negativamente en la compensacion de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia
con la variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,465 (valor de probabilidad > 0,05),
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye

negativamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

H2e: EIl conflicto trabajo-familia influye negativamente en la compensacion de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de
significancia con la variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,332 (valor de
probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que
podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el conflicto trabajo-

familia influye negativamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.
H3a: La educacion influye positivamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable educacion tiene un nivel de significancia con la
variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,000 (valor de probabilidad < 0,05),
demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
existe suficiente evidencia para sostener que la educacién influye positivamente en la

compensacion de la mujer ejecutiva.



H3c: El mentoring influye positivamente en la compensacién de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable mentoring tiene un nivel de significancia con la
variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,966 (valor de probabilidad > 0,05),
demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
no existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye positivamente en la

compensacion de la mujer ejecutiva.
H3e: El networking influye positivamente en la compensacion de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la
variable compensacion de la mujer ejecutiva de 0,048 (valor de probabilidad < 0,05),
demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir que
existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en la

compensacion de la mujer ejecutiva.

En el estudio se observo que las variables educacion y red de contactos (networking), fueron
variables significativas, lo cual indica que para lograr una mayor compensacion se requiere
construir una red de contactos que les permitan conseguir el flujo de informacion y
asesoramiento necesario, asimismo la educacion es importante a fin de aumentar el

conocimiento y las habilidades a través del acceso a cursos de capacitacion.

La postergacion de la maternidad también es una variable significativa, pero influye
negativamente, lo cual indica que se rechaza nuestro planteamiento que sostenia que la

postergacién afectaba en forma positiva en la compensacion.

Por otro lado, se han encontrado cinco variables no significativas producto del analisis de
regresion mdltiple realizado, estas variables son: nimero de hijos, estereotipo de género,

cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoria (mentoring).

Exito Extrinseco (Promocion)

Al igual que en la variable Compensacion la prueba estadistica empleada es el coeficiente
estandarizado Beta, considerando complementariamente el error estdndar y los intervalos de

confianza. Los resultados se detallan en la Tabla N° 4.4.



Tabla N° 4.4. Determinantes de la Promocion.

Variable Beta EE p Conclusién
Numero de Hijos 0,019 0,186 0,773 No Soportado
Postergacion de Maternidad 0,013 0,060 0,815 No Soportado
Estereotipo de Género -0,060 0,080 0,250 No Soportado
Cultura Organizacional 0,040 0,083 0,456 No Soportado
Conflicto Trabajo - Familia -0,040 0,055 0,444 No Soportado
Educacién 0,150 0,100 0,006 Soportado
Tutoria (Mentoring) 0,010 0,071 0,853 No Soportado
Red de Contactos (Networking) 0,121 0,079 0,033 Soportado

Fuente: Elaboracion propia.
A continuacion, se detallan las conclusiones de cada una de las hipotesis:

H1b: EI nimero de hijos influye negativamente en el nimero de promociones de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable nimero de hijos tiene un nivel de significancia con
la variable numero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,773 (valor de probabilidad >
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el numero de hijos influye

negativamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

H1d: La postergacion de la maternidad influye positivamente en el nimero de promociones

de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable postergacién de la maternidad tiene un nivel de
significancia con la variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,815 (valor
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo
que podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la postergacion

de la maternidad influye positivamente en el niUmero de promociones de la mujer ejecutiva.



H2b: Los estereotipos de género influyen negativamente en el nimero de promociones de la

mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia
con la variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,250 (valor de probabilidad
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género

influyen negativamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

H2d: La cultura organizacional influye negativamente en el nimero de promociones de la

mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia
con la variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,456 (valor de probabilidad
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye

negativamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

H2f: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en el nimero de promociones de la

mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de
significancia con la variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,444 (valor
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo
gue podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos

influyen negativamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.
H3b: La educacidn influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable educacion tiene un nivel de significancia con la
variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,006 (valor de probabilidad <
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir
que existe suficiente evidencia para sostener que la educacion influye positivamente en el

numero de promociones de la mujer ejecutiva.



H3d: El mentoring influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable mentoring tiene un nivel de significancia con la
variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,853 (valor de probabilidad >
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye

positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.
H3f: El networking influye positivamente en el nimero de promociones de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la
variable nimero de promociones de la mujer ejecutiva de 0,033 (valor de probabilidad <
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir
que existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en el

namero de promociones de la mujer ejecutiva.

En el estudio se observd que la variable red de contactos (networking) es una variable
significativa, lo cual indica que, para lograr mas promociones, las mujeres ejecutivas
requieren el uso de una red de contactos que le permitan una orientacion y apoyo profesional
durante su carrera profesional. Asimismo, la variable educacion es también una variable
significativa, lo cual indica que para lograr mas promociones las mujeres ejecutivas requieren

ampliar sus conocimientos a través de una mejor educacion en su carrera profesional.

Por otro lado, se han encontrado seis variables no significativas producto del analisis de
regresion multiple realizado, estas variables son: postergacion de la maternidad, nimero de
hijos, estereotipo de género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoria

(mentoring).

Exito Intrinseco (Satisfaccion de la carrera)

Al igual que en la variable Compensacion y Promocion la prueba estadistica empleada es el
coeficiente estandarizado Beta, considerando complementariamente el error estandar y los

intervalos de confianza. Los resultados se detallan en la Tabla N° 4.5.

Tabla N° 4.5. Determinantes del éxito Intrinseco.



Variable Beta EE p Conclusion
Ndmero de Hijos 0,110 0,243 0,137 No Soportado
Postergacion de Maternidad -0,056 0,079 0,364 No Soportado
Estereotipo de Género 0,029 0,106 0,610 No Soportado
Cultura Organizacional 0,072 0,109 0,224 No Soportado
Conflicto Trabajo Familia -0,158 0,072 0,007 Soportado
Educacién 0,138 0,131 0,021 Soportado
Tutoria (Mentoring) 0,192 0,093 0,002 Soportado
Red de Contactos (Networking) 0,168 0,104 0,008 Soportado

Fuente: Elaboracién propia.

A continuacion, se detallan las conclusiones de cada una de las hipotesis:

HZle: EI ndmero hijos influye negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable namero de hijos tiene un nivel de significancia con
la variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,137 (valor de probabilidad >
0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que el nimero de hijos influye

negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

H1f: La postergacion de la maternidad influye positivamente en la satisfaccion de la carrera

de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable postergacién de la maternidad tiene un nivel de
significancia con la variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,364 (valor
de probabilidad > 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo
que podemos concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la postergacion

de la maternidad influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.



H2g: Los estereotipos de género influyen negativamente en la satisfaccion de la carrera de

la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable estereotipo de género tiene un nivel de significancia
con la variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,610 (valor de probabilidad
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que los estereotipos de género

influyen negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

H2h: La cultura organizacional influye negativamente en la satisfaccion de la carrera de la

mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable cultura organizacional tiene un nivel de significancia
con la variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,224 (valor de probabilidad
> 0,05), demostrando que no existe influencia entre estas variables, por lo que podemos
concluir que no existe suficiente evidencia para sostener que la cultura organizacional influye

negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

H2i: El conflicto trabajo-familia influye negativamente en la satisfaccion de la carrera de

la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia tiene un nivel de
significancia con la variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,007 (valor
de probabilidad < 0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que
podemos concluir que existe suficiente evidencia para sostener que el conflicto trabajo-

familia influye negativamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

H3g: La educacion influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable educacion tiene un nivel de significancia con la
variable satisfaccién de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,021 (valor de probabilidad <
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir
que existe suficiente evidencia para sostener que la educacion influye positivamente en la

satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.



H3h: El mentoring influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable Mentoring tiene un nivel de significancia con la
variable satisfaccién de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,002 (valor de probabilidad <
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir
que existe suficiente evidencia para sostener que el mentoring influye positivamente en la

satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

H3i: El networking influye positivamente en la satisfaccion de la carrera de la mujer

ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable networking tiene un nivel de significancia con la
variable satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva de 0,008 (valor de probabilidad <
0,05), demostrando que existe influencia entre estas variables, por lo que podemos concluir
que existe suficiente evidencia para sostener que el networking influye positivamente en la

satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva.

Los resultados muestran que la variable conflicto trabajo-familia es una variable
significativa, lo cual indica que el conflicto trabajo familia influye en la satisfaccion de la

carrera de la mujer ejecutiva.

Asimismo, la variable educacién es también una variable significativa, lo cual indica que la
mujer ejecutiva tiene mayor satisfaccion personal cuando logra un nivel educativo que le

permite competir con sus pares masculinos.

Otra variable significativa es la tutoria (mentoring) lo cual indica que el contar con un mentor
durante su carrera profesional da mayor satisfaccion en las mujeres ejecutivas, debido a que

el tutor es un soporte emocional ante los tropiezos o desaciertos en su carrera.

Finalmente, la variable red de contactos (networking) es otra de las variables significativas,
lo cual indica que las mujeres encuentran satisfaccion en la carrera a través del uso de red de

contactos.



Por otro lado, se han encontrado cuatro variables no significativas producto del analisis de
regresion multiple realizado, estas variables son: NUumero de hijos, postergacion de la

maternidad, estereotipos de genero y Cultura Organizacional.

4.4. Resumen del Capitulo

En el presente capitulo se describe la muestra objeto del estudio, la que esta compuesta por
246 mujeres ejecutivas de Lima-Metropolitana, el andlisis efectuado se realiza a través del
Alfa de Cronbach y el andlisis de Unidimensionalidad en cada una de las variables de estudio,
tales como el nimero de hijos que muestra la influencia de los hijos en la carrera laboral de
las mujeres; la postergaciéon de la maternidad que indica que la mujer puede rechazar el
proyecto de maternidad para buscar el ascenso profesional, estereotipos de género que esta
asociado a la creencia que los varones tienen mayores capacidades para los puestos
ejecutivos; cultura organizacional que son las actitudes, valores y conductas que caracterizan
las diferentes empresas; conflicto trabajo-familia que indican las consecuencias negativas
que afectan el entorno familiar ante las responsabilidades laborales que enfrenta la mujer
ejecutiva; educacion que muestra el desarrollo de habilidades ejecutivas y de direccion a
través de una creciente preparacion académica; red de contactos (networking) que muestra la
importancia de los vinculos sociales para generar oportunidades de avance profesional;
tutoria (mentoring) que se centra en un apoyo de un lider experimentado para lograr avanzar
en la carrera profesional de la mujer ejecutiva; éxito extrinseco (compensacion), que indica
lograr un estatus econdmico que permite cubrir necesidades materiales; éxito extrinseco
(promocion) que indica el avance en la escala jerarquica de la organizacion; y éxito intrinseco

que indica el grado de satisfaccion de la carrera de la mujer ejecutiva que ha logrado.

Se presenta en este capitulo el uso de regresiones multiples para el analisis de la influencia
de las variables numero de hijos, postergacion de la maternidad, barreras e impulsores como
variables independientes y el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva como variable

dependiente con la finalidad de comprobar las hipotesis planteadas en el capitulo I1.

Finalmente, se concluye que las variables educacién y red de contactos, son significativas
para la variable éxito extrinseco (compensacion), asi mismo, las variables red de contactos y
educacion son significativas para la variable éxito extrinseco (promocion); por otro lado, las

variables conflicto trabajo-familia, educacion, tutoria y red de contactos son significativas



para la variable éxito intrinseco (satisfaccion de la carrera). Estos resultados explican la

influencia de estas variables en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.



CAPITULO V: CONCLUSIONES

El proposito de la presente investigacion fue explorar algunos factores que influyen en el
éxito de la carrera de la mujer ejecutiva, tales como: el niamero de hijos, la postergacion de
la maternidad, las barreras (Estereotipos de género, Cultura organizacional y Conflicto
familia-trabajo) y los impulsores (Red de Contactos (Networking), Tutoria (Mentoring) y
Educacidn). Para ello, se realiz6 una profunda revision de la literatura de la cual se selecciond
el estudio de investigacion realizada por Metz (2005), debido a que este estudio es el que se
acerca mas a nuestro modelo conceptual. Ademas, basados en la revision de la literatura
detallada en el Apéndice N° 1 se han seleccionado los factores mas relevantes: las barreras
(Estereotipos de género, Cultura organizacional y Conflicto familia-trabajo), los impulsores
(Red de Contactos (Networking), Tutoria (Mentoring) y Educacién), namero de hijos y la
postergacion de la maternidad, para medir su influencia en el éxito de la carrera profesional

de la mujer ejecutiva.

Para validar este modelo se disefié un estudio cuantitativo en el cual se utilizd un cuestionario
que fue aplicado a una muestra de 246 ejecutivas dependientes de Lima Metropolitana
durante el mes de marzo 2019. Las variables de estudio fueron: nimero de hijos, postergacion
de la maternidad, estereotipos de género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia,
red de contactos (networking), tutoria (mentoring), educacion, éxito extrinseco
(compensacion), éxito extrinseco (promocion) y éxito intrinseco (satisfaccion de la carrera),
los mismos fueron evaluados en fiabilidad y validez por medio de Alfa de Cronbach y el

Analisis Unidimensional respectivamente.

5.1. Conclusiones de la Investigacion

Segun la literatura revisada, los investigadores concuerdan que la maternidad es un obstaculo
que ha impactado negativamente en la carrera de la mujer ejecutiva ya sea a través de la
presencia de una penalidad por maternidad o mediante efectos perjudiciales en el progreso
de la carrera de la mujer (Solé & Parela, 2004; Gomez & Marti, 2004; Metz, 2005; Mclintosh,
McQuaid, Munro & Dabir-Alai, 2012; Morgan, 2015; Cardona, 2017).

Asimismo, la literatura nos muestra una serie de estudios donde los autores coinciden que

existen barreras que limitan el desarrollo profesional de las mujeres como son el conflicto



trabajo-familia, estereotipos de género y la cultura organizacional (Blum et al., 1994; Nelson,
Campbell et al., 1990; Martinez,1995; Thompson et al., 1999; Bajdo & Dickson, 2001;
Abramo, 2003; Eagly & Carly, 2003; Cuadrado et al., 2004; Debeljuh & Jauregui, 2004;
Cortis & Cassar, 2005; Chinchilla et al., 2006; Clancy, 2007; Zabludovsky, 2007; Cardenas
de Santamaria, 2007; Godoy & Mladinic, 2009; Solvas & Costa, 2012; Medina et al., 2015;
Garrido et al., 2015; Mihalcovaa et al., 2015 Fisher & Ursul, 2015 y Arbaiza, 2017). Ademas,
los autores sefialan que existen impulsores que facilitan el acceso de las mujeres a puestos de
alta direccién como son: la red de contactos, tutoria y educacion (Metz & Tharenou, 2001;
Forret & Dougherty, 2004; Chinchilla et al.; 2006). Otra dimension del presente estudio es
el concepto de éxito que lo hemos analizado de forma extrinseca e intrinseca (Judge et al.,
1995; Sturges, 1999; Arthur, 2005; Caicedo, 2007).

Los aportes de la revision de la literatura han sido utilizados en este estudio para la creacion
de un modelo conceptual, que nos ayude a entender las influencias de las variables

seleccionadas en el éxito de la carrera de la mujer ejecutiva.

El andlisis del éxito extrinseco medido por la compensacion, nos indica que esta variable
tiene influencia positiva de las variables: Red de contactos (networking) y educacion; sin
embargo, en cuanto a la postergacion de la maternidad los resultados indican que esta
influencia es negativa. Adicionalmente, las variables: nimero de hijos, estereotipos de
género, cultura organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoria (mentoring) no tienen
influencia en la variable éxito extrinseco (compensacion). A su vez, el éxito extrinseco
medido por la promocion nos muestra que esta variable tiene influencia de las variables: red
de contactos (networking) y educacién, sin embargo, no tiene influencia de las variables:
postergacion de la maternidad, numero de hijos, estereotipos de género, cultura

organizacional, conflicto trabajo-familia y tutoria (mentoring).

Por otro lado, el éxito intrinseco medido por la satisfaccion de la carrera, nos indica que esta
variable tiene influencia de las variables: conflicto trabajo-familia, red de contactos
(networking), tutoria (mentoring) y educacién, pero no tiene influencia de las variables:
numero de hijos, postergacion de la maternidad, estereotipos de genero y cultura

organizacional.



En ese sentido, con referencia a la variable dependiente, éxito extrinseco (Compensacién),
se rechazan las hipotesis referidas a la influencia positiva de la postergacion de la maternidad
y tutoria (mentoring), asimismo se rechaza las hipétesis referidas a la influencia negativa de
las variables nimero de hijos, estereotipo de género, cultura organizacional y conflicto
trabajo-familia. Con referencia a la variable dependiente, éxito extrinseco (Promocién), se
rechazan las hipétesis referidas a la influencia positiva de la postergacion de la maternidad y
tutoria (mentoring), asimismo se rechaza las hipotesis referidas a la influencia negativa de
las variables nimero de hijos, estereotipo de género, cultura organizacional y conflicto
trabajo-familia. Finalmente, con referencia a la variable dependiente Exito intrinseco
(satisfaccion de la carrera) se rechazan las hipoétesis referidas a la influencia positiva de la
postergacion de la maternidad, asimismo se rechaza las hipétesis referidas a la influencia

negativa de las variables nimero de hijos, estereotipo de género y cultura organizacional.

5.2. Discusién de los resultados

En relacion a los resultados obtenidos en la investigacion, se destaca que la postergacion de
la maternidad influye negativamente en éxito extrinseco (compensacion). Este resultado
contradice lo revisado en la literatura que indica que la postergacién de la maternidad influye
positivamente en la compensacién (Solé & Parela, 2003; Mclintosh et al., 2012; Morgan,
2015; Cardona, 2017). Si bien la teoria puede decir lo contrario, que las que mas postergan
tienen més beneficios economicos, lo cierto es que la regresion indica no un efecto sino una
relacion inversa. Esto podria significar que a pesar de que las mujeres ganan bajos sueldos,
ellas no han tenido la necesidad de postergar la maternidad y las que han logrado buenos
sueldos tampoco, tal como se muestra en la tabla cruzada N° 1 del Apéndice N°5, donde se
observa que de las mujeres ejecutivas con sueldos entre 2000 a 5000 soles, el 63,81% tienen
hijos, asimismo, cabe sefialar que ninguna de las mujeres encuestadas sin hijos cuenta con

un salario mayor a los 20000 soles.

Asimismo, de acuerdo a los indices de significancia obtenidos se puede afirmar que no existe
la evidencia necesaria para determinar la influencia positiva de la postergacion de la
maternidad en la promocion y en el éxito intrinseco en cuanto a la satisfaccion de la carrera
profesional de la mujer ejecutiva, lo cual también se puede observar en la tabla cruzada N°2

del Apéndice N°5, ya que el 57,32% de las mujeres ejecutivas encuestadas, con hijos, han



sido promovidas entre una a mas veces. A su vez, la variable nimero de hijos no es
significativa, por tanto, no tiene influencia en el éxito extrinseco e intrinseco de la carrera.
Este resultado contradice lo revisado en la literatura, en la cual se sostiene que el hecho de
tener hijos dificulta el éxito en su carrera 'y en donde a mayor nimero de hijos se reduce las
posibilidades de desarrollo profesional, porque la mujer se considera como la principal
responsable de la conduccion del hogar, por lo tanto, comparte su tiempo entre las labores de
la casay el trabajo. La demanda de tiempo para organizar el hogar, hace que muchas mujeres
no logren compatibilizarlas con las exigencias laborales, las mujeres que han alcanzado el
éxito han tenido que buscar apoyo externo en el cuidado de sus hijos para sobrellevar la carga
familiar, donde no todas la han desarrollado con éxito (Solé & Parela, 2004; Gomez & Marti,
2004; Metz, 2005; Mcintosh et al., 2012; Morgan, 2015; Cardona, 2017).

En contraste a la literatura, las estrategias de apoyos externos funcionan en nuestra sociedad,
esta puede ser una posible explicacién para que no exista una influencia del numero de hijos
en el éxito de la carrera para las mujeres ejecutivas de Lima Metropolitana, debido a que el
Per( es considerado una sociedad colectivista, en relacion a los paises como Australia,
Espafia, Escocia y Estados Unidos que fueron los lugares considerados en los estudios
analizados, donde los hijos si tienen un efecto negativo en el éxito de la carrera profesional
de la mujer ejecutiva (G.Hofstede, G.J.Hofstede & Minkov, 2010, p.97).

Las sociedades colectivistas son aquellas sociedades donde el interés del grupo prevalece
sobre el interés del individuo. En la mayoria de las sociedades colectivistas, la familia en la
que crece el nifio no sélo vive con los padres sino también los abuelos, tios, tias, sirvientes u
otros comparieros de casa. Esto se conoce como la familia extendida en la cual los nifios
aprenden a ser parte de un grupo, el cual es la Unica proteccion segura que tienen contra las
dificultades de la vida y por ello le deben lealtad (G.Hofstede et al., 2010, p.90-91). Por ello,
consideramos que los resultados van en contra de las hipétesis planteadas debido a que el
Per( es un pais mas colectivista donde la mujer ejecutiva cuenta con el apoyo de familiares

y amigos cercanos para el cuidado de los hijos.

Ciertamente, si bien la influencia de los hijos no afecta el éxito de la carrera, se puede apreciar

en las tablas cruzadas N°3 y N°4 del Apéndice N°5, que la mujer ejecutiva se encuentra



laborando en su mayoria dentro del rango de edad de 35 a 44 afios y con un grado de

instruccion de postgrado independientemente si tiene o no tiene hijos.

Con respecto a lo relacionado a las barreras se determind que la variable estereotipo de género
no influye en el éxito extrinseco e intrinseco de la carrera de la mujer ejecutiva. Este resultado
contradice lo revisado en la literatura, en la cual se resalta la presencia de creencias en las
organizaciones acerca de las caracteristicas, conductas y roles que deben tener los varones y
las mujeres, estas ideas estereotipadas se basan en que la mujer debe estar dedicada al cuidado
de los hijos y a las labores domésticas (Eagly & Carly, 2003, Cortis & Cassar, 2004; Clancy,
2007; Godoy & Mladinic, 2009; Mihalcovaa et al., 2015). Esto puede explicarse debido a
que la mujer tiene un enfoque diferente, donde su superacion constante esta basado en las
expectativas de rendimiento sin tomar en cuenta percepciones atribuidas a ellas
(Catalist,1996; Ragins et al., 1998).

Del mismo modo, con referencia a la cultura organizacional, esta no influye en el éxito
extrinseco e intrinseco del desarrollo profesional de la mujer ejecutiva. Diferentes
investigaciones nos muestran que en el contexto organizacional existen preferencias de
género masculino sobre todo en determinados rangos de gestion (Blum et al., 1994; Bajdo &
Dickson, 2002; Zabludovsky, 2007). Una posible explicacion de que la cultura
organizacional tenga un impacto negativo en el éxito extrinseco e intrinseco del desarrollo
profesional de la mujer, es que muchas mujeres prefieren no enfatizar las diferencias entre
los estilos de liderazgo sino mas bien enfatizar las habilidades y la competencia del lider
ignorando el género (Lahti, 2015). Ademas, debido al dominio continuo de los varones en
las altas posiciones de poder, las mujeres tienden a formar ciertas expectativas al mostrarse
inquebrantables con signos de confianza y fortaleza para proporcionarse a si misma un
desafio constante (Bongiorno, Bain & David, 2013), dentro de este contexto la mujer ha

tenido que adaptarse y empoderarse a si misma para lograr sus objetivos profesionales.

Con referencia a la variable conflicto trabajo-familia, esta tiene una influencia negativa en la
satisfaccion de la carrera. Este resultado reafirma lo revisado en la literatura donde los autores
sefialan que el conflicto entre el trabajo y el hogar se relaciona negativamente con la
satisfaccion percibida en el puesto de trabajo y la carrera (Chinchilla et al., 2006; Tominc et
al., 2017).



Con respecto a los impulsores se determind que la red de contactos influye positivamente en
el éxito extrinseco e intrinseco del desarrollo profesional de la mujer ejecutiva. Este resultado
reafirma lo revisado en la literatura, donde se sefiala que es de vital importancia usar la red
de contactos (networking) para avanzar en la carrera, (Forret & Dougherty, 2004). Asimismo,
otro estudio sefiala que una red de contactos (networking) con miembros masculinos, pueden
ensefar estrategias que permitan aumentar la satisfaccion de la carrera de las mujeres,

fortaleciendo la confianza en si misma (Brass, et al.,2004).

En el estudio se observo que la variable educacion, tiene una mayor influencia positiva con
respecto a las demas variables (red de contactos y tutoria), esto indica que si las mujeres se
encuentran mas preparadas tienen més posibilidades de alcanzar el éxito profesional. Esto
confirma lo revisado en la literatura donde los estudios sefialan que la capacitacion es
altamente efectiva para aumentar el conocimiento y lograr el desarrollo profesional (O'Neil
& Bilimoria,2006; Valerio & Sawyer,2016)

Finalmente, en este punto se observo que la variable tutoria (mentoring) tiene una influencia
positiva en la satisfaccion de la carrera. Este resultado también confirma lo revisado en la
literatura donde se sefiala al mentoring como una estrategia que proporciona no solo un aporte
de conocimientos sino también un apoyo emocional antes los tropiezos o desaciertos en la
carrera (Lahti, 2015; Valerio & Sawyer, 2016).

5.3. Implicancia de los resultados

Debido a la creciente presencia de la mujer en el ambito laboral, y especialmente en cargos
de alta direccion resulta beneficioso, para la sociedad y las organizaciones el conocimiento
de como la maternidad y otros factores (barreras e impulsores) impactan en el éxito del

desarrollo profesional de la mujer ejecutiva.

El conocimiento de dichos factores permitird a las organizaciones disefiar estrategias y
politicas que apoyen a las mujeres en su desarrollo profesional permitiendo el aumento del
numero de mujeres en puestos de gerencia y alta direccion, ya que se buscaria limitar las
barreras y optimizar el uso de los impulsores. Asimismo, los resultados obtenidos en este

estudio permitiran a las mujeres ejecutivas tener en cuenta los factores (maternidad, barreras



e impulsores) que impactan en la compensacién, promocion y el éxito intrinseco para asi

plantear estrategias que le permitan lograr el éxito de la carrera.

5.4. Discusién de las limitaciones del estudio

Se agregaron 2 variables de control como son el estado civil y el rango, ya que podrian
eventualmente correlacionarse con el éxito (variable dependiente), de modo que para
eliminar sus efectos son incorporadas en el modelo desarrollado, sin embargo dichas

variables de control en si mismas no fueron objeto de estudio en la presente investigacion.

A su vez, en la literatura se muestra la poca presencia del varén en las labores domésticas y
en el cuidado de los hijos, este apoyo podria ser considerado como una variable moderadora
en el éxito de la carrera, el cual podria alterar la relacion entre las variables independientes y

la variable dependiente (Buendia, Colas & Hernandez, 2001).

Por otro lado, en cuanto a la postegacion de la maternidad, en la presente investigacion no se
puede verificar que la postergacion influye positivamente en el éxito de la carrera,
contradiciendo las teorias de la literatura, esto puede deberse posiblemente a la naturaleza de
la muestra, ya que cuando una mujer plantea su futuro como ejecutiva posiblemente ya tiene
en mente no tener hijos a temprana edad, sin embargo esta teoria requeriria una muestra de

estudiantes para hacer la verificacion, lo cual seria materia de otra investigacion.

5.5. Posibilidades de futuras investigaciones

Toda investigacion tiene ciertas limitaciones, pero son éstas las que abren oportunidades a
nuevas investigaciones. Una posibilidad, es mejorar la calidad de la muestra, ampliandola,
debido a que el tamafio de la muestra utilizada en el estudio es homogéneo, en cadena y por

conveniencia y los datos no pueden generalizarse a todo el pais.

Futuras investigaciones pueden profundizar el estudio de otras variables tales como la
meritocracia, el apoyo de la pareja para el cuidado de sus hijos, la interaccion del estado civil
y los hijos, debido a que el estado civil podria no ser una barrera para el avance de las mujeres

a puestos directivos.

Por otro lado, se recomienda realizar un estudio que evalue la satisfaccion personal de la

mujer ejecutiva para conocer si el cambio de su rol tradicional basado en la maternidad a un



rol de equilibrio entre su profesion y su familia le genere felicidad, ya que el presente estudio

solo se ha enfocado en el éxito intrinseco relacionado a la satisfaccion de su carrera.

Finalmente, este estudio podria ser desarrollado en forma méas amplia extrapolando el
desarrollo profesional a todas las mujeres ejecutivas sin incluir el factor de nimero de hijos
y postergacion de la maternidad que hemos corroborado no son un factor determinante en el
éxito profesional de la mujer ejecutiva, asimismo los estudios deben ahondar mas sobre si la

maternidad es una barrera o un impulsor para alcanzar el éxito en la carrera.
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diferentes tipos de
organizaciones, que  se
caracteriza or estar .
relacionado con?el énero. Se Trabajadores Los resultados muestran que las
clasifica al Iide?az o len (37,4% varones y caracteristicas de género en las
Cuadrado. | tivico. aue es Ia magculina 60,4% mujeres) organizaciones influyen en los
' pico, q L | pertenecientes a estilos de liderazgo, dificultando el
2004 Navas y femenina o0 mixta; 'y n=222 :
Molero numérico que e I 35 acceso de las mujeres a los puestos
redominlantemente organizaciones de direccion, promoviendo
Fnasculina la de Almeria. determinados estilos de liderazgo
Y Espafia. (generalmente “masculinos).

predominantemente
femenina. Asimismo, analiza
la influencia de éstos para el
acceso de las mujeres a
puestos directivos.
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< . R . Tamafio de -
Afo Estudio Descripcion Fuente de origen Principales hallazgos
muestra
Rusia (1215 .
. Para las mujeres, la
mujeres y 731 . L
satisfaccion  laboral  se
varones), n=1413 . .
: vincula positivamente con
. L Serbia (682
Esta investigacion busca - las  recompensas  tanto
. - - mujeres y 731 .
determinar la existencia de extrinsecas como
. . X varones), n=1130 s
las diferencias de género en Kyrgystan (785 intrinsecas. Pero para los
. las recompensas deseadas y Yoy varones, la satisfaccion
Linzy mujeres y 345 .
2004 : esperadas, para  luego n=1946 laboral tiende a estar
Semykina . . varones), n=1325 ) .
evaluar si el vinculo entre la vinculada positivamente a
. - Kazakhstan (709 .
satisfaccion laboral y la mujeres y 616 las recompensas extrinsecas.
recompensa esperada varian varones), n=1366 Ademas, encontramos que la
segun el género. i’ expectativa de recibir una
Armenia (708 .
. recompensa tiende a ser
mujeres y 658
mayor para los varones que
varones) para las mujeres
Trabajadores '
Esta investigacién busca
analizar los factores
materiales (barreras
profesionales a la La maternidad deja de ser el
promocién) e ideolégicos Gnico eje central del
ideologia de los roles . L royecto vital de las
( . g La investigacion proy . . y, .
familiares, constructos de la se ha llevado a trayectorias biogréficas de
. «maternidad» ue < las mujeres y se convierte en
2004 Solé y Parella - ) g cabo en el Area I y .
condicionan la - un componente mas, la
- . . Metropolitana de - . .
vivencia de la maternidad de importancia del cual variarg
. L Barcelona. L,
las mujeres con actividades en  funcion de las
profesionales, caracteristicas personales de
especialmente, cada mujer.
exigentes y absorbentes en
términos de formacion y
dedicacion.
. . . En términos de desarrollo
El estudio sugiere que la Mujeres -
) . . . . profesional, la
cultura ejecutiva se | ejecutivas senior n L -
. - masculinidad corporativa
Olssony constituye como un dominio de los sectores .
2004 - . - - n=30 funciona como una norma
Walker masculino a través de | publicoy privado «
. - que todos los gerentes que
diferentes practicas de Nueva . .
aspiran a la cima deben
laborales. Zelanda.

adoptar”.
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~ . L Fuente de Tamarfio de L
Ao Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra

Graduados de Las diferencias de género si

escuelas de impactan en el comportamiento de

. - . . | negocios (303 las redes como una estrategia para

Este estudio busca identificar si J ( . gla p

- (73%) eran mejorar la carrera. El aumento de la

Forrety | el comportamiento en red es tan - . -

2004 S - varones y 115 n=418 visibilidad interna (trabajo en
Dougherty | beneficioso para las mujeres - L
(27%) eran equipo) se relaciond
como para los varones. . S i
mujeres). significativamente con la percepcion
de éxito profesional para las
USA mujeres, pero no para los varones.
. . L ler Estudio.
En el primer estudio, se midio la
T Gerentes, de
implicacion  laboral y la
. . los cuales 30 -
autoestima basada en el trabajo Los resultados indican que no hay
S - eran varones y . . S
entre los directivos, mientras . diferencias entre la participacion
s 26 mujeres. .
que, en el segundo, se midid las n=78 laboral y la autoestima basada en el
actitudes hacia las mujeres como 2do Estudio trabajo de
Cortisy | gerentes entre los empleados y ' gerentes masculinos y femeninos.
2005 . L Empleados, n=54 .

Cassar estudiantes universitarios. 38 varones y Sin embargo, tanto empleados como
Confirmandose que, como en 37 mujeres estudiantes masculinos tienden a
varios paises, las mujeres =44 ' tener actitudes estereotipadas en la
maltesas se enfrentan a varias gestion que sus contrapartes

- Alumnos de -
barreras de actitud, que . femeninas.
. . Comercio, 17
obstaculizan sus perspectivas de
varones y 27
carrera. .
mujeres.
De acuerdo a los resultados, se
sostiene que, aunque los vinculos y
. L Mujeres las barreras para el avance de las
El estudio evalua si el hecho de M P
- miembros del madres y las no madres son
tener hijos afecta el avance de - . . - .
: . . Instituto similares, existen diferencias
las mujeres, al influir factores . - -
o Australiano de importantes. Particularmente, en las
como la situacion personal, la .
N Banca y redes internas, las cuales se ven
2005 Metz capacitacion y el desarrollo o las . n=1183 . .
. . Finanzas negativamente relacionadas con el
horas de trabajo. Asimismo, . -
. . (AIBF), en avance de las mujeres con hijos, pero
examina la presencia de barreras -
L cargos no relacionado con el avance de
para el avance de la gestion de . . L .
. o directivos y mujeres sin hijos. Ademas, tener
las mujeres con y sin hijos. A i, - .
no directivos. hijos debilita la relacion entre las
horas de trabajo y el avance hacia
posiciones directivas.

Arthur Este articulo hace un analisis La investigacion sugiere una

' longitudinal del éxito interdependencia del éxito subjetivo

Khapova - . s .

2005 profesional que no solo y objetivo, en donde dicha
Y involucre la carrera objetiva sino interdependencia se desarrolla en el
Wilderom

también la carrera subjetiva.

tiempo.
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~ . L Fuente de Tamafio de A
Afo Estudio Descripcion - Principales hallazgos
origen muestra
. . El conflicto trabajo-familia se refleja
El estudio busca identificar . ! . )
. més al rechazar una promocién por
cuales son los factores que - .
- razones familiares, especialmente por
impulsan 'y frenan la . .
- - N maternidad. Se afirma que el mayor
trayectoria profesional de las Directivas . L
. . obstaculo para las directivas es la
mujeres, en  particular, | procedentes de .

- cultura de la empresa (“techo de
Chinchilla, | aquellas que ocupan puestos todos los istal™ y que su principal apoyo, en
) . . crista y

2006 Leon, Torres | de direccion. | sectores de la n=145 - yg sup pal apoy
. . distintos ambitos, es su esposo.
y Canela Los frenos en el conflicto actividad .
. . . Ademas, cabe resaltar que la
entre la vida profesional y | empresarial en . . .
- : ~ importancia que dan las mujeres
familiar; y los impulsores en Espafia. N .
. directivas a los obstaculos en su
la valoracion de los apoyos y . L
. desarrollo  profesional, disminuye
elementos que contribuyen .
. conforme aumenta la edad y el nivel
al desarrollo profesional.
laboral.
. . A pesar del aumento de la
El estudio hace una revision Lo B . .
. L Ejecutivas de participacion femenina en el trabajo y
del trabajo en ejecutivas de -
- empresas su llegada a la cuspide de las
empresas colombianas vy . o )
, . . privadas en organizaciones colombianas, los altos
Cérdenas de | analiza como alcanzar un - ,
2007 . . Colombia, de n=186 puestos aln pertenecen a los varones.
Santamaria | mayor balance entre la vida - ; .
. diferentes En dichas organizaciones prevalecen
laboral y la vida personal, . -
L - sectores, entre los comportamientos  masculinos
exigiendo transformaciones Lo
o 2003 y 2006 basadas en estructuras jerarquicas
a las organizaciones. o
piramidales, como norma.
La brecha de género en los puestos de
direccion se explica tanto por factores
socioculturales de carcter general
. L Universidad como por elementos especificos
En la investigacion se ; .
. Nacional relacionados con la cultura
analizan los factores que . o .
- - : Auténoma de organizacional. En este sentido, se
2007 Zabludovsky | intervienen en la reducida .k .
S - Mexico (Area puede afirmar que las empresas
participacién femenina en . . . .
Lo de asignan funciones diferenciadas para
puestos ejecutivos. . S .
investigacion) varones y mujeres, donde los cargos de
autoridad y liderazgo son
considerados como prototipos
masculinos.
Los aspectos individuales, sociales y
. . Lo organizacionales que simbolizan la
El estudio examina los Universidad g - 4 .
Selva, . - . trayectoria profesional de la mujer
obstaculos en las trayectorias | Auténoma de " .
2007 Pallares y . . directiva, se  conciben como
. profesionales de mujeres Barcelona - - . ;o
Sahagun . L independientes entre si, sin embargo
hacia cargos directivos. UAB

todos se relacionan actuando como
condicionantes o facilitadores.
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~ . - Fuente de Tamafio de .
Afo Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra
s Se identifica la existencia de una
El autor hace una revision de . L . -
- dualidad objetiva-subjetiva del éxito
los conceptos tedricos de .
L, L. . profesional, con una
profesion, éxito y éxito : .
. . interdependencia entre estos dos
2007 Caicedo profesional, los  cuales o
- elementos y sefiala que, en los
poseen una caracteristica en . . .
| o estudios sobre éxito profesional,
comun, pueden ser objetivos )
e éstos deben ser tratados
y subjetivos. .
integralmente.
Esta investigacion hace un La investigacion argumenta que la
analisis sobre los mejor explicacion para conocer
estereotipos,  sesgos Y Incae porque no hay mas mujeres en
2007 Clancy diferencias biolégicas que Nicarag’ua puestos directivos es aquella que
pueden impactar los tiene en cuenta las decisiones y
ecarstilos de liderazgo en expectativas que tienen las mujeres
varones y mujeres. al elegir y desarrollar una carrera.
Se desarrolla un modelo que
involucra dos dimensiones (afecto -
logro VS. intrapersonal -
interpersonal), clasificados en 9
Dries El estudio tiene como variables  (desempefio, avance,
' objetivo analizar el autodesarrollo, creatividad,
2008 Pepermans y N . . L
Carlier significado de la estructura seguridad, satisfaccion,
del éxito profesional. reconocimiento,  cooperacion y
contribucion), luego se concluye que
dicha correspondencia resulta una
solucién 6ptima para evaluar el éxito
profesional.
Se debe impulsar el apoyo y el
El estudio muestra las compromiso de los diferentes
caracteristicas de la actores sociales y econémicos en el
incorporacion de las mujeres cuidado infantil, porque este trabajo
al trabajo remunerado y no es valorizado adecuadamente.
muestra Universidad Asi, se deben considerar programas
2009 Daeren que ellas no trabajan en las de Santiago de capacitacion técnica e imagenes
mismas  condiciones, ni de Chile no estereotipadas en los medios de
reciben beneficios comunicacion y campafias
equitativos en publicitarias. Y eliminar prejuicios

comparacion con los
varones.

en las mujeres, a quienes se las
castigan econdmicamente por el
hecho de ser mujer y madre.
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Tama
~ . S . fio de -
Afo Estudio Descripcion Fuente de origen muest Principales hallazgos
ra
. . Mujeres de posiciones La investigacion encontr6 que un gran
Este estudio examina las Lo } . .
. ejecutivas senior en 5 nimero de las  entrevistadas
barreras que obstaculizan a . . .
Broughton y . paises: Alemania, encontraron varias barreras para
2009 - las mujeres a llegar a . - . n=32
Miller - L Grecia, Suiza, Reino avanzar en sus carreras, las barreras
posiciones de direccion en . o .
o Unido y Estados son similares entre las entrevistadas de
las organizaciones . - .
Unidos. los diferentes paises.
A partir del andlisis, surgieron varias
estrategias de desarrollo profesional,
de carrera y equilibrio familiar
incluyendo: apoyo profesional, apoyo
. ersonal, sistema de valores
Se exploran estrategias de P . . y
- - estrategias de cursos de vida como
afrontamiento disefiadas por N . ; L
Ezzedeen y mujeres  ejecutivas  para Ordenamiento” de carrera y familia,
2009 . Ejecutivos de USA. n=25 | negociacién de manutencion conyugal
Ritchey avanzar en su carrera y . . -
e y si tener hijos. Se sefiala la
mantener el equilibrio entre : . . .
. L importancia de las relaciones sociales
la familia y la profesion. .
para su avance y bienestar en general;
en lo que se refiere al apoyo
profesional, mencionaron pares y
redes de apoyo dentro de la
organizacion.
Este estudio analiza los
estereotipos y los roles de
énero y como estos afectan . .
g y . . No se observaron diferencias entre la
en la evaluacion que recibe - S .
. . evaluacion que recibi6 el vardn
un varén y una mujer .
gerente y la mujer gerente, pues, con
gerente en los procesos de N ; .
- Ejecutivos (123 independencia del sexo de los
seleccion.  Cuando las
. varones y 119 evaluadores, fueron evaluados de
mujeres buscan acceder a - L -
o mujeres), con manera similar. Sin embargo, el hecho
cargos de direccion, se topan . - . .
una edad promedio de de no haber confirmado diferencias, se
con el hecho de que estos ~ .
. 35 afios y debe béasicamente a que, en los
Godoy y puestos se relacionan con - . n=242 i
2009 g 12 afios promedio de procesos de evaluacion, se usaron
Mladinic rasgos y conductas Lo - .
- experiencia laboral en instrumentos que contenian
estereotipicamente g . - . )
- . empresas de distintos informacion explicita y precisa y un
masculinos. Al mismo . , .
- . rubros ubicadas nimero amplio de preguntas y de
tiempo, se percibe una . Lo
. . en la ciudad de formas de preguntar, que posibiliten
incongruencia entre  las . . . - .
. Santiago de Chile. indagar en profundidad diversos
cualidades y conductas

predominantemente
atribuidas a las mujeres y las
cualidades necesarias para
desempefiar  cargos  de
direccion o liderazgo.

aspectos relevantes. Esta condicion
contribuye a disminuir los sesgos de
género en dichos procesos.
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~ . L Fuente de Tamario de L
Ao Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra
El estudio hace un analisis Instituto de Se afirma que s6lo el cambio de
en el entorno empresarial Empresa cultura 'y la formacion individual de
2009 De Ancay espaiiol en donde los Business la mujer en su carrera directiva
Aragon inhibidores internos son los School, podran resolver el reto de su plena
que dificultan el avance de Madrid, integracion en el mercado de
la mujer. Espafia trabajo.
Este articulo analiza las La menor presencia femenina en los
particulares condiciones en puestos jerarquicos se explica por la
que se desarrolla la carrera particular trama de relaciones y
directiva femenina en exigencias bajo las cuales se
randes empresas organiza la carrera gerencial, lo que
g . . p Managers (68 g . . 9 d
argentinas. La intencion es explica la desigualdad en las
- varones y 20 -
comprender las desiguales mujeres) de empresas. La velocidad de una
condiciones que diJstintos carrera de éxito, los momentos del
. experimentan las mujeres establecimiento en pareja, la
2010 Luci departamentos n=88 i -
para acceder a los puestos . gestacion de los hijos, las
- y niveles - - -
directivos. Para ello, se | . 7 . exigencias de movilidad
- P jerarquicos de . .
analizan las especificas . geografica, las percepciones que
- grandes firmas - -
caracteristicas que . asocian la maternidad de las
argentinas. S
estructuran  la  carrera directivas con el engorro de los
gerencial y que resultan en reemplazos y los altos costos que
el “techo de vidrio”, que las esto supone, son los aspectos que
separa de la cima de la hacen la presencia de un techo de
organizacion. vidrio en las firmas argentinas.
. Algunas mujeres confirman que si
El estudio explora la M9 ) au
- . . bien el efecto de la maternidad
percepcion 'y realidad Mueres uede producir un impacto en del
2010 Brown acerca  del  desarrollo | Profesionales n=90 P p mP
. desarrollo profesional, no hay
profesional y el desarrollo | en USA, LA. - - .
: suficiente evidencia para
de la maternidad. .
generalizar este hecho.
La investigacion indica que
existe una relacion entre la | Trabajadores
cultura organizacional y la del sector
percepcion de igualdad de industrial
énero (1O ue dichas 49,71% son :
?elacion((es ) yugden ser (arc’)neso n La cultura del desarrollo mejora la
Vi u - .
.. pue , y percepcion  de igualdad de
Solvas y positivas o negativas segin 50,28% son . .
2012 . ) n=50 oportunidades de género. Por el
Costa el tipo de cultura. Establece mujeres de : P
- . AR contrario, la cultura jerarquica la
cuatro tipologias de cultura distintos inhibe
organizativa  (jerarquica, niveles de '
grupo, racional y educacion).
desarrollo) y ocho
dimensiones de la igualdad Espafia

de género.
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Tamafio
~ - S Fuente de -
Afo Estudio Descripcion origen de Principales hallazgos
muestra
Después de muchos afios de Los resultados indican que la maternidad
legislacion sobre igualdad tiene un efecto perjudicial en el progreso
de  oportunidades, la de la carrera de la mujer. Confirmando
maternidad todavia limita el . que, si bien el género tiene un efecto
. Trabajadores . .
Mclintosh, progreso profesional de las de enfermeria relativamente positivo en el progreso de la
McQuaid, mujeres, incluso en una carrera masculina; en el caso de las
2012 " L en NHS n=46 565 .
Munro y ocupacion feminizada como . mujeres, se reduce gradualmente a
. . . P Escocia desde . . L s
Dabir-Alai la enfermeria. El propdsito medida que ella tiene mas hijos, y los
. - 2000-2008. - . .
de este articulo es examinar trabajadores a tiempo parcial han
el impacto de estos factores reducido la progresion de la carrera
de manera individual y independientemente de las circunstancias
acumulativa. maternas o paternas.
El presente ejercicio de
. L La muestra es . .
investigacion tiene como basada en la En el caso de las mujeres entrevistadas,
proposito  analizar  las oblacion de para el grupo de directivas sin hijos/as, se
trayectorias laborales y la P . puede denotar una polaridad frente a la
2013 Cardona - mujeres n=96 s .
experiencia de la L realizacion profesional y el proyecto
; directivas de
maternidad de un grupo de la ciudad de maternal en donde uno y otro se
mujeres directivas en la . contrapone con sus expectativas de vida.
. . Cali.
ciudad de Cali.
El objetivo central de este
articulo es explorar las
maltiples  determinaciones . I
. . En las mujeres ejecutivas se puede
que existen en las mujeres . - .
apreciar un alto valor atribuido al trabajo
que ocupan cargos de - . .
X ., como fuente de independencia, autonomia
direccion de empresas. Se L .
. y realizacion personal. En las estrategias
intenta mostrar la forma en - S - e
. de las mujeres ejecutivas, se identifico
que ellas majejan esta . . g .
S - Mujeres una fuerte inversion en el sistema de
situacion ~ compleja,  al o ~ .
- ejecutivas de ensefianza formal, asi como una temprana
tiempo que construyen sus . L -
. - empresas de incorporacion al mercado de trabajo en
. estrategias. El  estudio L -
2013 Delfino . gran porte en n=11 actividades  productivas  que  se
apunta hacia el - .
o la ciudad de corresponden  con su  formacion
reconocimiento de un . T - .
Rio de universitaria. En el estudio se percibe, en
mayor peso de las . . P
Janeiro. las trayectorias de la mayoria de las

estrategias individuales, del
vinculo de trabajo como
elemento fundamental en la
construccion de las
trayectorias sociales y de
una mejor articulacion de la
carrera con la vida afectivo-
familiar.

mujeres en puestos de direccién, algunas
estrategias para ajustar su carrera al papel
de esposa/madres, al tiempo que se
perciben ajustes en su vida privada, para
una mejor articulacioén con su carrera.
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~ . L Fuente de Tamario de .
Ao Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra
El estudio busca encontrar Las ejecutivas son victimas de
si existen conflictos en la discriminacion en el trabajo, lo que
relacion trabajo-familia de origina una falta de confianza en si
las ejecutivas en México; de mismas, obligandolas a demostrar
manera que se identifique si constantemente  su  capacidad.
han cambiado los roles de Asimismo, persisten tiempos mas
géneros en las dos ultimas Mujeres prolongados para que las mujeres
Garrido, décadas y si los hechos ejecutivas de puedan ascender en comparacion a
2015 Gallegos y permiten suponer la re empresas n=58 los varones. Por otro lado, aunque
Hernandez significacion de las | manufactureras los roles de género presentan
identidades genéricas. Se de México algunos avances, sigue existiendo
aborda la perspectiva de un sentimiento de culpa en las
género y se analiza la mujeres respecto al cuidado de los
interaccion trabajo-familia hijos y ve la participacion del
de ejecutivas de las €sposo mas como ayuda que como
ciudades de Durango y responsabilidad inherente al género
Aguascalientes. masculino.
Los autores hacen un Estudiantes
estudio sobre la percepcion | universitarios de
del acceso de mujeres a la Universidad
puestos directivos, Nacional
determinando que, aunque Auténoma de
. . - Los autores concluyen que la
existen estereotipos que México, 265 L .
o ] . participacion de la mujer como
limitan a las mujeres a estudiantes de .
. fuente de ingresos es un factor
. acceder a puestos Ingenieria, . »
Fisher y - - determinante en la construccion de
2015 ejecutivos, la preparacion | conformada por: n=573 o
Ursul o . - nuevas formas de organizacion y
académica contribuye a que 71.6% de - -
gestion y que el desempefio laboral
los cargos ocupados por | varonesy 28.4% . .
. . . de varones y mujeres es igual en el
mujeres sean cada vez mas | de mujeresy 308 . S
. . . . area directiva.
superiores en la jerarquia estudiantes de
empresarial, yque estoenel | Administracion
futuro ayudard al desarrollo | compuesta por:
economico cultural y social 59% mujeres y
de la sociedad. 41% varones
Existe una penalizacion por
- . maternidad y discrepancia entre la
El propdsito de este estudio dac y P
. . presencia de las mujeres en el lugar
es examinar las trayectorias . .
. de trabajo y aquellas que estan una
profesionales de las . L L .
muieres. exolorando si ser Diferentes oficina ejecutiva. El estudio
2015 Morgan J€res, exp industrias en n=750 encontr6 también una brecha
madre es uno de los factores . - . -
Filadelfia. salarial entre varones y mujeres,

que pueden afectar las
decisiones que toman sobre
su carrera.

identificando uno de los factores
principales que afectan las
trayectorias profesionales de las
mujeres: la remuneracion.
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~ . Lo Fuente de Tamario de -
Ao Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra
La igualdad de género en
. . términos de remuneracién a
El estudio refiere la brecha nivel de directores ejecutivos
salarial que existe entre los casi se ha o rajdo Las
- - i .
directores femeninos y directoras no en?rentan una
masculinos, e intenta brecha salarial ero las
. . lal,
definir la razon de esta ejecutivas de nivef inferior
desigualdad, atribuyéndola CJO S o
ind i
a factores como la . S .
-, ., Ejecutivos de discriminadas, debido a que
Geiler y ocupacion, la segregacion, empresas del son menos Vvisibles que los
2015 Renneboo caracteristicas  de  los Reino Unido que =45 639 directivos
g ejecutivos, sensibilidad de . 4 ’
ago  por  desempefio cotizan en bolsa.
Pag 7 Analizando las industrias con
estructuras de gobierno ..
cornorativo. estructura. de alta concentracion de
ivo, uctu L
pe . ] ejecutivos varones, se nota
propiedad, influencia de los -
consultores de que la brecha salarial de
u ) .
" género no es grande, asi
remuneracion, el estado . ..
civil v la maternidad mismo se indica que no hay
y ' influencia del numero de
hijos, ni el estado civil.
Se realizan dos estudios. En
el primer estudio, se evalla
en qué medida los rasgos
estereotipados de género
son  importantes ara .
convertirss on P un Trabajadores Los resultados muestran que
fesional exit ¢ esparfioles (115 las caracteristicas masculinas
rofesional exitoso en tres .o .
(F:)on diciones: orentes varones y 80 se calificaron como mas
. ) g mujeres) de 18 a importantes que las
mujeres, gerentes varones y - - -
erentes en general 65 afios. femeninas para las posiciones
g 9 ' Empresas gerenciales.
Cuadrado, ublicas (n = Asimismo, los resultados del
2015 Garcia-Aely | En el segundo estudio, se 1{)1) om re;as n=195 estudio también demuestran
udi i u
Molero explora el grado en que el riv);dasp(n = ue las mujeres subordinadas
comportamiento - de  los P 84). De i gal’an m:&s favorablemente
. vall \
verdaderos gerentes diferentes a sus supervisores del mismo
espafioles esta _ tipificado sectores de Sexo er? cuanto a lideres
) - . X u i
por género y la existencia . ;
X . actividad transformacionales,
de sesgo del mismo género - L
econémica. efectividad y esfuerzo extra.

en los estilos de liderazgo:
transformacional,
transaccional y evitativo
desde la perspectiva de los
subordinados.




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relacién a la mujer ejecutiva
(Continuacién)

Estudio

Descripcion

Fuente de
origen

Tamanfo de
muestra

Principales hallazgos

2013

Lahti

Esta tesis se basa en el
hecho de que hay menos
mujeres  lideres  que
lideres masculinos, tanto
a nivel mundial como en
Finlandia. Existen
factores influyentes en la
carrera de las mujeres y
diversas formas de
aumentar el nimero de
ellas en posiciones de
liderazgo. Se examinan
los beneficios que las
mujeres pueden traer a
las organizaciones y
cuéles son las formas de
promover el liderazgo
femenino.

Mujeres en
puestos de
direccion

n=4

En el estudio se encontrd
que los roles de género
tradicionales, la cultura, las
percepciones y
competencias de las mujeres
tienen un papel importante
en el desarrollo de su
carrera. Se observé que las
organizaciones tienen el
mayor poder, a medida que
toman la decision directa
sobre la promocién del

liderazgo femenino,
mediante la contratacién y
ofreciendo avances
profesionales. Ademas,

revela que las posibilidades
de las mujeres para
convertirse en lideres varian
en diferentes sectores y que
la fuerte division en el
mercado laboral por género
frena la igualdad y el
desarrollo profesional de las
mujeres.

2015

Mihalcovaa,
Pruzinskya,
Barboray
Gontkovic¢ovaa

La investigacion muestra
el efecto de los
estereotipos de género,
que dan como resultado
una baja representacion
de las mujeres en los
niveles directivos
superiores.

University of
Economics in
Bratislava,
Faculty of
Business
Economics in
Kosice,
Slovakia.

n=51

Gerentes
eslovacos, de
de los cuales,

22 varones

representaron
el 43.14%y
29 mujeres el

56.86%

Se demostr6 la poca
presencia de mujeres en la
alta gerencia y que ellas se
encuentran en los niveles
mas bajos de
administracion.  También
revela que la familia plantea
mas limitaciones para las
mujeres que para los
varones en la obtencion de
cargos gerenciales.
Asimismo, que los varones,
cuando aceptan a alguien en
un puesto directivo,
prefieren individuos del
mismo género; y
finalmente, el trabajo de
gestion supone una carga
mayor para las mujeres que
para los varones.




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relacién a la mujer ejecutiva

(Continuacién)
< - Lo Fuen Taman L
Afio Estudio Descripcion uer te de amafio de Principales hallazgos
origen muestra
Este trabai liza | Se muestra que la
ste trabajo analiza los existencia y
efectos de diferentes - s
i d liti accesibilidad a politicas
Ipos. € politicas flexibles relacionadas al
trabajo-familia  (WFP) ilibri bai
bre el bienestar y el equitioro trabajo-
S0 . familia, no producen
desempefio laboral. - -
directamente mejoras en
el desempefio, pero si
Medina, Las WEP analizadas en Emplea?os del ljn?lg?ctanlente a (tjra\r:es
2015 Biedmay | el presente estudio son: . sector n=1511 ert_lenes ar que : as
RAMOS La flexibilidad |nan(i|ero politicas gener’a_n. su
espafiol. vez, las politicas de
temporal. . . .
- trabajo familia relativas
e La flexibilidad por icios d |
excedencias 0 permisos a servicios de apoyo_z_;\
largos empleado y a su familia
- La flexibilidad en el t‘;”dt”a. d_tamtb'e”b -
lugar de trabajo. efecto |n~|rec 0 sobre e
. desempefio, medido por
* Los servicios de apoyo I bi t
al empleado y la familia. €l bienestar que generan
al empleado.
El desarrollo profesional
de las mujeres se ve
afectado por factores,
tales como rasgos de
personalidad, problemas
emocionales, falta de El éxito de las mujeres
aspiracion profesional y ejecutivas se relaciona
el equilibrio trabajo- con el nivel individual e
familia (Nivel interpersonal, las
Individual); relaciones barreras con aquellas a
dificiles con los nivel organizativo y
. . . n=30 -
miembros del equipo de | PacRim Group, . social. Para el caso de
. . . . mujeres . s
Napasri y trabajo y la red del | &Asian Institute Lo las mujeres asiéticas, el
2015 - . . ejecutivas en . . .
Yukongdi patriarcado (Nivel | of Technology, puestos de principal obstaculo esta

interpersonal); la cultura
organizativa
discriminatoria 'y las

practicas de recursos
humanos en el
reclutamiento y
promocion (Nivel
organizativo); y los

estereotipos de roles de
género y  actitudes
sociales  hacia las
mujeres (Nivel social).

Thailand

alta direccién

relacionado con los
estereotipos de género,
donde se destaca a los
factores  organizativos
que impiden o bloguean
el progreso profesional
de las mujeres.




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relacién a la mujer ejecutiva

(Continuacion)
Tamafio
Afo Estudio Descripcion Fuente de origen de Principales hallazgos
muestra
El presente estudio analiza la
incidencia que tiene la Para el caso espafiol los resultados
presencia de las mujeres en la muestran que, en los puestos de
direccion de las empresas y la . direccion, tanto la brecha salarial como
: : Trabajadores/as S . .
desigualdad  salarial  de la discriminacion de género son mas
Vega, . que laboran en
Santero género, en donde la aproximadamente 1300 =16 fuertes en las empresas con mayor
; L - Xi = : : —
2016 participacion activa de las P porcentaje de mujeres directivas,
Castroy - S empresas. 151 - .
Gomez mujeres en la alta direccion de mientras que en las empresas lideradas
las empresas ya no se percibe Espafia por directores varones se presenta
como un tema de equidad y ' menor discriminacion salarial por
justicia social, sino como un género. Sin embargo, en puestos no
elemento mas de directivos ocurre lo contrario.
competitividad empresarial.
La investigacion examina las
barreras que obstaculizan el
progreso de las mujeres para La investigacion resalta una serie de
ocupar cargos de nivel barreras percibidas que dificultan a las
superior y de junta en materia . mujeres avanzar en sus carreras. Estas
. Las entrevistas ; L
de organizacion, las . barreras son ampliamente similares en
. . realizadas fueron . .
percepciones del estilo de realizadas con todos los paises, como los estereotipos
gestion femenino, el estilo de género y la percepcién de como
. representantes de una . :
Brougton personal, el tokenismo, las ama de deberian comportarse las mujeres en
2017 gron’y redes y el cuidado de los g n=32 términos de estilo de gestion. Muchas
Miller o s L organizaciones en cada .
nifios. Asimismo, evalua si la ais (Alemania de las entrevistadas hablaron sobre lo
situacién ha cambiado y si Grscia Suecia Réino importante que era para las mujeres
existen  diferencias  entre - ' tener la confianza y la creencia en sus
. N Unido y Estados . L
paises. Las experiencias de las Unidos) propias habilidades para buscar vy
mujeres en los  paises aprovechar las oportunidades de
estudiados fueron similares en desarrollo que necesitaban para avanzar
términos de las barreras que €en sus carreras.
habian encontrado y cémo
habian intentado superarlas.
En el capitulo 12 del libro se
realiza un analisis de las
diferentes formas de El liderazgo se ve influenciado por las
liderazgo, en dos N ercepciones, atribuciones, prejuicios
. g . .. Universidad ESAN. P P P J. . y
dimensiones: Individual vy sobre todo por resultados, si bien
2017 Arbayza . -—- - -
grupal que involucra la dichos resultados son importantes los

relacion del individuo y su
ambiente y su capacidad de
influir en los demas con
determinadas estrategias.

Peru

procesos son el eje del cambio y
renovacion.




Apéndice N° 1. Resumen de evidencias revisadas en relacién a la mujer ejecutiva

(Continuacion)
~ . . Fuente de Tamafio de L
Afio Estudio Descripcion . Principales hallazgos
origen muestra
Los autores hacen una
investigacion para
buscar las diferencias
entre erentes
. gere Los resultados muestran
masculinos y femeninos,
. 2 - que las gerentes
la satisfaccion percibida . .
. femeninas perciben
con el puesto de trabajo . o
diferencias significativas
y la carrera y la Lo
. . en las organizaciones. La
percepcion de conflicto - A
h . igualdad de  género
trabajo-familia; y es que .. .
percibida se relaciona
a pesar de que las o
: . Gerentes en positivamente con la
mujeres gerentes tienen o . - -
. . PR organizaciones satisfaccion percibida en
Tominc, confianza en si mismas .
2017 % 1. . eslovenas. n=82 el puesto de trabajo y la
Sebjan y Sirec | para ocupar los puestos .
de toma de decisiones en carrera, ambas relaciones
o Eslovaquia son significativamente
las organizaciones, su )
f . méas fuertes para las
presencia en dichos .
. mujeres gerentes. Por
cargos es aun .
. L. . otro lado, ellas tienden a
insuficiente. Una razén - P
lidiar més eficientemente
para ello es la cultura -
o . con el conflicto de
organizacional arraigada A -
. equilibrio entre el trabajo
en la mayoria de las -
o y la familia.
organizaciones, en
donde la preferencia se
inclina a  gerentes
masculinos.
Este estudio cualitativo
describe los desafios en | Profesionales de
- : Los resultados muestran
el avance profesional de diferentes T
las mujeres peruanas empresas que las responsabilidades
Jauregui cuyo patrén cultural dé eru:nas (11 familiares y la cultura
2018 2guly Yo P . . P . n=24 fueron el  principal
Olivos negocios esta dominado mujeres y 13

por hombres y donde se
han  asignado roles
especificos a las
mujeres.

hombres).

Pert

desafio para el avance
profesional de las
mujeres ejecutivas.




Apéndice N° 2

Cuestionario Piloto

NO

Pregunta

Autor

Constructos

P1

1. Por favor indique su rango de edad en afios:
(1) menor a 25 afios (2) 25-34 afios (3) 35-44 afios
(4) 45-54 afios (5) 55 afios a mas

2004

Gomez & Marti

P2

2. Seleccione en que sector o industria se
desempena

- Financiero - Educativo - Industrial

- Mineria- Servicios- Comercializacion

- Otros

2015

Morgan

P3

3. Su trabajo actual es:
(1) Dependiente, (2) Independiente, (3) No trabaja/
esta de licencia

2005

Metz

P4

4. ;Cual es su estado civil?
(1) Casada, (2) Soltera, (3) Conviviente (4) Viuda
(5) Divorciada

2004

GOmez & Marti

P5

5. ¢Cual es el grado de instruccion maximo que ha
alcanzado a la fecha?
(1) Bachiller, (2) Profesional titulado, (3) Posgrado

2015

Morgan

Educacion

P6

6. ¢Cuantos hijos tiene?
(1) Ninguno, (2) Uno, (3) Dos, (4) mas de dos

2015

Morgan

Namero de Hijos

P7

7. ¢(Alguna vez sintié que su vida laboral influy6 en
su decision de tener o no tener hijos?:

(1) Nunca (2) Muy pocas veces

(3) Algunas veces si y algunas veces no (4) La
mayoria de las veces si (5) Siempre

2015

Morgan

Postergacién de
Maternidad

P8

8. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad
por lograr un avance en su vida profesional

(1) Nunca (2) Muy pocas veces

(3) Algunas veces si y algunas veces no (4) La
mayoria de las veces si (5) Siempre

2004

Gomez & Marti

Postergacién de
Maternidad




Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
9. ¢En qué nivel jerdrquico se encontraba cuando nacié
su primer hijo? Postergacién de
P9 (1) Asistente/Analista/Supervisor (2) Ejecutivo/Jefe (3) 2005 Metz Maternidad
Gerente (4) Director/Presidente
10. ;Con qué tipo de ayuda cuenta para el cuidado de
sus hijos? .
P10 (1) Guarderia (2) Nana/cuidado en el hogar (3) Un 2015 Garrido, Qallegos
- & Hernéandez
familiar cercano
(4) Mi Esposo (5) Guarderia
11. En qué medida considera que su pareja le ayuda con
P11 la crianza de sus hijos y trabajo doméstico? 2015 Garrido, Gallegos
(1) Nada en absoluto (2) Muy Poco (3) Mas 0 menos & Hernandez
(4) Bastante (5) Muchisimo
12. ;Qué cargo ocupa actualmente en su centro de
prp | labores? 2005 Metz Exito Extrinseco
(1) Asistente/Analista/Supervisor, (2) Ejecutivo/Jefe, (3)
Gerente, (4) Director/Presidente
13. ¢Cuéntas veces ha sido promovida en su carrera? )
P13 (1) Ninguna; (2) una vez; (3) dos veces, (4) tres veces, 2005 Metz Exito Extrinseco
(5) mas de tres
14. ;Cual es su salario promedio mensual?
(1) Entre S/2,000- S/ 5,000 (2) Entre S/5,100-S/10,000, . .
P14 1 (3) Entre $/10,100-S/20,000, (4) Entre $/20,100 - 2005 Metz Exito Extrinseco
S/30,000, (5) Mayor a S/30,0000
15. ¢Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que
- ? 1 -
p1s | recibe’ o008 | Dries Pepermans | gy Extrinseco

(1) Insatisfecha (2) Algo Satisfecha (3) Satisfecha
(4) Muy Satisfecha (5) Extremadamente Satisfecha

& Carlier




Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuacion)

N° Pregunta Afio Autor Constructos
16. Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo Gémez. Huanava
P16 considera 2017 Roias ‘ &Sallijngs " | Exito Extrinseco
(1) Mas bajo (2) Similar (3) Maés alto )
17. Con respecto a sus metas profesionales que usted se
planted cuando inicié su carrera. Considera que:
(1) No las ha alcanzado en absoluto Tominc, Sebjan & .. .
P17 (2) Las he alcanzado solo parcialmente 2017 Sirec Exito Intrinseco
(3) Estoy bastante cerca de alcanzarlas
(4) Ya las he alcanzado plenamente
18. Que tan satisfecha esté con la posicidn que ha
alcanzado Tominc, Sebjan & . .
P18 (1) Insatisfecha (2) Algo Satisfecha (3) Satisfecha (4) 2017 Sirec Exito Intrinseco
Muy Satisfecha (5) Extremadamente Satisfecha
19. Que tanto disfruta con la labor que desempefia en su
trabajo: Tominc, Sebjan & .
P19 (1) No disfruto nada (2) Lo disfruto Poco (3) Lo 2017 S’irec ) Exito Intrinseco
disfruto moderadamente (4) Lo disfruto (5) Lo disfruto
totalmente
20. Que tan feliz se siente por los resultados que logra
en su trabajo: Tominc, Sebjan & . .
P20 1 (1) Nada feliz (2) Algo feliz (3) feliz (4) Muy feliz (5) | 2% Sirec Exito Intrinseco
Extremadamente feliz
21. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: Dries. Pepermans )
P21 (1) Nada realizada (2) Algo realizada (3) Realizada (4) 2008  Tepe Exito Intrinseco
. X & Carlier
Muy realizada (5) Extremadamente realizada
22. En qué medida se siente aceptada y respetada por
P22 sus colaboradores y sus pares: (1) Nada en absoluto (2) 2008 Dries, Pepermans Exito Intrinseco

Muy Poco (3) Més 0 menos (4) Bastante (5)
Muchisimo

& Carlier




Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
23. Que tan amplia es su red de contactos profesionales
0 networking: Red de Contactos

P23 | (0) No tiene red (1) 1-10 (2) 11— 50 (3) 51 — 100 (4) 2005 Metz (Networking)
101 - 150 (5) 151 a méas
24. Su red de contactos en comparacion con su nivel
educativo tiene: Red de Contactos

P24 (1) Menor nivel educativo, (2) lgual nivel educativo, 2005 Metz (Networking)
(3) Mayor nivel educativo
25. ¢Qué tan importante es su red de contactos en el
puesto que desempefia?

P25 (1) Nada importante (2) Algo importante (3) 2005 Metz Re&gfwco?aitﬁc;os
Importante (4) Muy importante (5) Extremadamente g
importante
26. Tiene usted o ha tenido un mentor, una persona que

P26 la ha guiado en el transcurso de su carrera. (1) SI, (2) 2005 Metz Tutoria (Mentoring)
NO
27. ¢Qué tan importante ha sido el mentoring en el
puesto que desempefia?

p27 (1) Nada importante (2) Algo importante (3) 2005 Metz Tutoria (Mentoring)
Importante (4) Muy importante (5) Extremadamente
importante

A continuacion, se le pide su opinion con respecto a cada una de las siguientes afirmaciones,
usando una escala de 1 a 5, donde:

(1) significa “Totalmente en desacuerdo”

(2) significa “En desacuerdo”

(3) significa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”
(4) significa “De acuerdo”

(5) significa “Totalmente de acuerdo”



Apéndice N° 2. Cuestionario Piloto. (Continuacion)

N° Pregunta Afio Autor Constructos
28. Mi vida Familiar esté balanceada con mi vida . . . .
P28 profesional 2017 Tomlng,iriibjan & Conflllzc;r?]i'll'i?bajo—
OIAICIONC)
29. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi . . . .
P29 | vida familiar 2017 Tom'”g’iriib‘a” & Conf"FC;%Ji':‘baJO'
ME@EM®EOE
30. ngldo al t'|empo que dedlc.o'a mi trabajo, es dificil Tominc, Sebjan & | Conflicto Trabajo-
P30 cumplir con mi obligacion familiar 2017 Sirec Familia
1) 2 ) 4 6)
31. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a . . . .
P31 menudo tengo que cambiar los planes para las 2017 Tomlnc,_ Sebjan & | Conflicto _T_rabajo
L L Sirec Familia
actividades familiares:
32. En mi organizacion las Mujeres pueden ascender en . .
P32 la misma medida que los hombres: 2017 Tomlng,iriibjan & Org;:nljig:(:ﬁ)nal
OIAICIONC)
33. Cqmo mujer es mas d_nflcn alcanzar un puesto Garrido, Gallegos Cultura
P33 directivo en mi organizacion 2015 & Hernandez Organizacional
M@ @O
34.En mi organizacién las mujeres tienen las mismas Cultura
P34 oportunidades de los hombres de participar en 2011 Lupano & Castro 0 S
: L rganizacional
programas de entrenamiento gerencial:
35. Las mujeres tienen las habilidades sociales y Estereotino de
P35 politicas necesarias para puestos jerarquicos: 2011 Lupano & Castro Generpo
ME@EM@EOE
36. La mujer puede competir profesionalmente con el Aliaga, .
P36 hombre en cualquier sector: 2017 Barrenechea, EStggﬁgﬁ? de
1)@ G) @) ®) Carbajal&Vivanco
37. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como :
P37 para alcanzar puestos directivos: 2011 Lupano & Castro Estereotipo de

D@ E) @06

Genero




Apéndice N° 3

Cuestionario Final

NO

Pregunta

Afo

Autor

Constructos

P1

1. Por favor indique su rango de edad en afos:
(1) menor a 25 afios (2) 25-34 afios (3) 35-44 afios
(4) 45-54 afios (5) 55 afios a mas

2004

Gomez & Marti

P2

2. Seleccione en que sector o industria se desempefia
- Financiero - Educativo - Industrial

- Mineria- Servicios- Comercializacion

- Otros

2015

Morgan

P3

3. Su trabajo actual es:
(1) Dependiente, (2) Independiente, (3) No trabaja/ esta
de licencia

2005

Metz

P4

4. ;Cuél es su estado civil?
(1) Casada, (2) Soltera, (3) Conviviente (4) Viuda (5)
Divorciada

2004

Gomez & Marti

P5

5. ¢Cuadl es el grado de instruccion maximo que ha
alcanzado a la fecha?
(1) Bachiller, (2) Profesional titulado, (3) Posgrado

2015

Morgan

Educacion

P6

6. ¢Cuantos hijos tiene?
(1) Ninguno, (2) Uno, (3) Dos, (4) mas de dos

2015

Morgan

Namero de Hijos

P7

7. ¢Alguna vez sintié que su vida laboral influy6 en su
decision de tener o no tener hijos?:

(1) Nunca (2) Muy pocas veces

(3) Algunas veces si y algunas veces no (4) La mayoria
de las veces si (5) Siempre

2015

Morgan

Postergacién de
Maternidad

P8

8. Alguna vez ha tenido que posponer la maternidad por
lograr un avance en su vida profesional

(1) Nunca (2) Muy pocas veces

(3) Algunas veces si y algunas veces no (4) La mayoria
de las veces si (5) Siempre

2004

Gomez & Marti

Postergacién de
Maternidad




Apeéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuacion)

N° Pregunta Afio Autor Constructos
9. ¢En qué nivel jerarquico se encontraba cuando nacid
su primer hijo? Postergacién de
P9 (1) No tengo Hijos (2) Estudiante (3) 2005 Metz Matgrni dad
Asistente/Analista/Supervisor (4) Ejecutivo/Jefe (5)
Gerente (6) Director/Presidente
10. ¢Con qué tipo de ayuda cuenta para el cuidado de
su(s) hijo(s)?
P10 (1) No tengo hijos (2) Nana/cuidadora en el hogar (3) 2015 Garrido, Gallegos
Un familiar cercano & Hernéndez
(4) Mi Esposo (5) Guarderia
11. ¢En qué medida considera que su pareja le ayuda
con la crianza de su(s) hijo(s) y trabajo doméstico?
P11 (1) No tengo hijos 2015 Garrido, Gallegos
(2) Nada en absoluto (3) Muy Poco (4) Méas o menos & Hernandez
(5) Bastante (6) Muchisimo
12. ;Qué cargo ocupa actualmente en su centro de
prp | labores? 2005 Metz Promocién
(1) Asistente/Analista/Supervisor, (2) Ejecutivo/Jefe, (3)
Gerente, (4) Director/Presidente
13. ¢{Cuéntas veces ha sido promovida en su carrera?
P13 (1) Ninguna; (2) una vez; (3) dos veces, (4) tres veces, 2005 Metz Promocién
(5) mas de tres
14. Cuando ha sido promovida, ¢Ha tenido un aumento
de salario? L
Pl4 (1) Nunca (2) Muy pocas veces (3) Algunas veces (4) 2005 Metz Promocion
La mayoria de las veces (5) Siempre
15. Con respecto a mis pares hombres, mis
P15 oportunidades de ascenso han sido 2005 Metz Promocion

(1) Mucho menores (2) Algo menores (3) Iguales (4)
Algo mayores (5) Mucho mayores




Apeéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
16. ;Cudl es su salario promedio mensual?
(1) Entre 2000 y 5000 Soles (2) Entre 5001 y 10000 .
P16 | Soles (3) Entre 10001 y 20000 Soles (4) Entre 20001y |  29%° Metz Compensacion
30000 Soles (5) Mayor a 300000 Soles
17. ;Qué tan satisfecha se encuentra con el salario que
recibe? Dries, Pepermans .
P17 (1) Insatisfecha (2) Algo Satisfecha (3) Satisfecha 2008 & Carlier Compensacion
(4) Muy Satisfecha (5) Extremadamente Satisfecha
18. Si compara su sueldo con el de sus pares varones, lo
considera Gbmez, Huapaya, -
P18 | (1) Muy Bajo (2) Un poco bajo (3) Similiar (4) Alto 5) | 297 | Rojas &Salinas | Compensacion
Muy Alto
19. Con respecto a sus metas profesionales que usted se
planted cuando inicié su carrera. Considera que:
P19 (1) No las ha alcanz_ado en absoluto (2) Las he 2017 Tomlnc,_ Sebjan & Exito Intrinseco
alcanzado solo parcialmente Sirec
(3) Estoy bastante cerca de alcanzarlas (4) Ya las he
alcanzado plenamente
20. Que tan satisfecha esté con la posicion que ha
alcanzado Tominc, Sebjan & | . .
P20 (1) Insatisfecha (2) Algo Satisfecha (3) Satisfecha (4) 2017 Sirec Exito Intrinseco
Muy Satisfecha (5) Extremadamente Satisfecha
21. Que tanto disfruta con la labor que desempefia en su
trabajo: Tominc, Sebjan & | . .
P21 (1) No disfruto nada (2) Lo disfruto Poco (3) Lo 2017 Sirec Exito Intrinseco
disfruto (4) Lo disfruto (5) Lo disfruto totalmente
22. Que tan feliz se siente por los resultados que logra
P22 en su trabajo: 2017 Tominc, Sebjan & Exito Intrinseco

(1) Nada feliz (2) Algo feliz (3) feliz (4) Muy feliz (5)
Extremadamente feliz

Sirec




Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
23. En qué medida su trabajo la hace sentir realizada: Dries. Pepermans | -

P23 (1) Nada realizada (2) Algo realizada (3) Realizada (4) 2008 » Epe Exito Intrinseco

. . & Carlier

Muy realizada (5) Extremadamente realizada
24. En qué medida se siente aceptada y respetada por sus
colaboradores y sus pares: (1) Nada en absoluto (2) Dries, Pepermans | -_. .

P24 Muy Poco (3) Mé&s 0 menos (4) Bastante (5) 2008 & Carlier Exito Intrinseco
Muchisimo
25. Que tan amplia es su red de contactos profesionales

P25 0 networking: 2005 Metz Red de Contactos
(0) No tiene red (1) 1-10 (2) 11 -50 (3) 51100 (4) (Networking)
101 — 150 (5) 151 a méas
26. Tiene usted o ha tenido un mentor, una persona que Tutoria

P26 la ha guiado en el transcurso de su carrera. (1) SI, (2) 2005 Metz -
NO (Mentoring)
27. Mi educacidn, con respecto a mis pares mujeres, es:

P27 (1) Més bajo que el promedio (2) Igual que el promedio 2001 Metz & Tharenou Educacion
(3) Mas alto que el promedio
28. Mi educacidn, con respecto a mis pares hombres es:

P28 (1) Mas bajo que el promedio (2) Igual que el promedio 2001 Metz & Tharenou Educacién
(3) Mas alto que el promedio

A continuacion, se le pide su opinién con respecto a cada una de las siguientes
afirmaciones, usando una escala de 1 a 5, donde:

(1) significa “Totalmente en desacuerdo”

(2) significa “En desacuerdo”

(3) significa “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”

(4) significa “De acuerdo”

(5) significa “Totalmente de acuerdo”




Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
29. Su red de contactos le ha brindado orientacion en su Red de Contactos

P29 vida profesional 2005 Metz (Networking)
(1) (3) @) () J
30. Su mentor le ha proporcionado experiencia para Tutoria

P30 aprender nuevas habilidades en su vida profesional 2001 Metz & Tharenou (Mentoring)
(1) (3) @) () J
31. Mi vida Familiar esta balanceada con mi vida . . . .

P31 profesional 2017 Tomlng,irseibjan & Conflllztnc;i'lri;abajo
1) () (3) (4) (5)
32. Su mentor le ha proporcionado conocimientos que Tutoria

P32 ayuden en su vida profesional. 2001 Metz & Tharenou (Mentoring)
(1) (3) @) () J
33. Su red de contactos le ha proporcionado informacion Red de Contactos

P33 que le ha ayudado en su vida profesional. 2005 Metz (Networking)
(1) (3) @) ) J
34. Las dificultades de mi trabajo interfieren con mi vida . . . .

P34 familiar 2017 Tommg,i riibjan & Confl;:trﬁi'llggabajo
1) (2 (3) (4) (5)
35. Su red de contactos le ha proporcionado apoyo en su

P35 vida profesional. 2005 Metz Re(?\lgtewi?gﬁcgos
(1) (3) @) ) J
36. En mi organizacion las Mujeres pueden ascender en . .

P36 la misma medida que los hombres: 2017 Tominc, Sebjan & Cultura

D@ E) @& 6

Sirec

Organizacional




Apéndice N° 3. Cuestionario Final. (Continuacion)

N° Pregunta Afo Autor Constructos
37. En mi organizacion, para las mujeres es mas dificil .
P37 alcanzar un puesto directivo 2015 Ga:;rﬂg,rr%;gigos Orggnuilzt:g?onal
(1) (@) (3)(4) ()
38. Las mujeres tienen las habilidades sociales y Estereotino de
P38 politicas necesarias para puestos jerarquicos: 2011 Lupano & Castro Genefo
(1) () (3) (4) (5)
39. La mujer puede competir profesionalmente con el Aliaga, .
P39 hombre en cualquier sector: 2017 Barrenechea, ESth?]gfg de
1) 2 (3) (4) (5) Carbajal&Vivanco
40. Las mujeres son suficientemente ambiciosas como Estereotino de
P40 para alcanzar puestos directivos: 2011 Lupano & Castro Genefo
(1) (2) (3) (4) (5)
41. De_bldo al t_|empo que dedlc-o-a mi trabajo, es dificil Tominc, Sebjan & | Conflicto Trabajo
P41 cumplir con mi obligacion familiar 2017 Sirec Eamilia
OIGIOIONO)
42. Debido a los deberes asociados con mi trabajo, a
menudo tengo que cambiar los planes para las Tominc, Sebjan & | Conflicto Trabajo
P42 L L 2017 . -
actividades familiares: Sirec Familia
(1) (2) (3) (4) (5)
43.En mi organizacién las mujeres tienen las mismas
P43 oportunidades de los hombres de participar en 2011 Lupano & Castro Cultura

programas de entrenamiento gerencial:

D@ EM@EOE

Organizacional




Apéndice N° 4. Analisis de Regresion Multiple

. regress COMPENSA NHIJOS POSTERGACION ESTEREOTIPO CULTURA CONFLICTO
EDUCACION SOLTERA RANGO, beta

NETWORKING MENTOR

Source | SS df MS Number of obs = 246

+ F{ 16; 235) = 6.92

Model | 172.601485 10 17.2601485 Prob > F = 0.0000
Residual | 586.150548 235 2.49425765 R-squared = 0.2275

+ —_—— Adj R-squared = 0.1946

Total | 758.752033 245 3.09694707 Root MSE = 1.5793
COMPENSA | Coef. Std« BrL. t P>|t| Beta
NHIJOS | .1673978 .1281924 e 0.193 .0983833
POSTERGACION | =.0934667 .0417105 ~2.24 0.026 ~+1425959
ESTEREOTIPO | -.0439364 .0557608 ~0.79 0.432 -.0463756
CULTURA | .0422237 .0577192 0L73 0.465 .0442014
CONFLICTO | =-.0372194 .038315 -0..97 0.332 -.0576662
NETWORKING | .1085329 .0545724 1,.99 0.048 .1262387
MENTOR | 0020863 .0490939 0.04 0.966 .0026596
EDUCACION | 251127 .0690954 3.63 0.000 .2216977
SOLTERA | -.2185915 .2831091 -0.77 0.441 -.0602241
RANGO | 1.037779 .2224699 4.66 0.000 .2887795

_cons | 3.564106 1.193092 2:<99 0.003 =

. regress PROMO NHIJOS POSTERGACION ESTEREOTIPO CULTURA CONFLICTO NETWORKING MENTOR EDU
SOLTERA RANGO, beta

Source | Ss df Ms Number of obs = 246

- F( 10, 235) = 14.85

Model | 777.89252 10 77.789252 Prob > F = 0.0000
Residual | 1231.20098 235 5.23915309 R-squared = 0.3872

+ 0 Adj R-squared = 0.3611

Total | 2009.0935 245 8.20038162 Root MSE = 2.2889

PROMO | Coef. std. Bri. 4 P>t Beta
NHIJOS | .0537054 .1857899 0.29 0. 773 .0193972
POSTERGACION | .0141549 .0604513 .23 0.815 .0132711
ESTEREOTIPO | -.0932712 .0808145 =L LS 0.250 -.060501
CULTURA | .0624774 .0836527 0.75 0.456 .0401932
CONFLICTO | -.0425609 .0555301 -0.77 0.444 -.0405241
NETWORKING | .1693394 .079092 2.14 0.033 .1210429
MENTOR | .0131704 =GT1152 Q.19 0.853 .0103179
EDUCACION | .277226 .1001403 2T 0.006 .1504013
SOLTERA | .1062788 .4103115 0.26 0.796 .0179942
RANGO | 3.070574 .3224268 9.52 0.000 .5250866

_cons | 6.381027 1::7291855 3.69 0.000 -

. regress EINTRINSECO NHIJOS POSTERGACION ESTEREOTIPO CULTURA CONFLICTO NETWORKING MENT
EDUCACION SOLTERA RANGO, beta

Source | Ss df MS Number of obs = 246

+ E{ 10, 235) = 8.19

Model | 735.019442 10 73.5019442 Prob > F = 0.0000
Residual | 2109.11064 235 8.97493889 R-squared 0.2584

+ Adj R-squared = 0.2269

Total | 2844.13008 245 11.6086942 Root MSE = 2.9958
EINTRINSECO | Coef. Std. Err:. t P>|t| Beta
“ NHIJOS | .3629167 .2431685 1.49 0.137 .1101675
POSTERGACION | =-.0719902 .0791208 -0:91 0.364 -.0567281
ESTEREOTIPO | .0540993 1057729 081 0.610 .0294939
CULTURA | + 1335925 .1094876 1.22 0.224 .0722333
CONFLICTO | =.1974611 .0726798 =2.72 0.007 -.,158019
NETWORKING | .2790153 .1035185 2.70 0.008 .1676234
MENTOR | .2922141 .0931263 3.14 0.002 .192407
EDUCACION | .3036342 «+1310672 2.32 0.021 .1384502
SOLTERA | -.3406642 .5370305 -0.63 0.526 -.0484773
RANGO | 1.812998 .4220038 4.30 0.000 .2605757

_cons | 9.380651 2.26318 4.14 0.000 S




Apéndice N° 5.

Tabla cruzada N°1

Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con y sin hijos vs sueldo

Sueldo
¢Tengo Hijos? | Entre 10001 | Entre 2000 | Entre 20001 | Entre 5001 Total
y 20000 y 5000 y 30000 y 10,000 Mayor a
Soles Soles Soles Soles 30000 Soles
No tengo Hijos 16 38 42 96
Si tengo hijos 19 67 9 50 5 150
Total general 35 105 9 92 246
Hijos vs Suel
do
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Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuacion)

Tabla cruzada N°2

Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con o sin hijos vs promocion

¢, Cuéntas veces ha sido promovida en su carrera?
¢ Tengo Hijos? Mas de tres Total
Ninguna Una Vez Dos Veces | Tres Veces veces
No tengo Hijos 6 15 28 18 29 96
Si tengo hijos 9 28 56 28 29 150
Total general 15 43 84 46 58 246

Hijos vs Promocion

60
50
40
30

i I II I II
9 m il
o . mm N

Ninguna Una Vez Dos Veces Tres Veces Mads de tres
veces

¢Cudntas veces ha sido promovida en su carrera?

M No tengo Hijos M Sitengo hijos

Tabla cruzada N°3

Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con o sin hijos vs edad

Edad
; Tengo Hijos? = Total
crengo 25-34 afios | 35-44 afios | 45-54 afios | 0 anosa
mas
No tengo Hijos 39 47 9 1 96
Si tengo hijos 26 82 33 9 150

Total 65 129 42 10 246




100
80
60
40
20

Hijos vs Edad

25-34 afios 35-44 afios 45--54 aios

Edad

M No tengo Hijos M Sitengo hijos

55 aflos a mas



Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuacion)

Tabla cruzada N°4

Comparativo entre Mujeres Ejecutivas con o sin hijos vs educacion

Grado de Instruccion
¢Tengo Hijos? Bachiller Posgrado Prg{slsaiggal Total
No tengo Hijos 19 51 26 96
Si tengo hijos 32 63 55 150
Total 51 114 81 246

Hijos vs Educacion
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20
1 I

Bachiller Posgrado Profesional titulado

Grado de Instruccion

m No tengo Hijos M Sitengo hijos

Tabla cruzada N°5

Otros comparativos entre Mujeres Ejecutivas con Rango Medio y Alto

Edad
Rango Total
25-34 afos 35-44 afios 45--54 afios 55 afios a mas
Rango Alto 25 81 35 8 149
Rango Medio 40 48 7 2 97
Total 65 129 42 10 246




Rango vs Edad

100
80
60
40 .
20
o mil - _
25-34 afios 35-44 afios 45--54 afos 55 afios a mas
Edad
B Rango Alto M Rango Medio
Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuacién)
Estado Civil
Rango - ] ] ] Total
Casada Conviviente Divorciada Soltera Viuda
Rango Alto 74 11 12 50 2 149
Rango Medio 42 8 5 42 97
Total 116 19 17 92 2 246
Rango vs Estado Civil
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Casada Conviviente Divorciada Soltera
Estado Civil
B Rango Alto M Rango Medio
Grado de Instruccion
Rango ) ) ) Total
Bachiller Posgrado Profesional titulado
Alto rango 26 87 36 149
Medio rango 25 27 45 97
Total general 51 114 81 246
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Apéndice N° 5. Tablas cruzadas (Continuacién)

Tabla cruzada N°6

Otros comparativos entre Mujeres Ejecutivas con Hijos y sin Hijos

. Estado Civil
¢ Tengo Hijos? - ] ] ] Total
Casada Conviviente Divorciada Soltera Viuda
No tengo Hijos 16 4 1 75 96
Si tengo hijos 100 15 16 17 150
Total 116 19 17 92 2 246
Hijos vs Estado Civil
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Rango
¢ Tengo Hijos? ] Total
Rango Medio Rango Alto
No tengo Hijos 35 61 96
Si tengo hijos 62 88 150
Total 97 149 246

Hijos vs Rango
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