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Estrategia 3 (E3): Establecer 

un programa de 

reconocimiento para el 

desempeño sobresaliente de 

mujeres ejecutivas. 

 El programa de reconocimiento está formado 

de diferentes acciones que se realizan para 

incentivar a continuar con el desempeño 

sobresaliente de las mujeres ejecutivas. Se 

puede hacer a través de palabras de 

reconocimiento, correos de felicitación, 

nombramiento del "empleado del mes o del 

año". 

 Todas las mujeres ejecutivas 

que demuestren un 

desempeño sobresaliente de 

manera consistente. 

 N° de mujeres ejecutivas 

que reciben algún tipo de 

reconocimiento por su 

desempeño. 

       

Estrategia 4 (E4): Establecer 

y difundir políticas salariales 

para cada puesto de trabajo. 

 Delimitar escalas de retribución económica 

de acuerdo a las posiciones y funciones que 

las mujeres ocupan y realizan. Se debe tomar 

en cuenta que a mayor jerarquía dentro de la 

organización le corresponde una mayor 

retribución. Las escalas de retribución 

deberán de ser de libre conocimiento de 

todos los colaboradores de la organización. 

 Todas las mujeres ejecutivas 

de la organización. 

 N° de posiciones de 

mujeres ejecutivas que 

cuentan con un rango 

salarial establecido. 

       

Estrategia 5 (E5): Establecer 

e implementar condiciones 

de trabajo apropiados. 

 Las condiciones de trabajo se refieren a la 

disposición del ambiente laboral. Este debe 

contar con instalaciones básicas de higiene, 

iluminación y medidas de seguridad y de 

salud.  

 Espacios de trabajo que 

cuenten con altos estándares 

de acuerdo a los factores 

físicos, mentales y sociales. 

 N° de mujeres ejecutivas 

con problemas de salud 

ocupacional. 

       

Estrategia 6 (E6): 

Implementar procesos que 

mantengan la igualdad de 

género en todos los aspectos 

de la organización. 

 La igualdad de género debe estar presente de 

manera activa dentro de la organización para 

asegurar que los hombres y mujeres cuenten 

con las mismas oportunidades en todos los 

procesos de la organización, desde la 

selección y reclutamiento, formación, 

promoción y desarrollo de carrera 

profesional. 

 Procesos de selección y 

reclutamiento, formación, 

promoción y desarrollo de 

carrera profesional con 

iguales oportunidades y 

derechos para hombres y 

mujeres. 

 N° de mujeres que ocupan 

cargos de alta dirección/N° 

de hombres que ocupan 

cargos de alta dirección. 
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Estrategia 7 (E7): Establecer 

una política de flexibilidad 

horaria para las mujeres 

ejecutivas que no interfiera 

con productividad de la 

organización. 

 La política de flexibilidad horaria significa 

que las mujeres ejecutivas pueden gestionar, 

de manera autónoma, el tiempo que le 

dedican a las tareas del trabajo siempre y 

cuando todos los objetivos se lleguen a 

cumplir de manera satisfactoria y garanticen 

equilibrio entre la vida personal, laboral y 

familiar. 

 Todas las mujeres ejecutivas 

de la organización. 

 N° de mujeres ejecutivas 

que son autónomas para la 

distribución de su tiempo. 
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Apéndice A: Consentimiento informado 

Yo, ……………………………………………………………………. me comprometo a 

participar en la investigación de “Determinantes de la satisfacción laboral de las mujeres 

ejecutivas en Lima Metropolitana”. Este estudio es realizado por alumnos de Centrum 

Católica y se encuentra bajo la asesoría de la Dra. Beatrice Avolio. 

He sido notificada de: 

El motivo de esta investigación es identificar los factores que influyen en la percepción de 

satisfacción laboral de las mujeres ejecutivas de Lima Metropolitana. 

Tengo conocimiento que la información recabada es de tipo confidencial y no será publicada 

en ninguna forma que sea atribuible a mi persona.  

Tengo conocimiento que mi participación es totalmente voluntaria y que puedo retirar mi 

consentimiento en cualquier momento del proceso, así como los resultados de mi 

participación pueden ser excluidos de la investigación a solicitud mía. 

Las entrevistas tendrán una duración de aproximadamente dos horas y se utilizará una 

grabadora durante la misma para asegurar el recojo de la información precisa. 

 

____________________   _____________________ 

Nombre del Investigador   Nombre del Participante 

 

____________________   _____________________ 

Firma del Investigador/Fecha   Firma del Participante/Fecha 

 

Sírvase llenar ambas copias y devolver una al investigador 
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Apéndice B: Protocolo del caso 

a) Generalidades del estudio 

 Antecedentes del estudio 

 Objetivos del estudio y preguntas de investigación 

 Marco teórico 

 Rol de protocolo de investigación 

b) Procedimientos de campo 

 Contacto a mujeres ejecutivas a entrevistar 

 Preguntas de clasificación 

 Invitación para la entrevista 

 Carta de consentimiento de la entrevista 

 Calendario de las entrevistas 

c) Preguntas del estudio 

 Guía de la entrevista 

d) Reporte del estudio 

 Datos generales de las entrevistas realizadas 

 Formato de consentimiento firmado por el entrevistado 

 Formato de notas de campo 

 Transcripción de la entrevista 

 Reporte de la investigación 
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Apéndice C: Guía de la entrevista 

 

 

 

 

Tipo de Pregunta Clave Pregunta

Edad ¿Qué edad tiene?

Estado Civil ¿Es soltera, casada, conviviente, divorciada o viuda?

¿Tiene pareja?

¿A qué se dedica su pareja?

¿Cuántos hijos tiene?

¿Cuál es el grado educativo de sus hijos?

¿Cuál es su nivel educativo? (el más alto obtenido)

¿Cuál es su universidad de procedencia?

¿Cómo se llama la empresa en donde labora?

¿Cuál es su cargo actual?

¿Cuántos años de experiencia laboral tiene?

¿Cuántos años de experiencia en puestos de jefatura y/o gerencia tiene?

¿Cuántas personas tiene a cargo?

¿Toma desiciones estratégicas en su organización?

¿Cómo se siente al saber que sus habilidades son aprovechadas en su 

organización?¿Lo valora?

¿Considera que una trayectoria ascendente contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera que una trayectoria ascendente ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que es reconocida en su organización?¿Lo valora?

¿Considera que el reconocimiento de un buen trabajo/desempeño en una 

organización contribuye a obtener satisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Considera que el reconocimiento de un buen trabajo/desempeño  ayuda a prevenir 

la insatisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que su trabajo ayuda a obtener resultados positivos?¿Lo 

valora?

¿Considera que el trabajo en sí mismo contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera que el trabajo en sí mismo ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que es dueña de sus resultados laborales?¿Lo valora?

¿Considera que el hacerse dueño de sus decisiones contribuye a obtener satisfacción 

laboral?¿Por qué?

¿Considera que el hacerse dueño de sus decisiones ayuda a prevenir la insatisfacción 

laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que puede obtener un ascenso en su organización?¿Lo 

valora?

¿Considera que la oportunidad de ascenso contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera que la oportunidad de ascenso ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

Perfil de Mujeres 

Ejecutivas

Logro

Reconocimiento

Factores Intrínsecos

Educación

Hijos

Pareja

Experiencia 

laboral

Trabajo en sí 

mismo

Responsabilidad

Promoción y 

crecimiento
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Tipo de Pregunta Clave Pregunta

¿Cómo se siente al saber que  recibe un buen salario?¿Lo valora?

¿Considera qué el obtener un buen salario contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera qué el obtener un buen salario ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que cuenta con una adecuada supervisión en su 

trabajo?¿Lo valora?

¿Considera que una adecuada supervisión contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera que una adecuada supervisión ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que cuenta con una adecuadas condiciones laborales?¿Lo 

valora?

¿Considera que adecuadas condiciones laborales contribuye a obtener satisfacción 

laboral? ¿Por qué?

¿Considera que adecuadas condiciones laborales ayudan a prevenir la insatisfacción 

laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que cuenta con políticas organizacionales adecuadas?¿Lo 

valora?

¿Considera que adecuadas Políticas contribuyen a obtener satisfacción laboral? ¿Por 

qué?

¿Considera que adecuadas Políticas ayudan a prevenir la insatisfacción laboral?  ¿Por 

qué?

¿Cómo se siente al saber que sus relaciones laborales con sus compañeros, jefes y 

subordinados son adecuadas?¿Lo valora?

¿Considera que adecuadas relaciones interpersonales contribuyen a obtener 

satisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Considera que adecuadas relaciones interpersonales ayudan a prevenir la 

insatisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que cuenta con un estatus laboral en su organización?¿Lo 

valora?

¿Considera que un buen estatus laboral contribuye a obtener satisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Considera que un buen estatus laboral ayuda a prevenir la insatisfacción laboral? 

¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que cuenta con seguridad laboral en su organización?¿Lo 

valora?

¿Considera que contar con seguridad laboral contribuye a obtener satisfacción 

laboral? ¿Por qué?

¿Considera que contar con eguridad laboral ayuda a prevenir la insatisfacción 

laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber que esta cumpliendo con su línea de carrera?¿Lo valora?

¿Considera que contar con una línea de carrera estable contribuye a obtener 

satisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Considera que contar con una línea de carrera estable ayuda a prevenir la 

insatisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Cómo se siente al saber  que cuenta con tiempo suficiente para lograr sus objetivos 

profesionales/personales?¿Lo valora?

¿Considera que contar con un balance entre la vida laboral y personal contribuye a 

obtener satisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Considera que contar con balance entre la vida laboral y personal ayuda a prevenir 

la insatisfacción laboral? ¿Por qué?

¿Cree que el hecho de que su pareja labore la ayuda a obtener satisfacción laboral?

¿Qué otro factor considera que es importante para obtener satisfacción laboral?

Otros factores

Políticas de la 

organización

Relaciones 

interpersonales

Estatus laboral

Seguridad laboral

Otros Factores

Carrera 

profesional estable

Balance vida y 

trabajo

Salario

Supervisión

Condiciones 

laborales

Factores Extrínsecos
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Apéndice D: Formato de notas de campo y formato de notas de la entrevista 

Formato de notas de campo 

Información general 

Fecha de la entrevista:   

Hora de inicio:   

Hora de fin:   

Lugar de la entrevista:   

Nombre de la ejecutiva:   

Nombre de la empresa en que labora:   

Nombre del entrevistador   

Notas descriptivas: 

1. Registrar todo lo que se puede recordar 

sobre la entrevista 

2. Retrato de la entrevistada 

3. Descripción el ambiente físico, 

estructura del escenario 

4. Registrar los eventos particulares 

5. Registrar la secuencia y duración de 

los acontecimientos y conversaciones 

Comentario del investigador; 

Comentario personal del investigador 

como ideas, impresiones y prejuicios 

(Creswell, 2003, p. 189) 

Registro de sentimientos, 

interpretaciones, intuiciones, 

preconceptos y áreas futuras de 

indagación (Taylor & Bogdan, 1984, p. 

83) 

Firma del entrevistador:   
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Formato de Notas de Campo 

Información General 

Fecha de la entrevista:   

Hora de inicio:   

Hora de fin:   

Lugar de la entrevista:   

Nombre de la ejecutiva:   

Nombre de la empresa en que labora:   

Nombre del entrevistador   

Notas descriptivas: 

1. Retrato de la entrevistada 

2. Retrato del ambiente físico 

3. Reconstrucción del diálogo 

4. Eventos particulares 

Comentario del investigador; 

Comentario personal del investigador 

como ideas, impresiones y prejuicios 

(Creswell, 2003, p. 189) 

Registro de sentimientos, 

interpretaciones, intuiciones, 

preconceptos y áreas futuras de 

indagación (Taylor & Bogdan, 1984, p. 

83) 

Firma del entrevistador:   

 

 


