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Resumen Ejecutivo

La investigacion identificé los factores que motivan la satisfaccion profesional de las
mujeres ejecutivas en empresas del sector financiero en Lima Metropolitana mediante la
exploracion de sus caracteristicas demogréficas y familiares, su perfil profesional y
académico, los estimulos que incrementan su satisfaccion laboral, su actitud frente a los retos
laborales, sus habilidades gerenciales, y los obstaculos que afectan su trayectoria profesional.

El estudio servira como una guia para desarrollar programas de retencion que impulse
el crecimiento y la participacion de las mujeres en las empresas. Utilizo el estudio de casos
con las mujeres ejecutivas entrevistadas, las cuales han desarrollado sus carreras
profesionales en el sector financiero, tienen bajo su responsabilidad como minimo a dos
colaboradores y cuyas decisiones afectan a los resultados de la organizacion.

Los resultados de la investigacion presentaron a una poblacién heterogénea en la edad
de las mujeres ejecutivas entrevistadas, donde los estimulos de la satisfaccion profesional
estan orientados principalmente a factores organizacionales tales como: salarios y
compensaciones, caracteristicas y condiciones de trabajo, sistema de beneficios laborales,
liderazgo del jefe, clima laboral y linea de carrera. Se encontr6é también que los factores
mencionados se complementan con el reconocimiento personal, que es clasificado como un
factor individual y es considerado de alto impacto en las ejecutivas.

Las mujeres ejecutivas que trabajan en el sector financiero demuestran estar
interesadas en las expectativas que las empresas les ofrecen. Atributos como la humildad,
integridad, empoderamiento y vision, son considerados como importantes y decisivos para

definir la permanencia en la institucion.
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Abstract

The research identifies the factors that motivates the professional satisfaction of
executive women in business financial sector in Metropolitan Lima by exploring their
demographic characteristics and family, their professional and academic profile, stimuli that
increase their job satisfaction, labor challenges attitudes, management skills and obstacles
that affects theirs affecting his careers.

The study serves as a guide to develop retention programs that could drive growth and
participation of women in business. It used the case study method with the interviewed
executive women, which have developed their careers in the financial sector, have positions
from headquarters to senior levels, have responsibility at least with two employees and whose
decisions affect organization results.

Research results shows an age heterogeneous population of the interviewed executive
women, where the stimuli of job satisfaction are geared mainly to organizational factors such
as wages and compensation, characteristics and working conditions, system of employee
benefits, chief leadership, work environment and career line. It was also found that the
mentioned factors are complemented by personal recognition, which is classified as a single
factor and is considered high-impact for the executive women.

Executive women working in the financial sector prove to be interested in
expectations that companies offer them. Attributes such as humility, integrity, empowerment

and vision, were considered important and decisive to define the stay on the organization.
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Capitulo I: Introduccién
1.1 Antecedentes

Es cada vez més frecuente que las personas poseedoras de conocimientos valiosos
trabajen en empresas donde son efectivas en la medida en que son capaces de contribuir
positivamente a dichas organizaciones. La inteligencia, la imaginacion y el saber son
esenciales, pero unicamente la efectividad les permite obtener resultados. Todo trabajador
efectivo es un ejecutivo, si en virtud de su posicion o conocimientos, es responsable de un
aporte tangible en el funcionamiento y los resultados de la organizacion. El ejecutivo
desempefia un rol importante en las organizaciones pues adopta decisiones que tienen
impacto en la ejecucién y en los resultados globales. Tal como sefnalé Drucker (1989) “en
rigor, como es de suponer en virtud de su posicidn y sus conocimientos, la toma de decisiones
que hacen significativo impacto en toda la organizacion — en su funcionamiento y en sus
resultados- define al ejecutivo” (p.126).

El prospecto de ejecutivo en la empresa es un profesional en constante crecimiento
cuya experiencia, la forma de ejecutar su trabajo y sobre todo su formacion profesional son
muy importantes para alcanzar el éxito y la satisfaccion profesional. Segun Delfino (2005) las
mujeres ejecutivas le atribuyen al trabajo un alto valor como fuente de independencia,
autonomia y realizacién personal, justificando un mayor bienestar familiar a cambio de
desenvolvimiento individual.

La satisfaccion laboral es conjunto de sentimientos y emociones favorables o

desfavorables sobre la base del cual los empleados consideran su trabajo. Es una

actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por algo. Tiene una
fuerte relacion con su propio medio cultural y social y con la forma en que su entorno

percibe el trabajo. (Alles, 2010, p.59)
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La presente investigacion utilizé un enfoque cualitativo para indagar, desde la
perspectiva de las mujeres ejecutivas, el significado de la satisfaccion profesional y los
factores que incrementan o disminuyen la misma. Asimismo exploré los factores de éxito de
las mujeres ejecutivas para identificar si existe alguna relacion entre dichos factores y las
caracteristicas de este grupo de mujeres. En ese sentido es importante mencionar que el
estudio sobre los factores de éxito y su relacion con las caracteristicas de las mujeres
ejecutivas de las empresas del sistema financiero de Lima Metropolitana es apropiado puesto
que de acuerdo a The World Economic Forum (2015) en el Peru, en el afio 2015, el 14% de
empresas tenian a mujeres en cargos de alta direccidn, con un puntaje de 3.6 para calificar la
habilidad de las mujeres peruanas que ocuparon cargos de liderazgo en las empresas. Este

puntaje va del 1 al 7, donde 1 es el peor puntaje y 7 es el mejor puntaje.

El interés por estudiar la participacidn de las mujeres en actividades empresariales
tomo importancia en la década de los ochenta en paises como Inglaterra, Suecia, Canada y
Estados Unidos. Durante las Gltimas tres décadas se ha observado que la participacién de las
mujeres en el mercado laboral y empresarial se ha incrementado de manera notable
(Hernandez, 2010). Al respecto Cardenas, Eagly, Heller, Jauregui, Rivadeneira y Salgado
(2010) destacaron el incremento de dicha participacion en el sector empresarial a pesar de los
obstaculos que enfrentan las mujeres para lograr el desarrollo de sus actividades econémicas;
en América Latina en los Gltimos 10 afios la participacion de las mujeres en el mercado
laboral pas6 del 32% al 53%.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2014) en su Informe Sobre el
Panorama Laboral en América Latina y El Caribe que toma como referencia a 14 paises en
los que se encuentra el Pert, mostro que es mas evidente el efecto que ha tenido el cambio de

las condiciones econdémicas sobre el desempleo en las mujeres, donde las transiciones entre
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actividad e inactividad son més frecuentes, que en los hombres (la tasa de desempleo de las
mujeres es 30% mas alta que la de los hombres y la tasa de participacion es 30% mas baja).
Asi mismo esta entidad mencion6 que la participacion de la mujer en el mercado laboral de
América Latina y El Caribe se redujo en 0.7%. Sin embargo, en las ultimas tres décadas la
mujer habia incrementado su tasa de participacion, sin embargo esta reduccion en la
participacion laboral de las mujeres podria ser coyuntural, por lo que no deberia continuar a
la baja en los préximos afnos.

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2015) en
América Latina el 49% de la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) son mujeres, sin
embargo estas cifras no son sinénimo de igualdad y paridad, puesto que en Latinoameérica las
mujeres son minoria en los cargos mas altos de las organizaciones. Como sefial6 Garcia
(2010) al revisar el ranking de las 500 mayores empresas de América Latina publicado por
América Economia, menos del 14% de los puestos en las juntas administrativas estaban
ocupados por mujeres en el afio 2010. La Agencia Efe (2015) indic6 que en los consejos de
administracion de las cien mayores empresas en América Latina, sélo el 6.4 % fue ocupado
por mujeres, y el 47% de las mencionadas empresas no tenian mujeres en sus consejos de
administracién. Sin embargo, para Palacios (2013) la mujer en Latinoamérica se encuentra
ampliamente representada tanto en jerarquia, en sectores, como en funciones laborales;
especialmente en areas como finanzas, ingenieria y operaciones.

El Ministerio del Trabajo y Promocién del Empleo (MINTRA, 2014) menciono, que a
pesar de que los ingresos laborales se incrementaron tanto en hombres como en mujeres, las
brechas salariales entre las mujeres y los hombres se mantuvieron. Para los cargos ejecutivos,
los hombres estuvieron mejor remunerados que las mujeres en un 32,9%, de ese porcentaje el

3,8% se debid a caracteristicas individuales, mientras que el 29,1% se atribuyd a la
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discriminacién. Teniendo en cuenta los pesos de dichos porcentajes gran parte del diferencial
remunerativo se argumenta por la discriminacion por género.

Los estudios previos sobre mujeres ejecutivas décadas atras han tenido que
enfrentarse a varios obstaculos; desde la falta de informacion, hasta el acceso limitado a
fuentes fidedignas y confiables que permitan hacer un diagndstico sobre su evolucion. Para
Garcia y Oliveira (1994) hasta 1970 esto estuvo explicado por la escasez de estudios sobre
trabajos femeninos y que esto a su vez se sustentd por la presencia reducida de las mujeres en
las actividades extradomeésticas. Segun explicaron Zabludovsky y De Avelar (2001) con la
marcada expansion de mujeres en el mercado laboral mundial los estudios sobre el tema
ganaron importancia. Desde inicio de los setenta en donde la participacion de la mujer en
cargos ejecutivos permanecio casi desapercibida, siendo considerado como un tema sin
importancia, fue cambiando a mediados de los afios setenta conforme comienzan a adquirir
cierta visibilidad, originandose primero un interés por el tema en Estados Unidos, luego a
principios y a mediados de los afios ochenta en Europa Occidental y Asia, posteriormente a
finales de la misma década en Europa Oriental y la Republica de China, hasta llegar a
Latinoamérica en la década del noventa; donde timidamente se comienza a manifestar interés
por dicha problematica.

Las cifras anteriormente descritas muestran que es necesario impulsar en el Per0 el
incremento de la participacion de la mujer en el mercado laboral y para ello se requiere
conocer con mayor profundidad los motivos que impulsan a la mujer a mantenerse en el
mismo Y facilitar su crecimiento profesional, en especial, en cargos ejecutivos.

1.2 Definicion del Problema

La mayor participacion de las mujeres en las planas directivas de las empresas

permite a las mismas reportar mayores resultados sobre el capital en un 53%. Asi se indic6 en

un estudio realizado segln Catalyst (2007) a las empresas ubicadas en el Fortune 500. Asi
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mismo, The World Economic Forum (2015) indicé que en el Per( el 14% de empresas
contaban con mujeres en cargos de alta direccion, mientras que en el resto del mundo el
promedio de empresas con mujeres en cargos de alta direccion era del 20%.

Estos indicadores muestran que la participacion de la mujer es cada vez méas
importante en el entorno empresarial y que el Peru presenta una brecha frente al resto del
mundo. Por ello es relevante que exista mayor conocimiento sobre los factores que afectan la
satisfaccion profesional de las mujeres ejecutivas, para asi incrementar la misma y apoyar al
desarrollo de estrategias en las empresas del sistema financiero que impulsen el incremento
de la productividad.

1.3 Proposito de la Investigacion

El proposito de la investigacion que se ha determinado es identificar los factores que
motivan la satisfaccion profesional de las mujeres ejecutivas en empresas del sector
financiero en Lima Metropolitana. Para tal fin el estudio se enfoca en explorar: (a) las
caracteristicas demograficas y familiares, (b) el perfil profesional y académico, (c) los
estimulos que incrementan la satisfaccion laboral, (d) la actitud frente a los retos laborales,
(e) las habilidades gerenciales, y (f) los obstaculos que consideran que afectan su trayectoria
profesional.

1.4 Importancia de la Investigacion

Conocer los factores que motivan la satisfaccion profesional de la mujer es importante
por diversos motivos. El primero es porque el crecimiento de la participacion de las mujeres
como miembros ocupados econémicamente activos de la sociedad es cada vez mas
determinante. Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2015a) en el
Perl la PEA ha crecido del 2004 al 2013 en un 23% y en Lima Metropolitana ha crecido en
un 35%. El segundo es porque en Lima Metropolitana las empresas catalogadas como

medianas y grandes empresas (mas de 50 colaboradores) estan teniendo mayor concentracion
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de la PEA. Segun INEI (2015b) en el 2004 concentraban el 21% de la PEA y en el 2014
concentraron el 30% de la PEA. En este tipo de empresas, es donde se requiere mayor
volumen de ejecutivos. El tercero es porque, segun Punnett, Duffy, Fox, Gregory, Lituchy,
Monserrat, Olivas-Lujan y Bastos (2006) tanto hombres como mujeres tienen
comportamientos distintos a nivel de liderazgo que son complementarios para incrementar el
éxito de una empresa. Segun Fernandez (2010) los hombres despliegan mas liderazgo de
tareas, y las mujeres mas liderazgo motivacional, y ambos son requisitos necesarios para
dirigir una empresa.
1.5 Naturaleza de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva y utilizé un enfoque cualitativo para
indagar los factores que motivan la satisfaccion profesional de las mujeres ejecutivas en el
sector financiero. Se utilizé el enfoque cualitativo con el fin de obtener detalles de los
sentimientos, las experiencias vividas, los comportamientos, el proceso de pensamiento y las
emociones que son dificiles de extraer y capturar por otros métodos de investigacién mas
convencionales (Strauss & Corbin, 2002).

La estrategia cualitativa aplicada es la de estudio de caso multiple, bajo un disefio

holistico. Se considera la estrategia mas adecuada porque: (a) permite obtener

respuestas sobre las preguntas “cual” y “porqué”; (b) no se tiene control de aspectos

personales, motivacionales y estimulos; y (c) permite conocer informacion sobre los

aspectos motivacionales y personales de la mujer ejecutiva que influyen

positivamente en la satisfaccion profesional. (Yin, 2013, p.2)

En el presente estudio, la poblacién de mujeres ejecutivas la conforman aquellas cuyo
perfil profesional se desenvuelve en el sector financiero, ademas poseen cargos de jefatura en
cualquier nivel jerarquico, cuentan con subordinados y sus decisiones afectan a los resultados

de la organizacidn. Para identificar a las candidatas que calzan con el perfil de mujeres
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ejecutivas del presente estudio se ha utilizado la relacion de empresas del sector financiero
obligadas a presentar informacion financiera a la Superintendencia de Mercado de Valores
(SMV), asi como las incluidas en la busqueda de empresas por sector de la Bolsa de Valores
de Lima (BVL) que cuentan con valores inscritos y listados. Para garantizar la
representatividad de la muestra, las técnicas de muestreo no probabilistico utilizadas fueron:
muestreo por conveniencia, bola de nieve y de maxima variacion, reflejando las diversas
situaciones que experimentan las mujeres ejecutivas. La recoleccion de datos se realizd
principalmente mediante entrevistas en profundidad documentadas via medios digitales y
utilizando los procedimientos de analisis e interpretacion directa (Stake, 2007),
posteriormente las entrevistas fueron transcritas y procesadas con el programa Atlas. ti.

1.6 Preguntas de Investigacion

La pregunta fundamental que se ha determinado es la siguiente: ¢ Cuales son los
factores que motivan la satisfaccion profesional de las mujeres ejecutivas en empresas del
sector financiero en Lima Metropolitana del Perd?

El estudio es una exploracion cualitativa del perfil de las mujeres ejecutivas en
empresas del sector financiero en Lima Metropolitana en la que se intent6 determinar: (a)
¢cudl es su perfil?, (b) ¢cuales son los estimulos que incrementan su satisfaccion laboral?, (c)
¢cudl es la actitud frente a los retos laborales?, (d) ¢cudles son sus habilidades gerenciales?, y
(e) ¢cuales son los obstaculos que consideran que afectan su trayectoria profesional?

1.7 Definicion de Términos

1.7.1 Definicién de mujer ejecutiva.

Para Drucker (2009) cualquier trabajador del conocimiento de una organizacion
moderna, es un ejecutivo, siempre que, en el cumplimiento de sus funciones sea responsable
de contribuir y aportar beneficios a la organizacién. Para que un ejecutivo sea eficaz debe

seguir las ocho reglas practicas siguientes:
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(@) ¢Qué hay que hacer?, (b) ;Qué le conviene a la empresa?, (c) desarrollar planes de
accion, (d) asumir la responsabilidad de sus acciones, (€) asumir la responsabilidad de
comunicar, (d) centrar la atencién en oportunidades en vez de problemas, (f) conducir
reuniones productivas y (g) pensar y decir “nosotros” en vez de “yo” (Drucker, 2004,

p.3).

Asi mismo cabe sefialar que Mondy y Noe (2005) definieron como ejecutivo a un
gerente de alto nivel que reporta al director general de una corporacion o al jefe de una
division importante. Se debe de reconocer que los ejecutivos realizan importantes aportes
para las empresas de tipo técnico y de gestion; es importante destacar también a Pérez (2005)
quien indicd que los ejecutivos asumen ciertas decisiones que un empresario asumiria de
igual manera en su organizacién, sin embargo no arriesgan con sus decisiones su propio
capital. Por otra parte, para Mercado y Salgado (2008) el rol del ejecutivo se caracteriza por
enfrentar luchas permanentes para alcanzar los objetivos de la empresa, asi mismo por tomar
decisiones importantes que definen la continuidad de las organizaciones, dichas
contribuciones que cada ejecutivo ofrece, generan una amplia diversidad de opiniones.

De las definiciones anteriormente descritas, la descripcién del término ejecutivo se
refiere a la persona encargada de ejecutar o realizar actividades que generen valor agregado a
la empresa y que desempefia un cargo en la toma de decisiones en la organizacion. El
presente estudio define como ejecutivo a aquel profesional que desarrolla y ejecuta funciones
de alto nivel en las empresas, sea en el ambito operacional, econdmico, financiero o en
sistemas, y éstas funciones se basan en la toma de decisiones que repercuten directamente en
la consecucion de los objetivos trazados por las organizaciones.

1.7.2 Definicién de satisfaccion profesional.

De acuerdo a Wright y Bonett (2007) la satisfaccion profesional es probablemente la

mas comun y la mas antigua forma de hacer operativa la felicidad en el trabajo. Asi mismo
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Morillo (2006) define la satisfaccion profesional como la perspectiva favorable o
desfavorable que tienen los trabajadores sobre su trabajo, expresada a través del grado de
concordancia que existe entre las expectativas de las personas respecto al trabajo, las
recompensas que éste les ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial. Para
Wright y Davis (2003) la satisfaccion profesional representa la interaccion entre empleados y
su ambiente de trabajo, donde se busca una consistencia entre lo que recibe el empleado de su
trabajo y lo que realmente espera del mismo, mientras que para Lee y Chang (2008) la
satisfaccion profesional responde a la actitud general que el empleado tiene hacia su trabajo.
Asi mismo, Andresen, Domsch y Cascorbi (2007) indicaron que la satisfaccion profesional es
un estado emocional placentero o positivo que resulta de la experiencia del trabajo y que es
alcanzado satisfaciendo los requerimientos propios de cada empleado.

1.7.3 Definicion de sector financiero.

El sector financiero, segiin Metaute y Gonzales (2015) es uno de los sectores con
mayor desarrollo en la economia de Latinoamérica, presenta mayor fortaleza, genera un
numero importante de empleos y tiene una gran cantidad de usuarios. Por estos motivos, la
estrategia corporativa de las entidades bancarias esta reformulandose para ganar una posicion
diferenciadora frente a la competencia. Sobre la base de los términos anteriores, se define
para esta investigacion la satisfaccion profesional como la percepcidn positiva de la mujer
ejecutiva, generada por el grado de cumplimiento de sus expectativas y de las retribuciones
que la empresa le brinda a través de las funciones, responsabilidades y tareas asignadas.

1.8 Supuestos

La presente investigacidn supone que la satisfaccién profesional de las mujeres
ejecutivas en Lima Metropolitana es muy particular y obedece a estimulos diferentes a la de
los hombres ejecutivos. Ramirez y Lee (2012) evidenciaron en un estudio para medir el clima

y la satisfaccion laboral en la ciudad de Arica, Chile; diferencias entre hombres y mujeres en
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relacion a una serie de variables asociadas al sindrome de Burnout, entre ellas la satisfaccion
laboral, en donde las mujeres encontraban un mayor compromiso intrinseco con respecto al
clima organizacional, tendencia que se mantuvo en las variables de satisfaccion laboral, como
por ejemplo, aspectos de supervision, satisfaccion con la remuneracion y satisfaccion con la
calidad de trabajo producida en comparacion con los hombres. Segun mencion6 Claes (1999)
las mujeres poseen cualidades como la capacidad de establecer relaciones y la aptitud para el
trabajo en equipo, las cuales son muy valoradas en una atmaosfera de gestion empresarial
cooperativa e innovadora.
1.9 Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion fueron: (a) no se hacen generalizaciones
estadisticas acerca de la poblacidn; (b) la recoleccién de datos esta basada principalmente en
entrevistas en profundidad, por lo que los factores se determinan en funcién a la percepcion
de las mujeres entrevistadas y en funcion a las prioridades para cada una de ellas; y (c) al
tratarse de mujeres ejecutivas de las empresas del sistema financiero de Lima Metropolitana
pueden existir temas asociados a sus motivaciones que no deseen mencionar.
1.10 Delimitaciones

Las delimitaciones de la investigacion fueron: (a) la investigacion se realiz6 en Lima
Metropolitana y los resultados son validos solo para esta ciudad; (b) la investigacion s6lo
investigd empresas del sector financiero obligadas a presentar informacion financiera a la
Superintendencia de Mercado de Valores (SMV), asi como las incluidas en la basqueda de
empresas por sector de la Bolsa de Valores de Lima (BVL) que cuentan con valores inscritos
y listados; y (c) la investigacion estuvo dirigida a mujeres ejecutivas que poseen cargos de

jefatura, que gestionen un presupuesto y tengan por lo menos a 2 personas a su cargo.
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1.11 Resumen

En los Gltimos afios la participacion de la mujer se ha incrementado de forma notable
en el mercado laboral, y a pesar de los obstaculos existentes, su presencia en el sector
empresarial ha sido destacada, pero con escaso porcentaje en los altos cargos directivos. La
satisfaccion en el trabajo es un tema importante en el que las mujeres tienen caracteristicas
distintas a las de los hombres y en el que se observa de igual manera la existencia de
motivadores distintos entre géneros. Es importante estudiar los factores que han impulsado
que las mujeres se movilicen dentro de la jerarquia de las empresas para garantizar su
permanencia en las empresas. La presente investigacion fue de tipo descriptiva, con un
enfoque cualitativo y tuvo como propdsito reconocer gque factores motivan la satisfaccion
profesional de las mujeres ejecutivas en el sector financiero. El enfoque cualitativo considera
el estudio de caso desde un disefio holistico, para explorar los diferentes aspectos que se
relacionan con la satisfaccion profesional, como las caracteristicas demogréaficas y familiares,
el perfil profesional y académico, los estimulos que la incrementan, la actitud frentes a los
retos laborales, las habilidades gerenciales de la ejecutiva profesional, y los obstaculos que
consideran que afectan su trayectoria profesional.

La recoleccidn de datos se realizo principalmente mediante entrevistas en profundidad
documentadas y posteriormente fueron transcritas y procesadas con el programa Atlas. ti. La
revision de la literatura nos permitié enfocar el concepto de mujeres ejecutivas y de
satisfaccion profesional para este trabajo de investigacion; asi, la mujer ejecutiva es aquella
profesional que desarrolla y ejecuta funciones de alto nivel en las empresas del sector
financiero, cuyas decisiones son necesarias para alcanzar los objetivos trazados en las
organizaciones. La satisfaccion profesional de la mujer ejecutiva esta definida como la
percepcidn positiva generada por el grado de cumplimiento de sus expectativas, y de las

retribuciones que la empresa le brinda a traves de las funciones, responsabilidades y tareas
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asignadas. El estudio se enfoco en las mujeres ejecutivas que trabajan en las empresas del
sector financiero, poseen cargos de jefatura, cuentan con al menos dos o méas subordinados y
tienen poder de decisién como se menciona al inicio de este capitulo. Se consideraron a las
empresas del sector financiero de Lima Metropolitana obligadas a presentar informacion

financiera a la SMV e incluidas en la busqueda de empresas por sector financiero de la BVL.
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Capitulo I1: Revision de la Literatura

El presente capitulo expone la literatura relativa a la satisfaccion profesional, la mujer
ejecutiva y el sector financiero. El desarrollo del capitulo comprende desde la definicion de
los conceptos generales, hasta la relacion entre ellos. En primer lugar, se describe la
definicidn, las caracteristicas y el rol de la mujer ejecutiva. Se continta con la descripcion de
la satisfaccion profesional, los factores que la afectan y su importancia. En tercer lugar, se
menciona el concepto del sector financiero, sus caracteristicas, su estructura e importancia del
mismo para un pais. En cuarto lugar, se continta con la informacion referente a la
satisfaccion profesional de la mujer ejecutiva en el ambito internacional, en el Peri y
finalmente, en Lima Metropolitana. Posteriormente en quinto lugar, se describe la situacion
de la mujer ejecutiva en el sector financiero en el ambito internacional y nacional. Finalmente
en sexto lugar, se presentan estudios que abordan la satisfaccién profesional en el sector
financiero internacional y en Lima-Perd.

La metodologia empleada para la revision de la literatura fue la propuesta por
Marquina, Alvarez, Guevara y Guevara (MAGG, 2013) la cual se basa en la busqueda,
exploracion de la literatura y desarrollo de argumentos. La revision de la literatura empez6
con la busqueda de referencias en la biblioteca de la Pontificia Universidad Catélica del Peru,
asi como en las diversas bases de datos y webs académicas, entre las que se encuentran Jstor,
EBSCO Host y Proquest. El tema central de la investigacion se presenta en el mapa de la
literatura que se muestra en la Figura 1. El mapa de la literatura muestra los principales
conceptos asociados a la mujer ejecutiva en el &mbito profesional, resaltando los
antecedentes, los principales factores que afectan su satisfaccion profesional, las
caracteristicas que presentan ante los retos y los obstaculos y las habilidades gerenciales que

las caracterizan.
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Figura 1. Mapa de la literatura
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Satisfaccion
Profesional de |
la Mujer
Ejecutiva

Macleod & Coffey (2013)

Charlo & Nufez (2011)

Cabanas, Morales & Molinero (2014)
Delfino (2005)

Favaro, Karlsson & Neilson (2014)
Pizarro & Guerra (2010)

KPMG (2015)

Zambrano (2013)

Awvolio (2014)

Semykina & Linz (2013)
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Hurst, Leberman & Edwards (2016)
PWC (2011)

Deloitte (2015)

Cérdenas, Eagly, Heller, Jauregi, Rivadeneyra & Salgado (2010)
Fels (2004)

Lupica (2015)

Heller (2013)
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Martinez (2006)

Figura 2. Matriz de exploracion de la literatura
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La matriz de exploracion de la literatura, mostrada en la Figura 2, ordena los
elementos investigados por tema organizando la informacion recopilada. Su construccion es
de forma iterativa. En el Apéndice A se encuentra también la matriz de desarrollo de
argumento cronolégico que muestra la evolucion de la bibliografia a lo largo del tiempo.
Finalmente, se ha elaborado una matriz de desarrollo de argumentos por anélisis ubicada en
el Apéndice B donde se presentan diferentes posiciones y puntos de vista de los
investigadores sobre la tematica: satisfaccion profesional de la mujer ejecutiva en el sector
financiero de Lima Metropolitana.

2.1 La Mujer Ejecutiva

Favaro, Karlsson y Neilson (2014) indicaron que para el afio 2040 se proyecta que las
mujeres conformaran alrededor de un tercio de los nuevos nombramientos como gerentes
generales. Asi mismo, mencionaron que las mujeres estan accediendo con mas frecuencia a
las direcciones de las grandes empresas, una tendencia que no decae por lo que es necesario
que las empresas planifiquen cémo van a captar a las mujeres de este género y prepararlas
como futuras directoras generales. Asi mismo segun Delfino (2005) las mujeres ejecutivas
demuestran una fuerte motivacién por una carrera definida. El tipo de carrera elegido y el
nivel de estudios alcanzados son elementos diferenciales en las trayectorias profesionales de
estas mujeres, lo que les ha permitido una mayor y permanente participacion en el mercado
laboral.

2.1.1 Definicién de mujer ejecutiva.

Macleod y Coffey (2013) indicaron que la mujer ejecutiva cuenta con un estereotipo
de liderazgo enérgico y posee habilidades de planeacion. Se basan en el talento, aceptan
puestos que impliquen largos horarios, viajes y gran dedicacion, sin que esto signifique un
alejamiento de sus hogares y/o familias. Asi mismo, comparten con eficacia ambos roles, el

rol ejecutivo y el rol en el hogar.
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Delfino (2005) mencion6 que las mujeres ejecutivas definen estrategias y adoptan
nuevos valores frente al trabajo y al desarrollo profesional. Asi mismo, indicé que se
caracterizan por una temprana incorporacion al mercado de trabajo y por un alto valor
atribuido al mismo, puesto que lo consideran una fuente de independencia, de autonomia y de
realizacion personal. KPMG (2015) realizé un estudio a mas de 3000 mujeres en los Estados
Unidos sobre las cualidades de liderazgo en las mujeres llamado Women's Leadership Study:
Moving Women Forward into Leadership Roles. En este estudio se concluyé que las mujeres
ejecutivas: “(a) tienen confianza en sus capacidades, (b) tienen confianza en solicitar lo que
su equipo merece y (c) no dejan que el género limite la vision de lo que sus equipos pueden

lograr” (p.21).

2.1.2 Caracteristicas de la mujer ejecutiva.

Charlo y Nufiez (2011) mencionaron que las caracteristicas que mas destacan en la
mujer ejecutiva son la responsabilidad, la tenacidad, la perseverancia, la empatia, la facil
adaptabilidad a los cambios, la disponibilidad para delegar y las habilidades comunicativas.
Asi mismo, indicaron gque la mujer destaca por mantener un buen trato con sus subordinados
mas que por ejercer poder sobre ellos. Esto se refuerza con lo indicado por Zambrano (2013)
quien menciono que las cualidades que caracterizan a las mujeres ejecutivas son la seguridad
gue tienen en ellas mismas; son visionarias, reconocen y aprovechan las oportunidades al
maximo; son equilibradas, creando un balance entre su vida personal y su vida laboral; son
coherentes entre lo que hacen y piensan; son positivas; son enfocadas y trabajan
disciplinadamente para llevarlas a cabo sus metas; toman decisiones con claridad; son

organizadas y comunicativas.

2.1.3 Rol de la mujer ejecutiva.

En las Gltimas seis decadas, el rol de las mujeres en las empresas ha variado, y su
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participacion en las mismas se ha incrementado, en parte por los diferentes niveles educativos
que han adquirido y por las diversas metas que cada una ha buscado alcanzar; de manera tal
que la mujer, actualmente, ocupa lugares que antes sélo estaban reservados para los hombres
(Avolio, 2014). Segun lo indicado por Cabanas, Morales & Molinero (2014), los principales
factores que han generado una mayor participacion de las mujeres tienen relacion con los
grandes cambios sociales, culturales, econémicos, tecnoldgicos y laborales. Estos cambios
han ido modificando los intereses de la vida de las personas, el aumento de la esperanza de
vida, el aumento del nivel de educacion promedio y la tendencia a tener menos hijos. Pizarro
y Guerra (2010) indicaron que el poder participar en esferas de alta responsabilidad y
direccion responde a una necesidad de desarrollo que no debiera verse restringida por el
género. Para las empresas, la promocion de la diversidad debe ser un factor basico para

innovar, crear elementos de ventaja competitiva y crecer en su trayectoria evolutiva.

2.2 Satisfaccion Profesional
Los estudios sobre satisfaccion laboral surgieron hace varias décadas. Uno de ellos
tiene su origen en el andlisis de la satisfaccion en el trabajo, como variable importante del
comportamiento organizacional. Hoppock (citado en Moreno, Rios, Canto, San Martin &
Perles, 2010) escribi6 su libro Job Satisfaction sobre la satisfaccion laboral, dando inicio asi a
una gran cantidad de investigaciones sobre el tema.
Respecto a este tema Sanchez, Sanchez, Cruz y Sanchez (2014) indicaron que:
Existe una corriente de autores como Locke (1976) y Brief (1998) que considera a la
satisfaccién como un estado emocional y afectivo, que la relaciona con los
sentimientos, y otra corriente de autores como George y Jones (1999) que constatan
que los estados emocionales, asi como la percepcion sobre la organizacion afectan el

comportamiento organizacional del individuo. (p.538)
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Asi mismo concluyen sefialando que el analisis del grado de satisfaccion en el trabajo,
desde distintas vertientes y modelos de factores incidentes, implica centrar la atencion en las
caracteristicas del individuo, las circunstancias del ambiente de trabajo, o la combinacion de
ambas (Sanchez et al., 2014).

2.2.1 Definicién de satisfaccion profesional.

Melia y Peir6 (citados en Sanchez, Gomez, Parra & Garcia, 2014) indicaron que “la
satisfaccion laboral podia definirse como una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion laboral, que pueden estar referidas hacia el trabajo en
general o hacia facetas especificas del mismo” (p.78). Asi mismo Ramirez y Lee (2012)
sefialaron que “la satisfaccion laboral es la diferencia entre la cantidad de recompensas que
los trabajadores reciben, y la cantidad que ellos creen que deberian recibir, esto representa
una actitud mas que un comportamiento” (p.4). Otro concepto enfocado en las actitudes de
los individuos es el compartido por Boluarte (2014) quien sefialé que: “la satisfaccion laboral
es vista como el conjunto de actitudes que se tienen ante el trabajo, tomando en consideracion
lo que se piensa acerca de €l, y las actitudes y sentimientos que se generan a partir de ello”
(p.80).

Por otra parte, Gazioglu y Tansel (2006) definieron a la satisfaccion laboral como una
valoracion subjetiva de la persona de los diferentes aspectos de su trabajo, la cual puede
incrementar o disminuir debido a aspectos objetivos del trabajo o al nivel de expectativas de
la persona. Ramirez y Lee (2012) en su estudio realizado en Arica, Chile sobre las diferencias
significativas entre hombres y mujeres en relacion a la satisfaccion laboral mencionaron que:
“la satisfaccion laboral es el resultado del cambio de demandas y las expectativas de una
organizacion, y de las expectativas de los trabajadores y sus objetivos personales” (p.4). Asi
mismo indicaron que:

La existencia de relaciones de reciprocidad entre los trabajadores y la organizacion, la
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cual se explica cuando la organizacion brinda los medios para cubrir una serie de

necesidades y realizar sus aspiraciones personales; y cuando la organizacion recibe

por parte del trabajador compromiso, dedicacion, trabajo y una serie de factores mas

para el cumplimiento de sus objetivos. (p.4)

Es importante resaltar que la satisfaccion laboral es un concepto complejo, tal como
se ha mencionado al inicio, esto debido a que es el resultado de valorar diariamente diferentes
aspectos del trabajo tales como: (a) el trabajo en si, (b) los gerentes, (c) el salario, (d) las
oportunidades de promocién, y (d) los compaifieros de trabajo (Janiéijevi¢, Kovacevié¢ &
Petrovi¢, 2015). En ese sentido hay que reconocer también que la satisfaccion laboral es una
variable consecuente del clima laboral (Ramirez & Lee, 2012).

2.2.2 Factores que afectan a la satisfaccion profesional.

Segun Uribe, Ide-Olivero y Castro-Caro (2014):

La satisfaccion se puede explicar por factores externos al profesional, como el salario,

la disponibilidad de horario y las condiciones fisicas del trabajo, o por factores

internos, como la responsabilidad asignada, la posibilidad de utilizar las habilidades,
la libertad para elegir el método de trabajo o el reconocimiento al trabajo bien

realizado. (p. 129)

Luthans (citado en Janiéijevic¢ et al., 2015) menciond que “existen numerosos factores
que afectan la satisfaccién en el trabajo, ya sean a nivel de las organizaciones o al nivel de los
individuos” (p.74). Asi mismo, Janicijevi¢ et al. (2015) mencionaron que:

Con respecto a los factores relacionados al nivel organizacional, incluyen el sistema

de compensacion, las caracteristicas del trabajo, las condiciones de trabajo, el estilo

de liderazgo, las oportunidades de promocién, y los compafieros de trabajo. Factores

identificados a nivel individual son coincidentes de los intereses personales y de
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trabajo, los afios de servicio, la edad, la posicién en la jerarquia, y la satisfaccion

general de vida. (p.74)

Sanchez et al. (2014) sefialaron que la satisfaccion laboral puede explicarse a partir de
caracteristicas personales y caracteristicas de la organizacion, como los factores mas
destacados. Flores-Calero, Manzano y Lopez (2014) en su investigacion sobre Factores que
influyen en la satisfaccidn laboral realizada a 902 profesores de una universidad ecuatoriana
para determinar los factores que explican la satisfaccion laboral, sefialaron que existié una
relacion estrecha entre los elementos y las caracteristicas de la cultura organizacional y los
factores motivacionales, asi mismo ratificaron la teoria de los factores (extrinsecos e
intrinsecos); en ella, las condiciones fisicas del centro de estudios donde realizaron la
investigacion y el aspecto econdmico, percibidos por los profesores materia del estudio,
revelaron los condicionantes de la satisfaccion laboral.

Janiéijevic et al. (2015) en un estudio sobre factores organizacionales que influyen en
la satisfaccion laboral realizado en el 2014, reconocieron tres factores que aparecian en todos
los analisis realizados, los cudles son: (a) los jefes, (b) la relacion con los compafieros de
trabajo, y (c) el trabajo en si; por lo tanto, concluyeron que estos son los factores
organizacionales mas relevantes de la satisfaccion laboral. Asi mismo Kozarevic, Peric y
Delic (2014) en su investigacion “La satisfaccion laboral realizada en el sector bancario de
Bosnia y Herzegovina” en el 2011 encontraron factores predominantes de una serie de
variables que afectan a la satisfaccién laboral y fueron: (a) el nivel de sueldo y linea de
carrera, (b) los aspectos de la organizacion, (c) los jefes, (d) el empleo en si y las condiciones
de trabajo; y (e) los colegas.

2.2.3 Importancia de la satisfaccion profesional.

Las investigaciones centradas en la satisfaccion laboral han aumentado en los ultimos

afos, debido a su influencia directa sobre el desempefio, la calidad del servicio, la
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disminucion del ausentismo, la accidentalidad o el cambio o abandono de la organizacion. Es
importante comprender la satisfaccion profesional debido a las bondades de contar con
personas motivadas y satisfechas con su trabajo y la organizacion. Este enfoque ha sido la
base para establecer mediciones periddicas del clima y la satisfaccion laboral, y también para
el disefio de acciones de mejora (Sanchez et al., 2014). Asi mismo en el estudio llevado a
cabo por Kozarevic et al. (2014) se indico que la satisfaccion laboral es importante en el
analisis del comportamiento organizacional, porque para la mayoria de los trabajadores
representa un fin en si mismo o un medio para conseguir la satisfaccion personal. Asi mismo
agregaron que: “la satisfaccion laboral es un fuerte indicador de salud en una organizacion:
una mayor satisfaccion en el trabajo conduce a un mejor desempefio de la organizacién”
(p.7). La satisfaccion e insatisfaccion laboral se asocian a indicadores organizacionales como
la calidad del desempefio, el rendimiento, el ausentismo y otros factores.

Los analisis de Westover y Taylor (citados en Sanchez et al., 2014) dejan en evidencia
la importancia de estudiar y comprender la satisfaccion laboral:

En un mercado global cada vez mas competitivo, las organizaciones se plantean la

manera de optimizar la productividad de sus empleados; en este sentido,

argumentaron que un aumento de la satisfaccién laboral produce beneficios en

términos de productividad del trabajador, contribuyendo a crear un compromiso de

alto rendimiento. (p.540)
2.3 El Sector Financiero

Los mercados financieros son fundamentales para la evolucion y el desarrollo de la
economia. Segun el Banco Mundial (2016) los sistemas bancarios estimulan el crecimiento,
que es uno de los factores de mayor incidencia en la reduccién de la pobreza a nivel mundial.

2.3.1 Definicién

Para Rodriguez (2012) el sistema financiero es el conjunto de instituciones
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encargadas de la circulacion del flujo monetario, y tiene como tarea principal canalizar el
dinero de los agentes con excesiva liquidez, a los agentes sin liquidez. Las instituciones que
intervienen dentro del sistema y cumplen con este papel se llaman intermediarios financieros,
los cuales utilizan instrumentos de financiamiento (instrumentos financieros) como un medio
para lograr el traspaso de fondos y hacerlo productivo. Calvo, Parejo, Rodriguez y Cuervo
(2014) mencionaron que el sistema financiero de un pais ademas de estar conformado por las
instituciones, los medios y los mercados, comprende el conjunto de las autoridades
monetarias y financieras que regulan o controlan el mismo. Estos son los que se denominan
entes reguladores cuya funcion primordial es velar por el correcto funcionamiento del

sistema.

2.3.2 Caracteristicas del sector financiero.

Fernandez, Gonzalez y Paz-Curbera (2009) sefialaron tres elementos fundamentales
que en todo sistema financiero deben existir: instrumentos, mercados e intermediarios
financieros. De esta manera cada elemento juega un rol importante dentro del dinamismo
econdmico del sector financiero, pero en conjunto captan el ahorro de las unidades
econdmicas con superavit financiero y lo direccionan hacia las unidades que tienen déficit.
Con respecto a los objetivos y funciones inmediatas de cualquier sistema financiero, Diaz
(2011) destacd tres aspectos fundamentales: colaborar a la consecucion de la estabilidad
monetaria y financiera del sistema, ser eficaz en la asignacion de los recursos financieros, y
fomentar el ahorro y la inversion productiva. Estos aspectos fundamentales, por un lado
permiten mitigar las crisis y garantizar la evolucion del sistema de manera estable, asi como
garantizar que la politica financiera consiga que el sistema proporcione a la economia
nacional los recursos financieros adecuados, y por ultimo, ofrecer una rentabilidad atractiva

ademas de otras condiciones favorables.
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2.3.3 Importancia del sector financiero para un pais.

Para Rodriguez (2012) un sistema financiero ofrece servicios que son de caracter
primordial en una economia moderna porque promueven el desarrollo econdmico de un pais,
ya que canalizan la inversion y el ahorro hacia actividades productivas para que de esta
manera contribuya al progreso de una sociedad ofreciendo soluciones para suplir necesidades
por ejemplo: vivienda, estudios, capital de trabajo, etc. Para Fernandez-Baca (2004) el
sistema financiero y su estructura, cumplen una funcién esencial en la economia porque
permiten a los ahorristas que mantienen excesos de fondos, que puedan dar un uso lucrativo a
los mismos y prestarlos a aquellos agentes que tienen una escasez de fondos. El conjunto de
entidades que conforman el sistema financiero esta organizado para que puedan cubrir en
gran parte las necesidades de una poblacidn, es asi que las entidades que lo conforman, sean
los bancos, las corporaciones financieras o las compafiias que otorgan financiamiento al
publico puedan identificar los diferentes mercados y las diferentes necesidades para poder
ofrecer sus productos y servicios a medida.

2.4 Satisfaccion Profesional de la Mujer Ejecutiva

Estudios como el realizado por Hezberg (citado en Semykina & Linz, 2013) reconoce
que un alto salario es insuficiente para mantener a un empleado contento y motivado; es decir
la literatura reconoce las recompensas extrinsecas e intrinsecas, y la influencia importante
gue el ambiente de trabajo brinda a los empleados, como bien sefialan Bockerman y
LIimakunnas; Clark; Linz y Semaya (citados en Semykina & Linz, 2013). En ese sentido,
debido a que las perspectivas de las mujeres a ocupar altos cargos directivos dan forma al
ambiente de trabajo, este es un factor que puede explicar la variacion en la satisfaccion
profesional. La teoria del techo de cristal como lo mencionaba Hakim (2006) hace referencia
al hecho de que un nimero menor de mujeres llegan a la cima de una organizacién debido a

las condiciones laborales indeseadas tales como viajes o las largas horas u horarios de trabajo
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imprevisibles. Dicha teoria se puede complementar por lo mencionado por Bender, Donohue
y Heywood (2005) quienes utilizando datos determinantes de la satisfaccion laboral en
Estados Unidos demostraron que los hombres y las mujeres valoran la flexibilidad laboral; es
en ese sentido que las mujeres podrian reportar una mayor satisfaccion profesional si tuviesen
una mayor flexibilidad en el trabajo. Resulta por ello importante que las empresas brinden un
trato mas equitativo, lo que podria generar una percepcion mas favorable del ambiente de
trabajo.

Sulu y Mahadevan (2013) en un estudio realizado a las mujeres ejecutivas de las
empresas de Tecnologias de la Informacion en la region de Chennai en la India indicaron que
existe una correlacion significativa entre la satisfaccion profesional y la calidad de vida
laboral de los trabajadores, es por ese motivo que no se deben ignorar las prioridades de la
fuerza del trabajo y los determinantes que hacen su vida laboral digna y satisfactoria. Carlier
y Townsend (2014) en un estudio realizado a 213 mujeres colombianas trabajadoras,
buscaron conocer como percibian las mismas el éxito y la satisfaccién en su vida
personal/familiar y laboral; y encontraron una alta asociacion entre éxito y satisfaccion,
mencionando que:

La percepcion de satisfaccion personal y laboral se contrapone al éxito personal,

laboral, cuidado de los hijos y trabajo doméstico, lo cual permite interpretar que la

satisfaccién en uno de los &mbitos ya sea personal o laboral, se ve afectada al percibir
limitaciones por parte del otro ambito. Por tal motivo las mujeres pueden estar

satisfechas con su vida laboral, pero a la vez insatisfechas con su vida personal. (p.

169)

Si bien se evidencia que lo personal/familiar es un obstaculo en algunas mujeres
ejecutivas, Morrow (2001) menciond que es menos probable que mujeres ejecutivas

altamente enfocadas en su carrera contraigan matrimonio o tengan hijos, y tuvieran hijos seria
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en menor cantidad. Por otro lado Carlier y Townsend (2014) también contrastaron la edad en
las mujeres con el tiempo de permanencia que algunas de ellas tenian en la empresa, lo cual
evidencio una mayor percepcion de la satisfaccion con su vida personal, familiar y laboral:
“esto se debe a la experiencia en el manejo de ciertos &mbitos y al cambio de su estilo de vida
dependiendo de la etapa en la que se encuentren” (p. 170).

Bellou (2010) mostrd que a pesar de que existe suficiente evidencia sobre el efecto
que la edad y el género tienen por separado en la satisfaccién profesional, es importante
mencionar que: “la relacion entre satisfaccion laboral y la edad de las mujeres ejecutivas
asume forma de ‘u’” (p.7). Esto quiere decir que es alta entre las mas jovenes, como lo es de
igual manera entre las de mayor edad. Hurst, Leberman y Edwards (2016) mencionaron que
uno de los factores que ha sido menos investigado es el vinculo entre la relacion de trabajo
jerarquico de la mujer y el impacto que tienen estas relaciones en sus carreras; teniendo en
cuenta el alto porcentaje de mujeres en el trabajo es mas probable trabajar para una mujer
gjecutiva, o que ellas mismas tengan empleadas mujeres en algin momento de sus carreras,
particularmente en los bajos niveles jerarquicos de la organizacion. Entonces una manera de
aumentar la representacion de mujeres en los altos niveles de la organizacion es entendiendo
el impacto que estas relaciones de jerarquias pueden ayudar a fortalecer el desarrollo
profesional de las mujeres ejecutivas (p.63).

2.4.1 Satisfaccién profesional de la mujer ejecutiva en el &mbito internacional.

A medida que las empresas tienden a la movilidad por la globalizacion se encuentran
con una serie de dificultades para encontrar el talento que necesitan; para
PricewaterhouseCoopers International (PWC, 2015a) los lideres empresariales se centran en
grupos especificos de la poblacién activa, asi como la personalizacion de sus estrategias de
reclutamiento y retencion para adaptarse a ellos. Es en ese sentido que las mujeres ejecutivas

conforman gran parte del valioso talento que buscan y a cambio las compafiias pueden
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ofrecerles la flexibilidad que necesitan. Asi mismo PWC (2015b) en su publicacion sobre “La
generacion femenina del milenio” que encuestd a graduados de paises como Espaiia,
Alemania, Rusia, Italia, Japdn, India, Holanda, Francia, China y Brasil; mencioné que la
generacion Millennium valora la diversidad y tiende a buscar a empleadores con sélido
historial. Deloitte (2015) en su encuesta “Generacion del Milenio” realizada en linea a 7,806
personas en el 2014, en 29 paises del mundo incluyendo el Perd, destaco el optimismo de esta
generacion, los encuestados manifestaron que el propoésito de la organizacion para la cual
trabajaban era parte de las razones por las cuales la eligieron como empleador, y en general
son mas positivos acerca de las motivaciones y el comportamiento de las organizaciones,
dicho propdsito estaba fuertemente ligado a la satisfaccion profesional de los empleados,
representado un 57% (p.10). Lo anterior refuerza lo mencionado con Pizarro y Guerra (2010)
quienes encontraron mujeres ejecutivas muy satisfechas con su contribucion al propdsito de
la organizacion y ademas con su propio desarrollo, en medio de cambios culturales
innegables que les han permitido acceder a puestos de liderazgo.

Para Deloitte (2015) existen brechas de género importantes relacionadas a las
aspiraciones de liderazgo, las actitudes, las habilidades, a las cualidades que definen a los
lideres, y a sus preferencias por ciertos sectores de la industria. Los hombres buscan
posicionarse en altas esferas de la organizacién mas que las mujeres (64% vs 57%) y esta
brecha se amplia cuando se les pregunta que tanto buscan convertirse en el ejecutivo mas
senior de su organizacion. Asi mismo es importante destacar que las mujeres ejecutivas se
calificaron al mismo nivel que los hombres en conocimientos financieros, econémicos y de
negocios, y mas alto que los hombres en conocimientos académicos y habilidades de
negocios como el profesionalismo, el trabajo en equipo y la comunicacion (Deloitte, 2015).

Con frecuencia se alude a la falta de aspiraciones que tienen las mujeres a posiciones

de direccidn, sin embargo para algunas mujeres la ambicion esta asociada al egoismo y a la
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manipulacion (Fels, 2004). Segun la investigacion de Cérdenas et al. (2010) llamada
“Percepcion de mujeres directivas en Latinoamérica sobre determinantes de su ascenso” en
donde participaron mujeres ejecutivas de altos cargos directivos de organizaciones del sector
privado de 17 paises en Latinoamérica, el 68% de las entrevistadas mostré interés por llegar a
posiciones de poder y una razén fundamental fue la satisfaccion personal (el 48% lo
consider¢ definitivo). Ello esta en consonancia con el no percibir barreras, ya que el 38% de
las mujeres dijo no haber encontrado dificultad para ascender. Si bien el interés en el poder
estuvo presente, no parecieron tener limitaciones individuales como la falta de ambicion, sin
embargo indicaron tener como gran desafio el balance en su vida (Cardenas et al., 2010). Al
respecto Lupica (2015) mencion6 que la maternidad dejo6 de ser concebida como un destino
natural, convirtiéndose en la actualidad en un proyecto importante pero opcional a combinar
con el desarrollo profesional, laboral y/o personal, lo que claramente aplica al balance
personal que alude Cardenas et al. (2010).

Heller (2013) indic6, en un trabajo que examina la situacion de mujeres que han
accedido a los mas altos niveles de decision en distintas empresas en Argentina en el 2011,
que:

Los principales obstaculos y desafios que enfrentan las mujeres ejecutivas se remiten

a cuestiones internas o personales como el ejercicio de un estilo de liderazgo diferente

al de la organizacion y a los compromisos personales; y por otro lado, a

condicionantes externos como la ‘politiqueria’ dentro de la organizacion, a

estereotipos sobre los roles de las mujeres y a diversas dificultades como la

discriminacién para promociones, la discriminacion salarial, la inflexibilidad en el

horario, el maltrato verbal y el acoso sexual. (p.17)

Por otra parte Lipinska - Grobelny y Wasiak (2010) al examinar la relacion entre la

satisfaccion laboral y el rol de género en mujeres ejecutivas indicaron que las diferencias se
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encuentran sélo en el aspecto emocional de la satisfaccion laboral, es decir en lo que respecta
a lo que sienten en el trabajo, no a lo que piensan del trabajo.

2.4.2 Satisfaccion profesional de la mujer ejecutiva en el Pera.

Segln Martinez (2006) en estudios realizados tanto en el Peri como en el extranjero,
se ha encontrado que la mayoria de personas se encuentra satisfecha con su vida. Sin
embargo, al revisarse por areas, se han encontrado diferencias importantes, por ejemplo en la
satisfaccion laboral. En el Per(, segun el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(MINTRA, 2008) en su Boletin de Economia Laboral, el 78.8% de las mujeres se
encontraban satisfechas con su trabajo, un porcentaje menor al 82.8% de los hombres que se
encontraban satisfechos con el suyo. Al igual que los estudios previamente mencionados las
mujeres en el Per( perciben la satisfaccion laboral por debajo que la de los hombres. Esta
percepcidn podria estar sustentada por la brecha salarial entre hombres y mujeres la cual se
incremento de 39.0% a 46.1% para el periodo 2004-2012, segun el informe de Great Place to
Work (GPTW, 2013).

2.5 Situacion de la Mujer Ejecutiva en el Sector Financiero

Un estudio de Mckinsey y Company (2015) realizado a 60 corporaciones de Estados
Unidos llamado: La guia de igualdad de género en directivos, indicd que la proporcion de
mujeres se reduce a medida que se asciende en los niveles jerarquicos. En el referido estudio,
las mujeres de las corporaciones participantes ocuparon el 37% en la categoria de jefatura, el
32% en la categoria de gerente, el 27% en la categoria de vicepresidente, el 23% en la
categoria de vicepresidente senior y el 17% en la categoria de comité ejecutivo. Si bien es
cierto que la participacion disminuye al incrementar el nivel jerarquico, existe de igual
manera un incremento de la participacion de la mujer en el mercado laboral (Mackinsey &
Company, 2015). Este incremento contribuye al aumento de las ganancias y al aumento de la

proyeccion de la organizacion en el mercado, debido a que las mujeres aportan nuevos
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conocimientos y estilos en la gestion financiera y de recursos humanos, lo que promueve la
productividad y la rentabilidad empresarial (CEPAL, 2014).

Segln Grant Thornton (2015) en el reporte Women in business del 2015 sobre las
barreras que tienen las mujeres para ascender a roles de liderazgo, la proporcion de la
participacion de las mujeres en puestos gerenciales varia en funcion a los sectores en los que
se desempefian. El sector con mayor participacion fue el de la educacion y los servicios
sociales (41%) y el sector con menor participacion fue el de mineria y extraccién (12%). En
el sector financiero la participacion de las mujeres en puestos gerenciales ascendié a 25%.
Asi mismo, las mujeres presentaron una mayor preferencia por desempefiarse como
directoras de recursos humanos (27%) y una menor preferencia por desempefiarse como
directoras de operaciones (9%). Si bien es cierto que en el sector financiero solo el 25% de
los puestos gerenciales eran ocupados por mujeres, se puede resaltar que dicho sector
ocupaba el puesto 5° de un total de 16 sectores evaluados.

Lo mencionado en el parrafo anterior se complementa con lo indicado por Ortega
(2006) el cual menciond:

Uno de los sectores de la economia mas beneficiados con la globalizacion es el sector

financiero, dando paso a la vez a grandes transformaciones y a la mayor incorporacion

de mano de obra femenina, antes considerada marginal dentro de este sector. Esta

masiva vinculacion de mujeres a la mayoria de entidades financieras ha llevado a

alterar los tradicionales roles de género tanto en la incorporacién, como en los

supuestos alrededor de la participacion laboral de las mujeres. (p.528)

2.5.1 Situacién de la mujer ejecutiva en el sector financiero internacional.

Charlo y Nufiez (2011) indicaron que existe cada vez mayor conciencia respecto a que
en la economia globalizada, la meritocracia es esencial para el éxito empresarial,

independientemente del género de la persona. De esta manera aunque las mujeres tengan un
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estilo de liderazgo similar o distinto al de los hombres, al seleccionar directivos de ambos
sexos la empresa aumenta la cantidad de personas con potencial talento. La nueva estrategia
empresarial consiste en atraer y retener a los mejores, ya sean hombres o mujeres, por lo que
el objetivo de las empresas debe ser reclutar también a mujeres para posiciones elevadas que
antes eran sélo ocupadas por hombres.

PWC (2015a) elabor6 un informe sobre las estrategias a aplicar en la nueva
generacion de las mujeres que se desempefian en el sector financiero, a partir de una encuesta
realizada a 410 gerentes generales del mismo sector en 62 paises. En este informe se
menciono que:

Las empresas buscan ampliar su talento y atraer a personas con ideas y experiencias

nuevas. De los participantes, casi el 60% afirmo aplicar estrategias para promover la

diversidad y mas del 75% argumentaron que la diversidad ha mejorado la innovacion,
ha incrementado la satisfaccion del cliente y en general, ha aumentado el rendimiento
de la empresa. Asimismo, se menciona que la mayor presencia de las mujeres puede
mejorar la capacidad de construir relaciones, generar confianza y dar una ventaja de
crecimiento en areas especificas como la gestion de patrimonios, el cumplimiento
normativo y la evaluacion de riesgos. (pp.4-5)

En el mismo informe se indico que el sector financiero deberia realizar un mayor
esfuerzo que otros sectores para atraer a las mujeres con talento, en especial las compafiias de
seguros pues tienen un posicionamiento negativo en las entrevistadas. Las percepciones de la
banca y los mercados de capital fueron favorables en Asia, sélo el 5% de las mujeres de la
regién no trabajaria en estas empresas; en comparacion con Europa en donde el 13% no
trabajaria y en comparacion con América del Norte donde el 10% tampoco trabajaria en
dicho sector (PWC, 2015a). Metcalf y Rolfe (2009) publicaron un estudio sobre empleo y

ganancias en el sector financiero por género para el National Institute of Economic and Social
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Research (NIES) del Reino Unido cuyo objetivo principal fue proporcionar antecedentes e
informacion sobre el empleo en el sector financiero e identificar temas clave relacionados con
la igualdad de género. Una de cada 20 mujeres empleadas trabajaba en el sector financiero
principalmente en banca y seguros; el sector era particularmente interesante porque
representaba una oportunidad de crecimiento por la igualdad de género que se promovia y por
las oportunidades similares entre hombres y mujeres para los ascensos. Asi mismo, se
menciono que las mujeres ejecutivas investigadas estaban altamente representadas en el
sector financiero y se concentraban principalmente en trabajos administrativos, con una
mayor probabilidad de ser promovidas a puestos de supervision, que a puestos de direccion.

Nieves y Marco (2009) mencionaron que en un estudio realizado por CEPAL en el
2009 llamado Las trabajadoras del sector financiero, se destacaron los siguientes factores en
relacion a dicho sector: la gran participacion de la mujer, la estabilidad en el empleo y los
salarios relativamente altos en comparacion con el resto del mercado. Asi mismo se indicé
que para tener una carrera exitosa y ascendente dentro del sector financiero, la mujer deberia
tener estudios de especializacion, aprendizaje continuo y capacitacion. Segin Mauro (2004)
los servicios financieros han presentado importantes transformaciones respecto a la
innovacion tecnolodgica, la comunicacion, los nuevos productos, la organizacion del trabajo y
la gestién empresarial. Estos cambios han permitido que la demanda laboral se incremente y
ha favorecido una mayor participacion de la mujer en el sector.

2.5.2 Situacién de la mujer ejecutiva en el sector financiero en el Pera.

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MINTRA, 2012) si bien es
cierto existe cierta similitud en la distribucion de la Poblacion en Edad para Trabajar (PET),
existen diferencias de género notables en el Per( puesto que las mujeres se encuentran en
menor proporcion en la condicién de ocupadas (62%) y asalariadas (23%) respecto a los

hombres ocupados (80%) y asalariados (41%). Asi mismo, la distribucion de la Poblacion
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Econdémicamente Activa (PEA) ocupada femenina mantuvo la misma distribucion en el
periodo 2007-2012. El sector que tuvo mayor presencia de la mujer en el afio 2012 fue el de
servicios que concentrd el 31.1% y el sector con menor participacion fue el de mineria que
concentré el 0.2% (Véase Tabla 1). De acuerdo a The World Economic Forum (2015) en el
Perl el 14% de empresas cuentan con mujeres en cargos de alta direccion, mientras que en el
resto del mundo el promedio de empresas con mujeres en cargos de alta direccion es del 20%.
Segun Avolio (2013) la situacion laboral y la situacidn educativa de las mujeres peruanas ha
evolucionado favorablemente en los ultimos afios, sin embargo las diferencias respecto de la
condicion laboral de los hombres ain persisten. Asi mismo, concluyé que las ejecutivas
peruanas consideran importante la capacitacion al personal y la evaluacion del desempefio, y
que los factores claves que permiten que se desarrollen hasta posiciones directivas son: (a) los
estudios, (b) la experiencia, (c) el caracter, y (d) los contactos, asi como que los sectores que
tienen mayor participacion durante su vida profesional son: (e) servicios, (f) banca, (Q)
comercial, (h) publico, e (i) industrial.

Tabla 1

Distribucion de la Poblacion en Edad de Trabajar segun Condicién de Actividad

Total Hombres Mujeres

N % N % N %
Poblacién en
edad de trabajar 21°939,862 100 10°927,656 50 11°012,206 50
(PET)
Poblacién
Econdmicamente 16°142,122 74 9°005,358 82 7°136,764 65
Activa (PEA)
PEA Ocupada 15°541,484 71 8°719,590 80 6°821,894 62
Asalariados 7°011,841 32 4°460,105 41 2°551,736 23

Nota: Adaptado de “La Mujer en el Mercado Laboral Peruano”. Recuperado de
http://Aww.mintra.gob.pe/archivos/file/DISEL/2012/INFORMES/informe_anual_mujer_mercado_laboral_2012.pdf
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Borasino (2015) mencion6 que INAC Executive Search realiz6 un estudio en el 2015
a 326 directivos de empresas que operan en Peru, Argentina, Brasil, México, Colombia y
Ecuador que a nivel global tienen ventas anuales por encima de US$500 millones, respecto al
rol de la mujer en puestos directivos. Los principales resultados del informe sobre Perd
fueron: (a) EI 28% de las posiciones directivas que le reportan al gerente general estaban
ocupadas por mujeres, (b) el 60% de los entrevistados indicd que no existia o que no se
ejercia una politica organizacional respecto a la equidad de género en niveles directivos en
sus empresas Yy (c) el 86% consider6 que contar con mujeres en el nivel directivo era
importante o necesario. De la misma manera Borasino (2015) también indicé que la oferta
laboral para posiciones directivas no contempla las necesidades de las mujeres en madurez
ejecutiva y por ello, muchas mujeres talentosas dejan de lado oportunidades pues no se
alinean con sus necesidades personales. Asi mismo, expuso que las posibles soluciones a esta
situacién son la implementacion de medidas relacionadas al manejo del tiempo libre p<ns1:XMLFault xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat"><ns1:faultstring xmlns:ns1="http://cxf.apache.org/bindings/xformat">java.lang.OutOfMemoryError: Java heap space</ns1:faultstring></ns1:XMLFault>