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Esta tesis estd dedicada a todas las defensoras de los derechos de la mujer que luchan a diario
por conseguir la equidad de género. A todas las mujeres trabajadoras que en algin momento de sus
vidas se han visto afectadas por el techo de cristal, la desigualdad salarial, la discriminacién por
género. A todas las madres que concilian su vida profesional con su vida familiar a pesar de todas las
injusticias que el mercado laboral ain mantiene en contra de la maternidad. Esta tesis esta dedicada

alas mujeres y nifias que dia a dia se atreven a sofiar con un mundo mas justo y equitativo para todas.



Resumen

La presente investigacidon tiene como objetivo general analizar la relacién del liderazgo de la mujer
profesional con la estructura organizacional de unbanco en Lima, Peru en los afios 2019-2021, asi como
estudiar las caracteristicas principales del liderazgo femenino en términos de comunicacion,
afectividad y adaptaciéon-masculinizacion.

Es una investigacién cualitativa, de nivel descriptivo y explicativo, no experimental que se desarrolla
de manera transversal buscando analizar el contexto del afio 2019-2021. La recoleccién de datos
primarios se realizé6 a través de la observacién no participante y la realizacién de entrevistas
semiestructuradas a diez mujeres en puestos de liderazgo. En las entrevistas se evaluaron tres aspectos
referentes al comportamiento de la mujer lider, los cuales son la comunicacion, la afectividad y la
adaptacion-masculinizacién, y como estos afectan a la estructura organizacional del banco en Ia
ampliacién de los puestos, los flujos de comunicacidn informal y la centralizacién del puesto.

Entre las caracteristicas que mas reconocian en las mujeres, mencionaron mayormente: 1. la
organizacidny la persistencia, 2. el multitasking; 3. la fortaleza, la sensibilidad y el fijarse en los detalles.
Y las principales dificultades que las mujeres entrevistadas tienen que enfrentar para poder seguir
creciendo profesionalmente es la carga de las responsabilidades del hogar, las cuales no son divididas

de forma equitativa entre el hombre y la mujer, y la licencia por maternidad.



Prefacio

En la actualidad el numero de mujeres que se ha incorporado al mercado laboral estad en
aumento, y viene en la misma direccion desde hace varias décadas. Sin embargo, el nimero de mujeres
ocupando cargos de liderazgo y que son miembros de directorios no ha incrementado de manera
proporcional. La brecha entre las mujeres y los hombres es todavia muy grande, ya que existen barreras
psicoldgicas como el efecto think manager-think male que impiden que la mujer sea percibida como
lider.

La principal motivacién al momento de iniciar esta investigacidon es analizar el liderazgo de las
mujeres que estan frente a equipos y si es que existen caracteristicas especificas en su liderazgo.
Ademas, se busca comprender las condiciones que el mercado laboral ofrece a las mujeres que se
incorporan a él y si es que estas son las mismas que para los hombres. La importancia de esta
investigacion radica en que las mujeres dentro del mercado laboral seguiran aumentando y como
sociedad debemos velar por que esta insercion se de con equidad, teniendo tanto mujeres y hombres

las mismas oportunidades y las mismas recompensas.
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Introduccion

Cada afio el nimero de mujeres peruanas que se incorporan al mercado laboral aumenta, y es
una tendencia que se ha mantenido a través de las ultimas décadas (INEI, 2022). Sin embargo, las condiciones
de trabajo que ellas encuentran en el mercado laboral no son las mismas que para los hombres. La insercidon de
las mujeres peruanas estd usualmente asociada con empleos precarios caracterizados por la no remuneracion
monetaria y altos niveles de informalidad. Adicionalmente, las mujeres tienen mayores probabilidades de
obtener un trabajo de baja productividad, los cuales son inestables, precarios, mal remunerados y en su mayoria
sin beneficios sociales (BID, 2019). Existen también barreras psicoldgicas que impiden que las mujeres ocupen
en una misma proporcién que los hombres determinados puestos dentro del mercado laboral, estos son los
puestos de liderazgo (Schein, 2001).

Se debe considerar también que las condiciones fuera del mercado laboral no son equitativas entre
hombres y mujeres y pueden tener repercusiones desfavorables para ellas, como el tiempo que se dedica al
trabajo doméstico al cual las mujeres dedican en promedio veintitrés horas mas que los hombres, esto permite
gue los hombres se dediquen en promedio mas tiempo al trabajo que si es remunerado (INEI, 2020).

El objetivo general de la presente investigacion es analizar la relacién del liderazgo de la mujer
profesional con la estructura organizacional de un banco en Lima, Peru en los anos 2019-2021. Asimismo, se
tiene como objetivos especificos identificar cuales son las caracteristicas principales de la estructura
organizacional en términos de centralizacion del puesto, ampliacion del puesto y flujos de comunicacién
informal; definir cuales son las caracteristicas principales del liderazgo femenino en términos de comunicacion,
afectividad y adaptacion-masculinizacion; explicar como el liderazgo y la estructura organizacional de un banco
se relacionan y describir qué se puede proponer en términos de liderazgo femenino y estructura organizacional.

En el primer capitulo se estudia la situacion de la mujer dentro del mercado laboral con un mayor
detenimiento en la mujer peruana y las condiciones laborales en el pais, asimismo se mencionan los cambios
que han influido en las ultimas décadas al incremento de las mujeres que trabajan fuera del hogar.
Adicionalmente, se ha recopilado informacidn acerca de las barreras psicoldgicas que impiden que las mujeres
que se encuentran trabajando actualmente puedan acceder y ocupar puestos de liderazgo en la misma
proporcidn que los hombres.

El segundo capitulo presenta los antecedentes y las iniciativas que se han venido desarrollando
alrededor del liderazgo femenino, asi como los indicadores para medir la equidad. El tercer capitulo abarca la
recopilacion y sintesis de las bases tedricas sobre las que se ha desarrollado el presente trabajo de investigacion,
explicando el significado de los términos liderazgo, comunicacion, afectividad, adaptacién-masculinizacién,
estructura organizacional, centralizacidn del puesto, ampliacién del puesto y flujos de comunicacién informal.

El cuarto capitulo explica la metodologia que se ha seguido en la presente investigacion y las

herramientas que se han utilizado para la recopilacion de la informacién, siendo la principal la entrevista
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semiestructurada. En el quinto capitulo se exponen los resultados obtenidos en materia de la asignacién del
tiempo que las mujeres dedican a las tareas de planeamiento y estrategia, la percepcién que tienen del puesto
de liderazgo que ocupan, las caracteristicas mas representativas de las mujeres versus las de los hombres, las
principales barreras a las que se enfrentan en el ambiente laboral y las relaciones que existen entre el liderazgo
femenino centrando el estudio en la comunicacién, la afectividad y la adaptacién-masculinizacién, y la
centralizacién del puesto, la ampliacion del puesto y los flujos de comunicacién. En el sexto y ultimo capitulo se
exponen las conclusiones de la investigacion.

El presente trabajo de investigacion se centra en el drea de Personas, la linea de investigacion tiene un
enfoque cualitativo y paradigma naturalista. El tema esta compuesto por dos variables; el liderazgo de la

mujer profesional y la estructura organizacional de un banco en Lima, Peru.



Capitulo 1 Planteamiento de la problematica
1.1.Descripcion de la realidad problematica

Estudios del Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2019) apuntan que desde el 2014, el
79.6% de las mujeres peruanas entre 25 y 54 aios trabajaban o buscaban activamente empleo; sin embargo, la
insercién de las mujeres peruanas ha estado mayormente asociada en empleos precarios caracterizados por la
no remuneracion monetaria y altos niveles de informalidad. En la misma linea, el Instituto Nacional de Estadistica
e Informética mide en el Per el indice de Desigualdad de Género (IDG), dicha metodologia ha sido desarrollada
por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y mide tres dimensiones: salud reproductiva,
empoderamiento y mercado laboral (INEl, 2020). En el afio 2016, los resultados de la dimensién mercado laboral
mostraron que los hombres tenian una tasa de participacién en la fuerza de trabajo de 81.2%, mientras que en
el caso de las mujeres la tasa fue de 63.3% (INEI, 2017). Para el 2018, la cifra de los hombres se contrajo un 0.5%
(80.7%) mientras que la de las mujeres incrementé un 0.7% (64.0%) (INEI, 2019). En el 2019 la tasa de
participacion en la fuerza de trabajo de los hombres subié a 81.1% y la de las mujeres continud en crecimiento
llegando a 64.5% (INEI, 2020). La Gltima medicién que se tiene es la del 2021, en la cual los hombres tienen una
participacion de 80.9% y las mujeres 63%. A pesar de que se puede observar un crecimiento sostenido en la tasa
de participacion de las mujeres, si es que no se consideran los resultados del 2020 que se vieron afectados por
la pandemia de la covid-19, la diferencia entre hombres y mujeres se mantiene por encima de los 17 puntos
porcentuales.

Estudios del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2020) utilizan la tasa de actividad como
indicador de la oferta de trabajo de las mujeres, la cual es el cociente entre la PEA femenina (Poblacion
Econdmicamente Activa) y la poblacién femenina en edad de trabajar. Ha sido una constante a lo largo de los
afos el que los hombres hayan tenido una tasa de actividad mas alta que las mujeres con una brecha que bordea
los 18 puntos porcentuales entre los aflos 2011 - 2021 como se observa en la Figura 1. Es importante resaltar
gue, segun los estudios del INEI, la tasa de actividad de las mujeres es inferior a la de los hombres en
todos los departamentos del Perd. En departamentos como San Martin, Lambayeque y Pasco, la

brecha llega a 25.2%, 22.8% y 20.6% respectivamente.
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Figura 1.
Peru: Tasa de actividad de mujeres y hombres, 2011 - 2021 (porcentaje)
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Referencia. El grafico representa las tasas de actividad de hombres y mujeres en el Peru desde el afio
2011 hasta el afio 2021. “Brechas de Género 2022 Avances hacia la igualdad de mujeres y hombres”
(p.108), 2022, INEL.

A pesar de que se observa una tendencia al crecimiento en la inserciéon de la mujer en el

mercado laboral, tanto el INEI como el BID concluyen que las mujeres tienen probabilidades mas altas de
obtener un trabajo de baja productividad que los hombres. Estas ocupaciones se caracterizan por ser inestables,
precarias, mal remuneradas y sin beneficios sociales en su mayoria.

La brecha de participacion en el mercado laboral entre las mujeres y los hombres viene disminuyendo
en las ultimas décadas debido al crecimiento de la participacidon de las mujeres y en particular, de las casadas
(INEI, 2020). Autores como Abramo y Valenzuela (2006) sefialan que uno de los principales estimulos para que
se incorporen al mercado laboral es el crecimiento del nivel de la actividad econdémica. Cuando se crean nuevas
oportunidades de trabajo, las mujeres que se encuentran inactivas se incorporan al mercado laboral.

Ademas, diversos factores como la privatizacion de algunos servicios publicos y el aumento del costo de
vida han ocasionado que el nimero de aportantes por hogar tenga que aumentar, siendo necesario que dos o
mas personas generen ingresos fuera del hogar para cubrir las necesidades basicas (Abramo y Valenzuela, 2006).
Influyen también en este crecimiento otros factores como el de la demanda, ya que hay cambios en la estructura
productiva, composicidn sectorial, los sistemas de incentivos e innovacion tecnoldgica; y el de la oferta, con el
surgimiento de nuevos servicios sociales -cuidado de los nifios-, la disminucion de la tasa global de fecundidad,
las mejoras educativas y su mayor preparacion para el empleo (INEI, 2020).

Las mujeres que se encuentran actualmente en el mercado laboral deben enfrentar diversos
obstaculos como el trabajo precario, la mala remuneracion, la inestabilidad laboral, entre otros. A estos
factores debemos sumar la dificultad de obtener un cargo de responsabilidad. Son varios los estudios
gue muestran que hay muy pocas mujeres en cargos de liderazgo y que, ademas, cobran menos que sus

pares hombres (Carrillo, 2017). Entre los factores que explican esta disparidad, Carrillo sefiala que se
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encuentran los estereotipos de género o la dificultad de balancear el trabajo con la crianza de los hijos
y el cuidado del hogar. A veces, son las mismas mujeres las que prefieren un cargo con menor
responsabilidad que le permita conciliar mejor trabajo y hogar. En promedio, el tiempo que dedican
las mujeres al trabajo doméstico es mayor que el que dedican los hombres, mientras una mujer destina
39 horas con 28 minutos a la semana a las actividades no remuneradas, los hombres dedican 15 horas
con 54 minutos, la diferencia asciende a 23 horas con 34 minutos entre hombres y mujeres, esto
permite que los hombres se dediquen en promedio mas tiempo al trabajo que si es remunerado que
las mujeres (INEI, 2020).

Asimismo, es importante sefialar que existe una barrera psicolégica que dificulta el que las
mujeres puedan acceder a cargos directivos o de liderazgo, el efecto think manager- think male
obstruye su camino en temas de seleccién, colocacién y ascensos (Schein, 2001). Se han podido
identificar varios factores que contribuyen a la existencia de este efecto. Primero, existe un sesgo de
seleccidon que sugiere que los hombres preferentemente apoyan y promueven a otros lideres hombres.
Este factor se incrementa debido a una tendencia de las mujeres lideres, dentro de organizaciones
dominadas por hombres, a alejarse de otras mujeres y no apoyarlas en su linea de carrera. Segundo,
debido a que el poder estd mas relacionado con las caracteristicas masculinas, las mujeres, en
promedio, tienen menos motivacidén para conseguirlo. Y tercero, las mujeres parecen no encajar en la
imagen tipica del lider por lo que se les considera menos al otorgar posiciones de liderazgo y reciben
injustas calificaciones por debajo de los hombres (Braun et al., 2017).

El estereotipo latente de que las cualidades de liderazgo son mayormente masculinas colocan
en desventaja a la mujer que trata de ascender en la estructura organizacional. Debido a ello, el
numero de mujeres en cargos directivos es reducido o se da un fenédmeno de masculinizacién en el
cual la mujer adquiere caracteristicas masculinas para poder ser promovida.

Parece como si la sociedad se defendiera de lo femenino y obligara a las mujeres que quieren

trabajar a llevar pantalones. Creo que histéricamente esto es lo que ha ocurrido: la mujer

trabajadora ha tenido que identificarse con lo masculino para poder alcanzar un puesto

laboral. (Goiii, 2008, p 58).

La presencia de la mujer en el ambito empresarial motiva el estudio, andlisis y reflexion del
aporte de la mujer en la empresa, las posiciones que ocupa dentro de la misma, los roles de gestion y
el liderazgo de la mujer (Jimenez et al., 2016). Asimismo, se considera importante conocer el liderazgo
de la mujer profesional en la estructura organizacional, ya que autores como Pazmifio et al. (2016)
menciona que el estilo de liderazgo que se asuma en la gestidn influird en los colaboradores para lograr
los propdsitos organizacionales, seialard la respuesta que tendra el lider ante situaciones emergentes,
y la movilizacion de sus recursos en diversas situaciones contingentes.

Determinar cdmo se da el liderazgo de las mujeres en la estructura organizacional de un banco
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permitira comprender los estilos de direccion de las mujeres en un determinado sector, cdmo es que
se pueden diferenciar de los modelos de liderazgo masculinos y cudl es el aporte de la mujer dentro
de un banco en Lima, Peru.
1.2.1dentificacion y formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Cudl es la relacion del liderazgo de la mujer profesional con la estructura organizacional de
un banco en Lima, Peru en los afios 2019-20217
1.2.2. Problemas especificos
a. ¢Cuales son las caracteristicas principales de la estructura organizacional de un banco en
términos de centralizacién del puesto, flujo de comunicacién informal y ampliacién del
puesto?
b. ¢Cuadles son las caracteristicas principales del liderazgo femenino en términos de
comunicacion, afectividad y adaptacién-masculinizacidon?
c. ¢éCébmo el liderazgo y la estructura organizacional de un banco se relacionan?
d. ¢éQué se puede proponer en términos de liderazgo femenino y estructura organizacional?
1.3.0bjetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Analizar la relacién del liderazgo de la mujer profesional con la estructura organizacional de un
banco en Lima, Peru en los afios 2019-2021.
1.3.2. Objetivos especificos
a. Identificar cudles son las caracteristicas principales de la estructura organizacional en términos
de centralizacion del puesto, ampliacion del puesto y flujos de comunicacién informal.
b. Definir cudles son las caracteristicas principales del liderazgo femenino en términos de
comunicacion, afectividad y adaptacién-masculinizacion.
c. Explicar como el liderazgo y la estructura organizacional de un banco se relacionan.
d. Describir qué se puede proponer en términos de liderazgo femenino y estructura
organizacional.
1.4.Justificacion y viabilidad de la investigacién
1.4.1. Justificacion
La investigacion acerca de cémo se relacionan la forma de liderar de la mujer profesional enla
estructura organizacional de un banco en Lima, Peru en los afios 2019-2021 es importante, yaque enla
actualidad su presencia en el sector empresarial es evidente y estd en aumento. En los datos del censo
de 1961 en Peru se puede observar que el 22% de las mujeres en edad de trabajar formaban parte de
la PEA (Venero, 2009), mientras que en el 2018 la participacion de las mujeres llegaba a 65.1% (INEI,

2019). Sin embargo, el mayor ingreso de mujeres al ambito laboral no se esta dando bajo las mismas
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circunstancias y condiciones que tienen los hombres en este aspecto, generando brechas de
desigualdad que afectan a la mujer, no solo en la retribucién salarial por su desempefio, sino también
en la valoracién del trabajo realizado por ellas.

En el Peru la brecha salarial entre los ingresos de los hombres y mujeres en el ailo 2019 fue en
promedio de 26.9%, entre los motivos principales por el que las mujeres ganan menos que los hombres
se encuentra el hecho de que dedican menos horas al trabajo remunerado por dedicarse a sus familias,
y los afios dedicados a la crianza de los niflos hacen que tengan una menor experiencia laboral, lo cual
repercutira en sus salarios (INEI, 2020).

Segun el Informe Anual 2016 "La Mujer en el Mercado Laboral Peruano" el cual fue elaborado
por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE): Para el periodo comprendido entre los
afios 2007-2016, la tasa de actividad o de participacidon de las mujeres muestra un comportamiento
constante, fluctuando en promedio alrededor de 64,4%. Para el afio 2016 el indicador disminuyé a
63,3%, apenas un 1 p.p. mas que la de 2015, esto evidencia que de cada diez mujeres que se
encuentran en edad de trabajar seis se encuentran participando activamente en el mercado laboral.
Para los hombres la tasa de actividad se mantuvo alrededor de 82,2% en promedio entre el afio 2007
y 2016, lo que demuestra que de cada diez hombres que se encuentran en una edad apta para trabajar,
ocho ya se encuentran participando activamente en el mercado del trabajo.

Actualmente las mujeres cada vez cuentan con una mejor formacién, sin embargo, los
mercados laborales siguen asignandoles puestos de trabajo que son considerados tradicionalmente
femeninos, y son pocas las que consiguen asumir un puesto de alta direccion y liderazgo (ONU Muijeres,
n.d.). En el Informe Anual del empleo en el Perd - 2016 se analiza la situacion del empleo informal,
llegando a la conclusién de que existeuna brecha desfavorable para las mujeres, las cuales estan mas
expuestas a la informalidad. La tasa de empleo informal en las mujeres es de 75.1%, mientras que la
de los hombres es de 69.5%.

1.4.2. Viabilidad

La mujer en la empresa es un tema relevante en la actualidad y que estd siendo estudiado por
diversos intelectuales, por lo que la obtencidn de informacidn es clara, sencilla y amplia. La ONU ha
incluido dentro de sus Objetivos de Desarrollo Sostenible la igualdad de género (Objetivo 5) y dentro
de sus metas se encuentra asegurar la participacidon plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econdmicay publica (ONU,
2015).

Con respecto al liderazgo de la mujer, Pérez Lépez y Chinchilla (1999) mencionan que los
hombres estan mdas orientados hacia el poder y el estatus, mientras que las mujeres estdn mas
motivadas por factores psicoldgicos y por el deseo de autorrealizacion; la mujer lider y empresaria

sufre mas elementos de presion que el hombre. Ha de hacer un mayor esfuerzo y mostrarse mas firme
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para ser reconocida, estd mds sometida a juicio constantemente.

Pilar Sordo (2012) también escribe acerca de las formas de liderazgo de la mujer y las compara
con las del hombre. Ella manifiesta que lo femenino necesita poder transmitir los procesos que esta
experimentando en el presente, pues al mismo tiempo va ordenando su cabeza y de esta manera
obtiene posibles soluciones. Por otro lado, lo masculino solo habla cuando tiene los conflictos
resueltos, es decir, llegara a contar las situaciones por las que ha pasado en la medida en que cuenta
los éxitos o los fracasos, pero ya con caracter definitivo.

Para el estudio de la estructura organizacional se tomara de referencia a los autores Selznick
(1984), Chiavenato (2007), Mintzberg (2012) y Hitt et al. (2006), debido a lo relevante de sus
investigaciones en el area y porque consideran que dentro de las organizaciones existe un factor
influyente en la estructura que es el ocasionado por el comportamiento humano, el cual no puede ser
regulado por las politicas y normativas.

Mintzberg (2012) expone que percibe a la estructura organizacional como un conjunto de
todas las maneras en que se separa el trabajo en tareas distintas, y la posterior coordinacidn de estas.
Los tipos de estructura irdn variando de una empresa a otra y dependen de los factores que las definen
como el tamafio, el sector en el que operan, la formalizacién, normalizacién, entre otros.

En la actualidad, las empresas estdn muy interesadas en implementar y promover la equidad
de género tanto dentro como fuera de ellas. Por ello, la informacién de diferentes empresas con este
tipo de iniciativas es bastante accesible y la cantidad de las mismas esta en constante aumento. El
Ranking PAR, por ejemplo, es un diagndstico anual que mide la equidad de género y la diversidad en
las organizaciones de Latinoamérica (Aequales, 2021). Por lo tanto, se puede conseguir una muestra
consistente para evaluar las variables de estudio.
1.5.Delimitacion de la investigacion

Para poder delimitar la muestra que se utilizara para la siguiente investigacion se tomaran en
cuenta Unicamente a las mujeres que posean cargos en los cuales dirijan e influyan a un equipo
determinado. De esta manera se podra evaluar de una forma mds precisa y visible las habilidades de
liderazgo de las mujeres dentro de un banco.

Para delimitar el drea geografica de la investigacién esta se centrard en la ciudad de Lima, Peruq,
ya que de esa manera la muestra trabajara en condiciones similares y bajo factores externos iguales, y
se evitard de esa forma una desviacion en los resultados. Ademas, se trabajara especificamente en un
banco que pertenezca al sector privado, dejando fuera de la investigacion las entidades financieras
publicas o dirigidas por el gobierno. Al centrarse la investigacidon en una entidad especifica, se puede
apreciar el liderazgo de diferentes mujeres bajo las mismas circunstancias internas de la empresa para
la cual trabajan.

1.6.Alcance de la investigacion
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El alcance de la presente investigacion sera relacionar las caracteristicas del liderazgo de la
mujer profesional en términos de comunicacion, afectividad y adaptacidn- masculinizaciéon con las
caracteristicas de la estructura organizacional en términos de centralizacion del puesto, ampliacion del
puesto y flujos de comunicacidén informal. Se trata de una investigacidn cualitativa de nivel descriptivo
cuyo principal objetivo es entender la relacion que existe entre el liderazgo de las mujeres
profesionales y la estructura organizacional de un banco en Lima, Peru durante los afios 2019-2021.
1.7.Limitaciones de la investigacion

Al tratarse de una investigacidn cualitativa y transversal, los resultados que se obtuvieron no
pueden ser generalizados, puesto que se han estudiado las acciones humanas y la vida social en un
momento determinado, periodo 2019-2021. Una de las principales limitaciones que se presentaron
durante el trabajo de investigacion fue la falta de mujeres en cargos de liderazgo debido al techo de
cristal que existe en las organizaciones y que diferentes autores exponen, siendo el principal Schein.
Por lo cual, conseguir una cantidad consistente de mujeres para que fueran entrevistadas representé
un obstdculo para la investigacidn. Por parte del investigador, al utilizar como instrumento la entrevista
a profundidad, se genera una dificultad, ya que para realizar cada una de las entrevistas se necesitaron

aproximadamente entre cuarenta y cinco a sesenta minutos para la recoleccién de la informacién.



Capitulo 2 Marco contextual

Segun estudios que se realizaron en los paises de la OCDE y algunos paises no miembros,
cuando el nimero de mujeres ocupadas se incrementa, las economias como consecuencia crecen. El
aumento de la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo produce también un crecimiento
econdmico mas rapido (OCDE, 2012).

El Global Gender Gap Report (2020) sefala que si se observa la evolucién de la brecha de
género que existe entre los hombres y las mujeres de manera mas completa, evaluando a 153 paises
en cuatro aspectos clave que son: la participacion y oportunidades econédmicas, los logros educativos,
salud y supervivencia, y empoderamiento politico se puede concluir que al ritmo actual la brecha de
género se logrard cerrar en 54 afios en Europa Occidental y en 59 afios en América Latina y el Caribe.
Actualmente el Perl ocupa el puesto n° 66 en el Global Gender Gap Ranking - evaluando los cuatro
aspectos antes mencionados, con un resultado de 0.714 en una escala en la que 0 es imparidad total
y 1 es paridad total.

Evaluando exclusivamente la participacién y oportunidades econdmicas en el Perd, el pais
ocupa el puesto n° 90 con un resultado de 0.652, en logros educativos ocupa el puesto n° 94 con un
resultado de 0.981, en salud y supervivencia ocupa el puesto n° 62 con un resultado de 0.977 y en
empoderamiento politico ocupa el puesto n° 53 con un resultado de 0.247. Con respecto al tipo de
trabajo al que acceden en su mayoria las mujeres en el Perd, investigaciones del INEI demostraron que,
en el afio 2018, el 73.9% de las mujeres trabajadoras se encontraban laborando en empleos de mala o
muy mala calidad, esto significa que las posiciones que ocupan las mujeres tienen bajos niveles
remunerativos, no cuentan con estabilidad laboral, no se les reconocen los beneficios de proteccién
social y tienen una jornada laboral excesiva (INEI, 2018).

Muiltiples investigaciones e informes evidencian que en las uUltimas décadas la participacion de
las mujeres en el mercado laboral se esta incrementando. Una de esas investigaciones es la de Abramo
y Valenzuela (2006) en la que se mencionaba que se estaba evidenciando un aumento de la presencia
de las mujeres en los ultimos afios en el mercado laboral en diferentes paises, incluidos paises
latinoamericanos. Este crecimiento en las tasas de ocupacion se estd dando de manera mas rapida que
en el caso de los hombres. Sucede lo mismo con elaumento de los afios activos delamujeryunaumento
de empleos de naturaleza técnica y profesional ocupados por ellas. Existen varias razones por las que
esto se esta dando, el incremento del acceso a la educacion, una reduccién de las tasas de fecundidad,
una necesidad de contar con mayores ingresos en los hogares, los patrones culturales y las crisis
econdmicas que favorecen el ejercicio de roles tradicionalmente asociados a los hombres por parte de
las mujeres.

A pesar de que el porcentaje de mujeres en el mercado laboral va en aumento, su distribucion

dentro de la estructura organizacional de la empresa no se ha dado de manera proporcional. Las
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mujeres no estan teniendo una participacion activa y equivalente a la que tienen sus colegas varones
en todas las partes de la estructura. Estos resultados se vienen observando desde hace varios afios
atrds, de Anca y Aragén (2007) sefialaban que a pesar de que en la fuerza laboral existe una diversidad,
esta va disminuyendo mientras se asciende en la jerarquia de las estructuras organizacionales de las
empresas. Segun el Global Gender Gap Report (2018) que evalud la data disponible de 149 paises
alrededor del mundo, las mujeres solo ocuparon en el 2018 el 34% de las posiciones directivas. Estas
posiciones actualmente siguen siendo ocupadas por hombres en su mayoria, mientras que las mujeres
se siguen concentrando en la parte mas baja de la estructura organizacional. La brecha entre hombres
y mujeres que ocupan puestos de liderazgo se estd acortando, sin embargo, lo estd haciendo de
manera lenta, los resultados del Global Gender Gap Report (2020) muestran un incremento del 2%
respecto a los resultados del reporte del 2018, solo el 36% de los puestos de direccidon del sector
privado y publico son ocupados por mujeres.

Una de las principales barreras, segin Barbera et al. (2000), para que las mujeres puedan
acceder a puestos directivos dentro de la estructura organizacional es que en ella predominan valores
masculinos. Los autores sefialan, ademas, que a pesar de que las mujeres puedan tener una formacion
académica muy competente, la gran mayoria elige actividades con menor responsabilidad que les
brinden mas tiempo fuera de la organizacion para dedicarlo a tareas domésticas. Después de veinte
anos esta barrera no ha logrado ser derribada, se ha determinado que en el Perd, en términos
educativos, las mujeres - sobre todo las jévenes - cuentan con una mayor preparacién que los hombres,
sin embargo esto no se esta reflejando en sus ingresos, debido a que la mayoria de las mujeres escogen
carreras menos rentables como educacion, servicio social, humanidades, entre otros, porque algunas
carreras no pertenecientes a esos dmbitos son consideradas mds masculinas o porque optan por
priorizar su vida familiar (INEI, 2020).

En la misma linea, Venero (2009) sefialaba que independientemente de la duracién de la
jornada laboral de las mujeres, ellas terminaban dedicando mucho mas tiempo a las labores del hogar
qgue los hombres. En la investigacién realizada se pudo concluir que en un domingo las mujeres dedican
4.7 horas a los trabajos del hogar mientras que los hombres dedican 2.9 horas. Una década después la
diferencia del tiempo dedicado a las labores del hogar entre hombres y mujeres se mantiene, no solo
deben cumplir con sus responsabilidades como trabajadoras remuneradas, sino que también se hacen
cargo del cuidado de otros, la mantencién de la casa y sus actividades, esta diferencia entre el tiempo
dedicado a las labores domésticas llega a 23 horas con 34 minutos semanales; por otro lado, los
hombres dedican la mayor parte de su tiempo al trabajo remunerado y un tiempo marginal al trabajo
no remunerado (INEI, 2020).

La diferencia entre el tiempo dedicado a las tareas del hogar repercute en una diferencia en el

tiempo que las mujeres pueden dedicar a sus trabajos remunerados en el Peru. La media del tiempo
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qgue las mujeres dedican a las actividades domésticas es mas de dos veces que el que dedican los
hombres, a nivel nacional dedican 24 horas mas que los hombres a actividades no remuneradas,
mientras que dedican 14 horas menos que los hombres a las actividades remuneradas (INEI, 2020).

Pérez Lopez y Chinchilla (1999) sefialan que el problema de compatibilizar la vida laboral con
la familiar en el caso de la mujer se da por la maternidad. El Informe Anual de la Mujer en el Mercado
Laboral del 2018 sefiala que en el Peru las tasas de empleo informal mds altas se relacionan con un
mayor numero de hijos. La tasa de empleo informal de las mujeres con un solo hijo es de 70.2%,
mientras que las que tienen tres hijos a mas llega a 86.3%. La tasa de empleo informal de las mujeres
gue no tienen hijos es de 64.7%. En el ano 2019, el porcentaje de mujeres peruanas que trabajan en el
sector informal era de 75.8%; asimismo, la calidad del empleo de las mujeres en la informalidad es
inferior si es que se compara con la de los hombres (INEI, 2020).

Cruzado y Velasco (2005) mencionan que la actual estructura de la empresa y la carencia de
flexibilidad obligan a la mujer a elegir entre la vida familiar que se desarrolla en el hogar y la vida
profesional que se desarrolla en la empresa, y esto se agrava porque existe una desigualdad en la
distribucién de las tareas y las responsabilidades del hogar entre las mujeres y los hombres. La creencia
y practica de que las labores domeésticas son prioridad y responsabilidad de las mujeres estaria
distribuyendo de forma desigual el trabajo fuera de la empresa, haciendo que las mujeres demanden
una mayor flexibilidad en el trabajo. Este es uno de los principales problemas que enfrentan las
mujeres al postular a un ascenso, la creencia de que no habrd constancia en su desempefio debido a
factores externos al puesto de trabajo.

Pérez Lépez y Chinchilla (1999) se manifiestan con respecto a esa desigualdad mencionando
gue, mientras la integracion del ser mujer, de una persona femenina, sea mas dificil en una estructura
social (empresa, estado, provincia, municipio y otros), la estructura estaria disefiada de una peor
manera, seria mas inhumana, menos eficaz y mas dafio estaria proporcionando a todo el mundo. El
autor enfatiza que cuando se perjudica a la mujer, se esta produciendo un dafio al ser humano y que
esto no genera una ventaja para el hombre, porque él es el primer perjudicado.

Las mujeres deben enfrentarse a multiples e interrelacionadas formas de discriminacion en el
centro laboral que terminan convirtiéndose en un impedimento para avanzar en su carrera y reclamar
puestos de direccién, como lo son el acoso sexual, la brecha salarial por razén de género y la falta de
politicas respetuosas con la vida familiar (ONU Mujeres, 2021). Venero (2009) sefiala que, para lograr
conciliar la vida laboral y familiar de las mujeres, es necesario encontrar formas de revalorar el esfuerzo
invisible que ellas realizan diariamente. Adicionalmente, es de vital importancia que los hombres se
integren con mayor efectividad a las tareas domésticas. Para incentivar la presencia femenina en
puestos de responsabilidad dentro de las empresas se deben mejorar los permisos parentales y cuidar

la equidad en procesos de seleccidn y ascensos (Carrillo, 2017).
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Entre las estrategias que ONU Mujeres promueve para cambiar las politicas y la cultura de
forma que las mujeres pueden acceder a puestos de liderazgo en el mundo laboral se encuentra la
igualdad en el salario por un trabajo del mismo valor, promover licencias parentales que respalden a
los progenitores independientemente del género, politicas de tolerancia cero contra la violencia y el
acoso sexual en el trabajo, compartir las responsabilidades del trabajo doméstico y las tareas de
cuidados entre hombres y mujeres, y exigir una representacion igualitaria en los directorios (ONU
Mujeres, 2021).

En América Latina se consulté por medio de un estudio a 120 mujeres que ocupan puestos
directivos en diferentes empresas de siete paises (Maxfield, 2005), la gran mayoria asegurd que habian
tenido éxito porque trabajaban mas que sus pares hombres para que se les otorgue el mismo grado
de reconocimiento: "la percepcidn de las mujeres es que sus colegas, subordinados y superiores, les
someten a diversas y ocultas formas de evaluacién o pruebas de desempeiio y que implicitamente se
les juzga con un estandar superior a aquel con el que se juzgaria a los hombres".

Uno de los paises con la menor brecha de desigualdad salarial debido al género es Islandia. En
el Global Gender Gap Report (2020) el pais ocupa el primer lugar - de 153 paises - con un resultado de
0.877, en donde 1 significa paridad total, también ocupa el primer lugar de igualdad salarial por similar
trabajo entre hombres y mujeres en el mundo con un resultado de 0.846. Sin embargo, el proceso para
llegar a estos resultados ha sido bastante largo. Segun Thorsteinn Viglundsson, ministro de Asuntos
Sociales y de Equidad de Islandia, todo comenzé el 24 de octubre de 1975 con la Huelga Nacional de
las Mujeres. La iniciativa consistido en que ninguna mujer islandesa trabajo ese dia. Los hombres se
guedaron en los hogares cuidando a los hijos, y las tiendas, colegios y empresas colapsaron. La
economia del pais se fue al suelo. Esto demostré el verdadero rol de las mujeres en la sociedad y sus
impactos en la economia. A partir de ese momento se buscaron implementar politicas de equidad de
género que pusieran a la mujer en una situacion de igualdad frente a sus pares masculinos. Décadas
después se estan observando los frutos obtenidos de todo el proceso que se ha llevado a cabo. Entre
las iniciativas que se han implementado en Islandia y que han facilitado la equidad de género estd el
otorgamiento de licencia posnatal a los hombres. En total, las empresas deben entregar nueve meses
de licencia después del nacimiento de los hijos, tres meses le corresponden a la madre, tres meses le
corresponden al padre y los tres restantes quedan a disposicion de los padres, los cuales deben decidir
quién los tomarad. El principal logro de esta disposicidn es que los hombres han comprendido que las
responsabilidades posnatales le corresponden a los dos por igual, y han logrado que se dividan estas
labores, repartiéndose de manera equitativa después del nacimiento de un hijo. Otra de las iniciativas
instauradas en Islandia desde el 2013 establece que todas las organizaciones que cuenten con mas de
50 empleados tienen que tener al menos un 40 por ciento de uno de los dos sexos, tanto mujeres como

hombres, en sus consejos de administracidon. Fue un gran cambio porque eso hizo que las cifras de
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trabajo de la mujer incrementaran de una forma drastica en la sociedad de Islandia.

La investigacion del International Business Report de Grant Thornton puso en evidencia que,
en todo el mundo, el porcentaje de mujeres en los directorios Unicamente aumentdé en un 1% del 2016
al 2017 (del 24% de 2016 al 25% de 2017). Por consiguiente, se habria observado una evolucién de
cambio del 6% desde el inicio del estudio, el cual lleva realizandose hace mas trece afos. En el mismo
periodo de tiempo el nUmero de organizaciones que no cuentan en los puestos directivos con la
participacion de mujeres se ha incrementado, pasando de un 33% en 2016 a un 34% en 2017.

Con respecto a los estudios referentes a las mujeres en puestos directivos y el liderazgo que
practican, Pérez Lopez y Chinchilla (1999) mencionan que después de muchos afios de experiencia en
la ensefianza ha podido notar que, a igualdad de inteligencia, cuando él se encuentra dando clases
sobre temas humanos, de organizacion y direccion de empresas, es bastante frecuente que los
entiendan mejor las mujeres. El menciona que probablemente sea porque la mujer, a la edad en que
se cursan programas doctorales o programas madster, es bastante mas madura que el hombre;
probablemente, ademas, el hombre esta obsesionado con la idea de que, efectivamente, de lo que se
trata es de vender mucho el primer afio, mientras que la mujer estd pensando en un espectro mas
amplio. El autor sefiala que normalmente lo femenino tiende a la determinacidn de politicas, que son
funcionales, mientras que lo masculino tiende a la fijacion de objetivos, que si se alcanzan, pero dentro
de unas politicas.

Jimenez et al. (2016) sefiala que las mujeres tienen una capacidad empatica que ponen de
manifiesto en su trabajo, la cual las lleva a compartir emociones, haciendo que se distancien de lo que
es inmediatamente rentable, pero esa falta de rentabilidad econdmica la justifican con una
rentabilidad social que genera relaciones de largo plazo. Carrillo (2017) indica que cuando las mujeres
consiguen llegar a puestos de liderazgo, su manera de gestionar acostumbra ser diferente que la de
los hombres, ya que ellos tienden a sobre competir, mientras que las mujeres tienden a formas mas
comunales de relacion. Asimismo, las mujeres suelen ser mds democraticas o participativas, mientras
que los hombres, mas autocraticos o directivos.

Pérez Lépez y Chinchilla (1999) exponen que las mujeres pueden desempenfiar un rol dentro de
las empresas, y que este va a dar un aporte diferencial, ya que se desempefian dos tipos de actividades
qgue resultan fundamentales en la vida de las organizaciones: emprender y dirigir. El objetivo de su libro
Emprendiendo en femenino es aportar un nuevo enfoque, una nueva dimensién, relevante para la
reflexion sobre la especificidad del emprendedor y el dirigir, cuando ambas actividades son realizadas
por mujeres.

Los antecedentes previamente mencionados permiten comprender cual es la situacion en la
gue se encuentran las mujeres peruanas actualmente en el mercado laboral. Estudios como el Global

Gender Gap Report permiten comparar la situacion actual del Peru con la de otros paises y observar en
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qué aspectos se ha mejorado los Ultimos afios y en qué otros aspectos se deben reforzar las iniciativas
para cerrar la brecha de género. Asimismo, evidencian que la brecha de género en puestos de liderazgo
es un problema global que afecta a las mujeres indistintamente de su nacionalidad. Identificar las
principales razones por las cuales no se puede cerrar la brecha adn, como la predominancia de valores
masculinos dentro de las empresas o que las mujeres necesitan mayor tiempo fuera del trabajo para
dedicarlo a las labores domésticas, permiten plantear soluciones que ayuden a disminuir y

posteriormente cerrar definitivamente la brecha de género.



Capitulo 3 Bases tedricas
3.1. El liderazgo de la mujer profesional

Las organizaciones se componen de personas que trabajan dentro de pardmetros como la
estructura, los procesos y las politicas por un objetivo en comun, el cual esta establecido de forma
explicita. Cuando se dan estas condiciones dentro de la organizaciéon es que surge el liderazgo, que es
un tipo de trabajo que realiza una persona para satisfacer las necesidades actuales de una situacion
social (Selznick, 1984). Otros investigadores como Aguilar y Correa (2017) sefialan que el liderazgo es
un proceso de influencia del lider hacia sus seguidores, en el cual las caracteristicas de ambos factores
son determinantes. Pazmifio et al. (2016) menciona que un aspecto fundamental para que pueda darse
larelacidn lider - seguidor es la coordinacion, independientemente del estilo de liderazgo que se asuma
en la gestidn, ya que la comunicacién positiva genera el compromiso de los colaboradores para lograr
las metas propuestas.

Contreras et al. (2012) menciona que los lideres son personas, y que las practicas de liderazgo
gue ejecuten dependen de las caracteristicas personales, dentro de las cuales se encuentra el género.
Cuando se asume que existen diferencias entre los hombres y las mujeres, el liderazgo, el cual es una
serie de comportamientos que implican la comunicacidon, manejo del conflicto, toma de decisiones,
entre otros, tendra ciertas particularidades relacionadas con las diferencias observadas entre ambos.

Las mujeres pueden realizar contribuciones importantes al liderazgo en todos los sectores,
comunidades y sociedades, no solamente desde el ambito politico y empresarial, sino también en el
deporte vy las disciplinas STEM — acrénimo de Science (Ciencia), Technology (Tecnologia), Engineering
(Ingenieria) y Mathematics (Matematicas). La diversidad en el liderazgo beneficia a todo el mundo, y
los lideres deben ser representativos de aquellos a los que sirven porque asi entenderan mejor sus
necesidades (ONU Mujeres, 2021).

En el ambito organizacional los roles de liderazgo se estan adaptando en relacién con los
cambios que se estan dando en la actualidad (Rodriguez, 2016). Uno de los mas significativos cambios
organizacionales del siglo veinte es el incremento del nimero de mujeres que han ingresado a la fuerza
laboral (Dunn-Jensen y Stroh, 2007). La incuestionable presencia de la mujer en el dmbito empresarial
motiva el estudio, analisis y reflexién del aporte de la mujer en la empresa, las posiciones que ocupa
dentro de la misma, los roles de gestion y el liderazgo de la mujer (Jimenez et al., 2016).

Alo largo de la historia se le ha ido asignando, tanto a hombres como mujeres, ciertos roles o
caracteristicas, las cuales han determinado la posicién del hombre y la mujer en la sociedad (Cloninger,
2003). El autor resalta que a la personalidad femenina se le ha asignado un comportamiento expresivo,
la afectividad, la adaptabilidad, empatia, dependencia, afiliacion, abandono de las propias necesidades
alas de los otros y un interés por los valores estéticos, religiosos y sociales. Por otro lado, al hombre se

le ha asignado un rol auténomo, que presenta autoconfianza, asertividad, agresividad, orientado a los
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logros, independencia y competencia.

Clancy (2007) sefiala que diversos estudios demuestran que la mujer tiene generalmente una
orientacion hacia el consenso, es mas empdtica y mas inclinada a establecer compromisos o afiliacién
gue los hombres. Asimismo, Eagly y Carli (2007) indican que existen dos aspectos en los que el liderazgo
femenino y masculino se diferencian primordialmente, estos son los que los autores denominan como
comunal y de poder. Comentan que las mujeres estdn mas orientadas hacia las relaciones
interpersonales, son emocionales, afectivas y sensibles, mientras que los hombres son mas
controladores, agresivos y tienden al individualismo.

Pérez Lépez y Chinchilla (1999) comentan que los hombres estan mas orientados hacia el poder
y el estatus, las mujeres estdan mdas motivadas por factores psicolégicos y por el deseo de
autorrealizacién; la mujer lider y empresaria sufre mas elementos de presiéon que el hombre, es por
ello que ha de hacer un mayor esfuerzo y mostrarse mas firme para ser reconocida, estd mas sometida
a juicio constantemente.

Buitrago (2017) menciona que es necesario reconocer que las mujeres poseen caracteristicas
distintivas con relaciéon a los varones, y que estas resultarian ser una fortaleza para dirigir una
organizacion. Entre dichas caracteristicas se encuentran la capacidad de interpretar el lenguaje no
verbal, impulso maternal, tendencia a la cooperacién, sensibilidad emocional, paciencia, hacer varias
cosas simultaneamente, planificacién a largo plazo, conseguir consensos, capacidad de crear redes de
contacto, entre otras.

Las mujeres presentan una mayor inclinaciéon que los hombres a comportamientos
cooperativos con los miembros de su equipo y que su facilidad para mostrar emociones y una mayor
empatia constituyen recursos humanos beneficiosos para el clima organizacional y una mayor
efectividad en el trabajo en equipo (Barbera et al., 2000). Asimismo, en su meta-analisis sobre género
y estilo de liderazgo concluyen que las mujeres estan mas orientadas hacia las personas, las tareas y la
democracia que los hombres (Eagly y Johnson, 1990). De manera mas puntual, el liderazgo femenino
puede diferenciarse del masculino en términos de la comunicacién (Eagly y Johnson, 1990; Sordo,
2012), la masculinizacién (Gardiner y Triggerman, 1999; Viladot (2017) y la afectividad (Pérez Lépez y
Chinchilla, 1999; Sordo, 2012).

a) Comunicacion

Chiavenato (2007) sefiala que la comunicacién es el intercambio de informacion entre
personas y que forma parte de uno de los procesos fundamentales de la experiencia humana y la
organizacion social. Para que se pueda dar la comunicacidn se necesita un cédigo que envie el mensaje
a través de un canal y que exista un receptor que pueda decodificar e interpretar su significado.

Las mujeres y los hombres tienen diferentes formas de comunicarse, y esto se evidencia

cuando se encuentran en puestos de liderazgo en el que tienen que relacionarse de manera obligatoria
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con otras personas, una de las diferencias principales acerca de la forma en la que dirigen es que las
mujeres tienden a adoptar estilos mas democraticos o participativos que los hombres (Eagly y Johnson,
1990). Sordo (2012) comenta que la mujer necesita comunicar los procesos por los que esta
atravesando, porque mientras lo hace ordena sus ideas y ve posibles soluciones. La autora seiiala que
esta es una diferencia con los hombres, ya que ellos suelen hablar cuando ya tienen los conflictos
resueltos, contara las situaciones por las que ha pasado cuando ya estén determinadas como fracasos
0 éxitos.

Buitrago (2017) comenta que las mujeres que forman parte de las organizaciones suelen
mostrarse comunicativas, abiertas, detallistas y organizdndose para desarrollar su vida fuera de lo
laboral. Asimismo, demuestran tener capacidad para interpretar posturas, gestos, expresiones
faciales, miradas, entre otros signos no verbales.

Gutiérrez (2015) sefiala que las mujeres favorecen la participacion de tal forma que las
personas se sentiran parte de la organizacion y consideraran que sus contribuciones son valoradas.
Esto se consigue debido a una comunicacidn abierta y bidireccional.

b) Masculinizacion

Schein (2001) sostiene que uno de los obstaculos principales para que las mujeres puedan
acceder a cargos directivos es el efecto think manager - think male, en el cual las caracteristicas de un
lider se asocian con caracteristicas masculinas. Para describir a las mujeres las personas utilizan
palabras como afectivas, serviciales y amables. Dichas caracteristicas son distantes de las que se
utilizan para definir a los lideres: ambicioso, dominante, independiente, autosuficiente o agresivo. Las
mujeres que son percibidas como lideres no encajan dentro del estereotipo comun de su género y
adicionalmente dejan de ser percibidas como cdlidas (Braun et al., 2017).

En las industrias en las que la mayoria de cargos directivos son ocupados por hombres, las
mujeres tienen que adoptar estereotipos de estilos de liderazgo masculinos para poder ser vistas como
exitosas (Gardiner y Triggerman, 1999). Respecto al fendmeno de masculinizacién, Viladot (2017)
menciona que se estd bloqueando de una manera injusta el ascenso de las mujeres a cargos de
liderazgo, debido a la meritocracia que permite ascender a trabajos de mas responsabilidad a partir de
la competicién y otras capacidades individuales. Segun la autora, la alta capacidad de competicidn, la
agresividad o la dominancia que fomentan el ascenso laboral en un contexto de meritocracia son
tradicionalmente considerados valores positivos del estereotipo masculino, pero no asi del femenino.
Lo que se percibe es que la estructura bajo la cual funciona el mundo empresarial es adverso para la
mujer y sus caracteristicas mas particulares. Su identidad laboral estaria entrando en un conflicto con
su género, y dicha situacién obligaria a las mujeres a masculinizarse para poder seguir avanzando en
su carrera profesional.

Gutiérrez (2015) comenta que las mujeres han adoptado el estilo directivo masculino para
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poder ocupar un puesto de responsabilidad. Cuando el estilo adoptado ha sido distante del masculino
y es considerado mas cercano al femenino, les ha resultado mds dificil a las mujeres mantener la
posicion de responsabilidad, y han sido cuestionadas y evaluadas constantemente debido a ello.

Acerca de los impactos que ha tenido la estructura organizacional predominantemente
masculina en las mujeres, Goii (2008) menciona que, para entrar en el sistema laboral disefiado por
los hombres, la mujer ha tenido que luchar y todavia sigue luchando, para hacerlo sin dejar de lado su
ser mujer. Se puede observar cédmo histéricamente eso es lo que ha ido sucediendo, la mujer
trabajadora ha tenido que identificarse con lo masculino para poder alcanzar un puesto laboral. El
autor expone que para romper la cascaray poder penetrar en el ambito profesional, la mujer ha tenido
que sacrificar muchas cosas, incluso su propia feminidad.

Para Contreras et al. (2012) es importante que las mujeres desarrollen un liderazgo acorde con
sus propias caracteristicas, ya que imitar el patrén masculino puede ser adverso, ya que las mujeres
pueden llegar a ser mds rudas que los hombres y esto desvirtta la propia capacidad de liderazgo.

c) Afectividad

Pérez Lépez y Chinchilla (1999) se refieren acerca de la mujer, de lo femenino, como una
persona con una mayor afinidad y sensibilidad hacia lo afectivo, componente importantisimo de la
accién, que el racionalismo ignora, a pesar de que el noventa por ciento de las actividades que se
realizan en el mundo se llevan a cabo por motivaciones pertenecientes al plano afectivo, sean
emociones, sean sentimientos, o sean afectos de fondo. En lo masculino esa accidn tiene mas afinidad,
mas familiaridad, mds inmediatez con lo que se podria llamar “lo racional”. En investigaciones
neurolégicas se ha podido evidenciar que la mujer por naturaleza tiene una mayor capacidad de
escucha, de comunicacion y de relacionarse con los demds (Gofii, 2008).

Sordo (2012) menciona las diferencias entre hombres y mujeres, pero las plantea desde un
punto de vista que permite observar la complementariedad de ambos géneros. La autora plantea que
la mujer valora mucho los procesos, mientras que los hombres valoran en mayor medida los objetivos,
es por ello que no valoran o consideran relevantes los procesos emocionales.

3.2. Estructura organizacional de un banco

Debido a los cambios constantes que sufria el concepto de estructura organizacional, de una
forma muy sencilla se pudo considerar a la estructura organizacional como un esqueleto, ya que este
define la forma general y facilita o constrifie ciertas actividades (Johnson y Scholes, 1997). Ademas del
aspecto de los procesos, la estructura puede ser comprendida como el conjunto de las relaciones que
determinan de manera formal las funciones que debe ejecutar cada unidad y también cual debe ser el
modo de comunicacién entre cada una de ellas (Strategor, 1995).

Robbins y Coulter (2014) sefialan que la estructura organizacional es la disposicidon formal de

los puestos de trabajo dentro de una organizacién, de la cual la representacion gréfica es el
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organigrama. El disefio organizacional consiste en modificar la estructura, en este proceso se
involucran decisiones relativas a diferentes elementos como especializacién laboral, centralizacion,
formalizacion, entre otros.

Para el estudio de la estructura organizacional se tomara de referencia a los autores Selznick
(1984) y Mintzberg (2012), debido a lo relevante de sus investigaciones en el drea y porque consideran
qgue dentro de las organizaciones existe un factor influyente en la estructura que es el ocasionado por
el comportamiento humano, el cual no puede ser regulado por las politicas y normativas.

Mintzberg (2012) expone que percibe a la estructura organizacional como un conjunto de
todas las maneras en que se separa el trabajo en tareas distintas, y la posterior coordinacion de estas.
Los tipos de estructura irdn variando de una empresa a otra y dependen de los factores que las definen
como el tamanio, el sector en el que operan, la formalizacion, normalizacidn, entre otros. De acuerdo
con el autor, la estructura organizacional puede ser analizada desde los aspectos de la centralizacidon
del puesto, los flujos de comunicacion informal, y la ampliacién del puesto. Selznick (1984) sefala que
la organizacién es el grupo de seres humanos que la conforman, dando real importancia a los aspectos
emocionales de las personas que trabajan dentro de ella. Pérez Lopez y Chinchilla (1999) mencionan
que el siglo XXI dependerd de una manera fundamental de la mujer y de la empresa, ya que la
humanizacion que hace falta en la empresa, en gran parte tiene que ser producida por la mujer.

En la presente investigacion se estd estudiando especificamente la relacién entre el liderazgo
de la mujer que lidera y la estructura organizacional de un banco en Lima, Peru. Este tipo de
organizacion pertenece al sector financiero, el cual segin autores como Morales et al. (2013) es el
factor clave para el fomento del ahorro, la asignacion eficiente de recursos y la promocién del
desarrollo econdmico. La generacién, el almacenamiento y la transmisiéon de informaciéon es un
elemento nuclear del funcionamiento del sector financiero (Fernandez y Urbiola 2018).

a) Centralizacion del puesto

Cuando se limita la toma de decisiones a menos personas se observa una organizacion
centralizada, dichas personas casi siempre perteneceran a los niveles altos de la organizacién. A
diferencia de las organizaciones descentralizadas, las cuales fomentan que la autoridad para latoma
de decisiones fluya hasta los niveles mas bajos posibles de la organizacion (Hitt et al., 2006).

Asimismo, Hitt et al. (2006) sefala que no se deben percibir los conceptos de formalizacién y
centralizacion como si fueran esencialmente lo mismo. Se pueden observar organizaciones muy
formales que se encuentran centralizadas, mientras que también existen organizaciones muy formales
gue se encuentran descentralizadas.

Mintzberg (2012) comenta que la centralizacion de los puestos se da cuando el poder de
decisién se concentra en grandes proporciones en un Gnico puesto o unidad de laempresa. Lo mas usual

es que se de en un Unico individuo. Por lo tanto, la centralizacidn seria el medio con mayor precisién
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para coordinar la toma de decisiones en la organizacidn. Pueden existir otras razones para promover
la centralizacién dentro de la empresa, por ejemplo, el afan de poder, pero en su mayoria las
organizaciones se inclinan por centralizar los puestos por una necesidad de coordinacidn. Por otro
lado, Mintzberg (2012) aclara que la centralizacion y la descentralizacion no deben considerarse como
absolutas, sino como dos extremos de un continuum. Cada empresa buscaria la mejor proporcién
entre la centralizacidn y la descentralizacién segun las exigencias del sector en el que se encuentra y
el tipo de estructura que maneja.

Chiavenato (2007) explica que la centralizacion enfatiza en la cadena de mando, ya que la
organizacion se disefa bajo la premisa de que el individuo situado en la clipula posee el mayor grado
de autoridad, por ende, la autoridad de los demds se encuentra escalonada hacia abajo segun su
posicion en el organigrama. Entre las ventajas que menciona Chiavenato sobre la centralizacidn se
encuentra que las decisiones seran tomadas por administradores con una vision global de la empresa,
las decisiones seran mds coherentes con los objetivos empresariales globales, se eliminard la
duplicacién de esfuerzos de quienes toman decisiones y los costos de operacion se reduciran.

Entre las desventajas de la centralizacion, Chiavenato (2007) explica que cuando las decisiones
son tomadas por la cipula se ocasionan demoras en las lineas de comunicacion, asimismo es posible
que haya distorsiones y errores en el proceso de comunicacion, ya que van descendiendo de nivel en
nivel.

b) Flujos de comunicaciéon informal

Chiavenato (2007) menciona que no existe una manera universal de comunicarse en las
empresas, esto se da porque las personas intercambian entre si la informacidn en diversas situaciones
y los propésitos de dicho intercambio son distintos. Para poder comunicar de manera eficaz un mensaje
dependera de los factores situacionales de cada momento especifico.

Para Hitt et al. (2006) es necesario que el proceso de comunicacion sea convincente, de esa
manera se podra ejercer el liderazgo. Los autores mencionan que es improbable que un lider tenga
éxito sin aptitudes de comunicacion excelentes.

Mintzberg (2012) sefiala que los flujos de comunicacién informal se pueden ver como una serie
de vias informales conectadas por centros neuralgicos a la red de comunicacién informal. Estos centros
vendrian a ser personas posicionadas en las encrucijadas entre distintas vias. Ademads, el autor
comenta que existen dos motivos primordiales para la comunicacién informal en las organizaciones,
uno de ellos esta directamente relacionado con el trabajo, mientras que el otro es de naturaleza social.
Una posicidon en la que no se de ningun tipo de comunicacion informal seria intolerable por el
trabajador, ya que el ser humano es un ser sociable por naturaleza.

Hitt et al. (2006) considera que el proceso de comunicacion dentro de las empresas puede

darse por diferentes medios y que una de las maneras en la que interactian las personas es muy
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personal y se da cara a cara. Asimismo, sefiala que hay otros medios de comunicacién que son mas
impersonales, indirectos y que son frecuentes en los escenarios organizacionales, estos pueden ser un
tablero de anuncios o los mensajes electrénicos.

Los canales informales de comunicacion no son especificados por la organizacidn, estas rutas
se desarrollan por medio de actividades interpersonales que las personas realizan en el trabajo. Debido
a su naturaleza informal, estos canales pueden existir, cambiar o desaparecer con rapidez, de acuerdo
con las exigencias de las circunstancias. Sin embargo, persisten también en muchas situaciones,
especialmente cuando las personas han trabajado juntas por un cierto tiempo (Hitt et al., 2006).

c) Ampliacion del puesto

Segun Mintzberg (2012) se pueden especializar en dos dimensiones los puestos de trabajo
dentro de las empresas, estas son amplitud y profundidad. La especializacion en la dimension
horizontal constituye una parte intrinseca de toda organizacién, incluso de toda actividad humana.
Esta aumenta la repeticion del trabajo, consiguiendo su normalizaciéon y permitiendo que los
resultados sean uniformes y eficientes. Las circunstancias bajo las cuales es recomendable utilizar la
especializacion horizontal de los puestos se da cuando los volimenes de trabajo de la organizacién son
elevados.

En el caso de la ampliacion horizontal del puesto, Mintzberg (2012) comenta que el trabajador
emprende una amplia cantidad de tareas, resultando en consecuencia ser el trabajo mas variado. Por
otro lado, Mintzberg (2012) menciona que cuando la realizaciéon del trabajo y la administracién del
mismo se separan, se esta dando una especializacion vertical. Para el autor, esta permite al trabajador
no sélo desempenar mas tareas, sino que también obtiene mas control sobre las mismas, con ello se
le entrega al trabajador un sentimiento de autonomia e independencia.

3.3. Supuestos basicos

Entre los supuestos basicos de la presente investigacidn se encuentran;

Supuesto 1: La caracteristica del liderazgo de la mujer profesional relacionada a la
comunicacion llevaria a la mujer profesional a preferir los flujos de comunicacién informales para
interactuar con su equipo.

Supuesto 2: La caracteristica del liderazgo de la mujer profesional relacionada a la afectividad
permite que tenga mayores niveles de participacidn por parte de todos los miembros de su equipo.

Supuesto 3: La masculinizacidon que presentan las mujeres profesionales en su proceso de
adaptarse a los puestos de liderazgo ocasiona que abarquen una mayor cantidad de tareas y presenten
una mayor amplitud del puesto dentro de la estructura de la organizacion.

Supuesto 4: Existiria una proporcionalidad directa entre los niveles de masculinizacién de la
mujer profesional y la centralizacién del puesto que ocupa.

3.4. Marco Conceptual
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Afectividad: Es el conjunto de sentimientos y emociones de una persona.

Ampliacién: El trabajador emprende una amplia cantidad de tareas, resultando en
consecuencia ser el trabajo mas variado.

Banco: Es una empresa comercial que se caracteriza por realizar operaciones financieras con
fondos monetarios procedentes de los accionistas y clientes.

Centralizacidn: Reunir varias cosas en un centro comun y hacer depender de un centro comun
o de un poder central.

Comunicacion: Es la accion de comunicar por medio de la transmisidn de sefales que
presentan un cédigo comun entre el emisor y el receptor.

Estructura Organizacional: Es la divisién de la totalidad de las actividades de una empresa que
se agrupan para formar dreas, logrando establecer autoridades y buscando alcanzar objetivos.
Femenino: Propio de la mujer o que posee caracteristicas atribuidas a ella.

Lider: Persona que encabeza y dirige un grupo o movimiento social, politico, religioso, etc.
Liderazgo: Ejercicio de las actividades de lider.

Masculinizacién: Es la accién de dar género masculino a un nombre originariamente femenino
0 neutro.

Mujer: Persona adulta de sexo femenino.

Sector Financiero: Es un conjunto de empresas dedicadas a la intermediacidn

financiera entre prestatarios y prestamistas.



Capitulo 4 Metodologia

La presente investigacidn es cualitativa; ya que se orienta a la produccién de datos descriptivos
ademads de la conducta observable y permite comprender la profundidad de un fenémeno a partir de
la mirada de los actores sociales (Urbina, 2020). Es de nivel descriptivo, cuyo principal objetivo es
recopilar datos e informaciones sobre caracteristicas, aspectos, propiedades o dimensiones de las
personas, agentes e instituciones de los procesos sociales (Esteban, 2018). Ademas, es una
investigacion explicativa, que se caracteriza por buscar la verificacion de hipdtesis causales o
explicativas que expliquen las relaciones causales de las propiedades o dimensiones de los hechos,
eventos del sistema y de los procesos sociales (Esteban, 2018). En la presente investigacion se busca
entender la relacién que existe entre el liderazgo de las mujeres profesionales y la estructura
organizacional de un banco en Lima, Peru.

Adicionalmente, se trata de una investigacion no experimental, investigacién que se realiza sin
manipular deliberadamente variables observando fendmenos tal como se dan en su contexto natural
para analizarlos (Hernandez, 2014). Y transversal, ya que recolectan datos en un solo momento y
tiempo Unico (Hernandez, 2014). De esta manera, el estudio se desarrolla de manera transversal
buscando analizar el contexto del afio 2019-2021.

El objetivo fundamental del trabajo de investigacion es analizar la relacion del liderazgo de la
mujer profesional en la estructura organizacional de un banco en Lima, Perd. Para ello se busca
entender la relacién que existe entre el liderazgo de las mujeres profesionales y la estructura
organizacional dentro de un banco determinado. En el estudio, los factores de las variables que se
relacionan entre si son, la comunicaciéon y la afectividad con los flujos de comunicacién informales
dentro de un banco, y la adaptacién- masculinizacidn con la centralizacién y ampliacién de los puestos.
4.1. Tipo de investigacion

Las investigaciones cualitativas se dan cuando el estudio se centra en las acciones humanas y
en la vida social (Landeau, 2007). La presente investigacion es cualitativa debido a que busca
comprender cémo se relaciona el liderazgo ejercido por las mujeres profesionales que acceden a
cargos en los que dirigen personas dentro de un banco de Lima, Peru pueden, con la estructura
organizacional de las empresas, en tres de los multiples aspectos desarrollados por investigadores
como Mintzberg (2012), Robbins y Coulter (2014), los cuales son los flujos de comunicacion informales,
la centralizacién y ampliacion de los puestos.

Hernandez et al. (2003) define a la investigacidon no experimental como aquella que se realiza
sin una manipulacién deliberada de las variables. La presente investigacidn es no experimental, ya que
la informacidn es recogida por medio de entrevistas a mujeres que ocupan en la actualidad cargos de
liderazgo dentro de un banco en Lima, Perd. Y se desarrolla de manera transversal debido a que

estudian los aspectos de los sujetos en un momento dado (Landeau, 2007). El estudio se dio durante
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el afio 2019-2021 y no se tuvieron en consideracidon muestras del pasado, ni se trabajara con un grupo
de control en el futuro.
4.2. Poblacion y muestra

Una poblacidn es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Hernandez, 2014). Para el presente estudio la poblacién esta compuesta por todas
las mujeres que ocupan cargos de liderazgo dentro de un banco en Lima, Perd. Se trata de una
poblacidn finita, ya que por medio de la informacidon del area de recursos humanos se podria llegar a
conocer el numero total de mujeres que ostentan cargos directivos o que tienen personal bajo su
responsabilidad dentro de un banco en Lima, Peru.

La técnica de muestreo que se empled para la determinacidn de la muestra es de naturaleza
no probabilistica, también llamada muestra dirigida o intencional, en la cual la eleccién de los
elementos depende de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacién o los propdsitos
del investigador (Hernandez, 2014). Scharager (2001) menciona que la eleccion de los elementos no
es resultado de la probabilidad, sino de las condiciones que permitan realizar la toma de la muestra,
como lo son la conveniencia, disponibilidad, experiencia, entre otros.

El tipo de muestreo es discrecional o de juicio, ya que las mujeres profesionales que
participaran han sido minuciosamente escogidas de acuerdo con el rango que ostentan dentro de un
banco de Lima, Peru, el nimero de personas bajo su supervision y las caracteristicas estructurales del
banco en el que desempefian sus labores. La muestra esta compuesta por diez mujeres que lideran
equipos dentro de un determinado banco en Lima, Peru en diferentes niveles de la estructura
organizacional.

Se entrevistd a tres mujeres que lideran equipos mixtos de cinco personas, cuatro mujeres que
lideran equipos mixtos de seis personas, una mujer que lidera un equipo mixto de once personas, una
mujer que lidera un equipo mixto de cuarenta personas y una mujer que lidera un equipo mixto de
ciento cincuenta personas. En cuanto a los afios de experiencia, el menor tiempo es de seis afios
mientras que el mayor es de treinta afios dentro del sector bancario, con un promedio de 18.5 afios

de experiencia.
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Tabla 1.

Detalle del perfil de las mujeres lideres entrevistadas durante la investigacion. Elaboracion propia.

Entrevistada Personas a su cargo Profesion Afos de experiencia
El 40 Administracidn 15
E2 6 Administracion 22
E3 5 Ingenieria Industrial 11
E4 5 Administracién 23
E5 150 Relaciones Internacionales 6
E6 11 Administracion 30
E7 6 Economia 15
E8 6 Economia 16
E9 6 Administracidn 18
E10 5 Administracion 29

4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para cualquier tipo de investigacion, ya sea cuantitativa o cualitativa, |la recoleccion de datos
resulta esencial. Hernandez et al. (2003) indica que el propdsito de una investigacion cualitativa es
obtener datos de personas, como por ejemplo las percepciones, imagenes mentales, creencias,
emociones, experiencias, etc.

La recoleccidon de datos estd compuesta por datos primarios y secundarios. Como datos
secundarios se consideraron para la realizacién del presente estudio los documentos brindados por las
entrevistas y la empresa en que laboran, documentos del sector en que se ubica la empresa, ademas
de informes relacionados a las variables del estudio. En la recoleccién de datos primarios se
consideraron la observacion no participante y las transcripciones de las entrevistas semiestructuradas
gue se realizaron a las entrevistadas con una duracidn aproximada de cuarenta y cinco minutos por
entrevista.

El instrumento de recoleccidén de datos que se empled en la presente investigacion es el de la
entrevista personal. Savin-Baden y Major (2013) y King y Horrocks (2010) sefialan que la entrevista
cualitativa es mas intima, flexible y abierta que la de naturaleza cuantitativa, ya que la primera puede
entenderse como una reunién para conversar e intercambiar informacion entre el entrevistado vy el
entrevistador. Las entrevistas, como herramientas para recolectar datos cualitativos, se emplean
cuando el problema de estudio no se puede observar o es muy dificil hacerlo por ética o complejidad
(Hernandez et al., 2003).

Para la presente investigacion se empled una entrevista semiestructurada, la cual se basa en
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una guia de asuntos o preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales
para precisar conceptos u obtener mas informacion (Hernandez et al., 2003). Con el instrumento se
evaluaron tres aspectos referentes al comportamiento de la mujer lider, los cuales son la
comunicacion, la afectividad y la adaptacién-masculinizacién, y cdbmo estos afectan a la estructura
organizacional del banco en la ampliaciéon de los puestos, los flujos de comunicacidn informal y la
centralizaciéon del puesto. Posterior a ello, se trabajo en la transcripcidn de todas las entrevistas para
poder estudiar las relaciones entre la comunicacion y la afectividad con los flujos de comunicacion
informales dentro de un banco, y la adaptacién-masculinizacién con la centralizacién y ampliacién de
los puestos.

El tipo de muestreo empleado, discrecional o de juicio, permiti6 que se escojan
minuciosamente a las mujeres con cargos de liderazgo que brinden sus experiencias profesionales para
el trabajo de investigacidon. La recoleccidn de datos se realizé durante los afios 2019, 2020 y 2021
dentro del ambiente laboral de cada una de las lideres. Las entrevistas fueron personales, la mujer
lider brindd sus respuestas Unicamente al entrevistador y no se realizé mas de una entrevista a la vez,
el tiempo promedio de la entrevista fue de cuarentay cinco minutos.

4.4. Procedimiento de andlisis de los datos

El andlisis de los datos se realizé en cuatro pasos.

Primero se realizd una busqueda de antecedentes y bibliografia sobre las variables para poder
conocer los avances que se habian realizado en el tema y las conclusiones a las que se habia llegado
en investigaciones previas. Las variables en estudio fueron el liderazgo de la mujer profesional y la
estructura organizacional de un banco en Lima, Perd.

En segundo lugar, se llevd a cabo un diagndstico de la situacidon de la mujer profesional en el
mundo por medio del informe The Global Gender Gap Report del World Economic Forum (2018). Y la
situacion de la mujer profesional en el Pert por medio de la investigacion Brechas de género - Avances
hacia la igualdad de mujeres y hombres del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2019),
y los informes del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo: La Mujer en el Mercado Laboral
Peruano (2016), Informe Anual del Empleo en el Perd (2016) e Informe Anual de la Mujer en el Mercado
Laboral (2018).

En tercer lugar, se definié la muestra con la cual se trabajaria para la recoleccién de datos de
la presente investigacidn y se realizaron las entrevistas a profundidad con las mujeres lideres, la cual
consta de tres bloques de preguntas. Cada una de las entrevistas fue transcrita para su posterior
andlisis.

En ultimo lugar, se realizdé un andlisis y sintesis del contenido de las entrevistas y datos
obtenidos en la investigacidn. Se compararon los resultados del presente trabajo, con los obtenidos

previamente por otros autores, y se triangularon los objetivos, los antecedentes y los resultados.



36

Rodriguez et al. (2006) define el concepto de triangulacién como una técnica de confrontacion
y una herramienta de comparacion de diferentes tipos de andlisis de datos que tienen el mismo
objetivo, por medio del cual se pueden potenciar las conclusiones que se obtienen en el proceso.

Para poder analizar los datos registrados en la investigacién, debido al caracter cualitativo de
la misma, se emplea un andlisis del discurso obtenido en las entrevistas semiestructuradas que se
realizaron a las mujeres que ocupan cargos de liderazgo en un banco en Lima, Peru.

En las investigaciones cualitativas, Hernandez et al. (2003) sefiala que el analisis de los datos
se da en paralelo con la recoleccién de estos, y que el andlisis no es uniforme puesto que cada estudio
requiere un esquema particular, ya que los datos recolectados son muy variados, pero que
principalmente consisten en la observacidn y la narracién de los participantes.

Hernandez et al. (2003) menciona que se denomina triangulacién de datos a la utilizacién de
diferentes fuentes y métodos de recoleccién. De esta manera se pueden comparar los resultados
obtenidos en la investigacion acerca del liderazgo de la mujer profesional con los que obtuvieron

previamente otros autores.



Capitulo 5 Resultados

La presente investigacidn muestra los resultados obtenidos mediante el analisis de las
entrevistas a diez mujeres que actualmente trabajan en un determinado banco en Lima, Perd y que se
encuentran en una posicion de liderazgo con personas a su cargo dentro de la organizacién. Los afos
de experiencia, la profesiony la estructura delos equipos quelideran varian entre si, sin embargo, todas
tienen en comun la experiencia profesional en el sector bancario.
5.1. Distribucidn del tiempo entre tareas

Uno de los primeros aspectos por los cuales se consultod fue la distribucidn del tiempo entre
tareas administrativas y tareas de planeamiento y estrategia. Dentro de las tareas administrativas se
encuentran las actividades del dia a dia en el puesto de trabajo: responder correos electrénicos,
atender las consultas de las personas a su cargo, completar documentacion, etc. y las tareas de
planeamiento y estrategia estan ligadas a determinar cdmo debe conducirse la empresa internamente
en relacidn con los objetivos estratégicos planteados a corto y mediano plazo, y las acciones que
tomaran de cara a sus clientes externos y el mercado.

El promedio del tiempo que dedican a las tareas administrativas es de 59% y a las tareas de
planeamiento un 41%. En la siguiente tabla se puede observar cdmo es que cada una de las

entrevistadas distribuye su tiempo de manera diaria.

Tabla 2.

Detalle de la distribucion diaria del tiempo entre tareas administrativas y tareas de planeamiento y

estrategia.
Entrevista Administrativas (%) Planeamiento y Estrategia (%)
El 20 80
E2 70 30
E3 70 30
E4 60 40
ES 40 60
E6 70 30
E7 60 40
ES 70 30
E9 60 40
E10 70 30

5.2. Percepcion sobre el puesto que ocupan las mujeres lideres

En cuanto a la percepcién que tienen del puesto en el que se encuentran y el aporte que
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brindan a la organizacidn resaltan que tienen un puesto de formacién y mentoring, ya que ensefian y
acompafian en su crecimiento profesional a quienes estan a su cargo desde sus propias experiencias
profesionales. Indican que es una posicidn que permite interconectar areas que de una u otra manera
se relacionan, y permite también transmitir la informacién desde el dpice estratégico (alta direccidn)
hasta sus equipos. Adicionalmente, distribuyen el trabajo y las responsabilidades entre los miembros
de sus equipos y las prioridades de las tareas por realizar.

Aportan a que la organizacion pueda lograr sus objetivos debido a la experiencia que poseen,
mitigan riesgos debido a la supervisidon constante que tienen con las personas a su cargo y permite
gue toda la organizacién se alinee, ya que son transmisores de los mensajes de la alta gerencia a sus
equipos (flujo de comunicacién vertical).

5.3. El liderazgo y la empatia en los equipos

Debido a que las entrevistadas cuentan con personas bajo su supervisidon, se ha indagado
acerca de cédmo la empatia puede influir en sus equipos. Uno de los puntos resaltantes es que todas
consideran que la empatia es muy importante al momento de liderar un equipo. Entre los motivos de
su importancia se encuentran:

1 Se puede llegar a entender el momento por el cual estd pasando la otra persona en su
vida, cudles son sus motivaciones.
2. Eltrabajo se hace mucho mas llevadero y agradable.
3. Permite tener una comunicaciéon mas fluida, mas sincera y transparente en lo que la
persona esta a favor y en lo que cree que es una oportunidad de mejora.
Fomenta el trabajo en equipo.
Permite al lider comprender cdmo sus acciones repercuten en el equipo.
Genera confianza.

Se genera un vinculo de soporte.

Genera un buen ambiente de trabajo que permite a los colaboradores ser mas
productivos.

Indican que si es posible percibir las emociones y los sentimientos de las personas que estan a
su cargo, sin embargo, sefalan que es importante que se tenga un limite, ya que los problemas que
puedan tener las personas a su cargo no deben afectar el estado emocional del lider, y que tampoco
se debe caer en un liderazgo sobreprotector por el cual terminan asumiendo las responsabilidades de
las personas a su cargo, ya que eso no sumaria a su crecimiento profesional.

Algunas de las entrevistadas mencionan que las personas suelen asumir que cuando las lideres
son madres adoptaran una tendencia mas sobreprotectora con las personas a su cargo, sin embargo,
en la practica ellas observan que los hombres también pueden ejercer un liderazgo sobreprotector y

que las lideres que son madres no siempre lo serdn. Otro grupo de las entrevistadas indica que, si bien
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no influye la maternidad en la capacidad de ser empadticas y percibir las emociones y los sentimientos
de las otras personas, si influye el hecho de ser mujer, ya que estas se caracterizan por ser mas
observadoras y estar atentas a los detalles.

Un punto importante en cuanto a la empatia y la maternidad es que indican que el hecho de
ser madre ayuda a que la lider sea mas empatica con los que son padres de familia, ya que comprenden
que los trabajadores tienen responsabilidades adicionales fuera del trabajo.

5.4. El liderazgo y los medios de comunicacidén con el equipo

En cuanto a los medios de comunicacion que utilizan con sus equipos sienten que el mejor es
el didlogo presencial, ya que permite no solamente transmitir el mensaje, sino que también pueden
tener una retroalimentacion al momento acerca de como perciben las personas a su cargo ese
mensaje. Para comunicaciones que tienen que ser rapidas, pero no pueden ser en persona utilizan el
whatsapp, ya que les permite tener una respuesta en tiempo real con las otras personas, el correo
electrénico queda como una herramienta para consolidar o dejar por escrito todos los acuerdos que
se han logrado a través de una conversacion presencial, conversaciones por whatsapp o por una
Ilamada telefdnica. El correo electrénico es percibido como un medio formal dentro de la organizacién,
mientras que los otros medios los acompafian en su dia a dia.

Las mujeres lideres entrevistadas consideran que los medios informales son mas efectivos
porque son mas rapidos, permiten recibir una retroalimentacién al momento, mientras que el correo
electrdnico sirve para dejar un registro de los acuerdos y es también un recordatorio. Pero también se
recalca que ambos son necesarios y que es importante que se aprovechen sus ventajas para beneficio
de la organizacién. Asimismo, consideran que la comunicacion dentro de la organizacidn debe ser una
mezcla de las dos, en donde se utilicen los medios formales, pero también los informales.

5.5. Caracteristicas principales de la mujer y del hombre

Cuando se les pregunté a las lideres acerca de las tres caracteristicas que mas reconocian en
las mujeres, mencionaron mayormente: 1. la organizacién y la persistencia, 2. el multitasking; 3. la
fortaleza, la sensibilidad y el fijarse en los detalles. Con respecto a los hombres, las caracteristicas que
mas reconocian son: 1. la practicidad; 2. la competitividad, ser arriesgados y la frescura.

Las entrevistadas mencionaron adicionalmente que las diferencias entre las caracteristicas
principales entre los hombres y las mujeres no lo veian como algo negativo, al contrario, trabajar en
equipos mixtos les permitia aprender sobre las caracteristicas de los hombres y consideran que
viceversa se da lo mismo.

5.6. Principales dificultades de las mujeres en el crecimiento profesional

Las principales dificultades a las que las mujeres entrevistadas se tienen que enfrentar para

poder seguir creciendo profesionalmente es la carga de las responsabilidades del hogar, las cuales no

son divididas de forma equitativa entre el hombre y la mujer, y la licencia por maternidad. Indicaron
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gue su crecimiento profesional se complica, no tanto por el ser mujer, sino por el ser madre, ya que el
cuidado de los hijos usualmente recae en la mujer en una mayor proporcién que en el hombre.
5.7. Influencia del liderazgo de la mujer en la estructura organizacional

Al buscar comprender la importancia del liderazgo de la mujer en la estructura organizacional
de un banco en Lima, Peru; después de entrevistar a diez mujeres lideres se pudo apreciar que las
mujeres que lideran equipos fomentan el uso de medios informales dentro de sus equipos, que
descentralizan la autoridad de sus puestos y que presentan una inclinacién a asumir mas tareas de las
gue les corresponden segun su puesto (ampliacién) cuando quieren que su trabajo se aprecie de igual
manera que el de sus pares varones.

Al identificar las caracteristicas principales de la estructura organizacional en términos de
centralizaciéon del puesto, ampliacion del puesto y flujos de comunicacién informal. Con respecto a la
centralizacion de los puestos, las diez mujeres lideres presentan mucha apertura a delegar las
funciones correspondientes a sus cargos, la principal motivacién que tienen para hacerlo es poder
empoderar a los miembros de su equipo y darles la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades. La
mayoria de las mujeres lideres mencionan que delegan sus funciones basandose en la meritocracia y
gue no tienen preferencias entre hombres y mujeres al momento de asignar una tarea. Una de las
mujeres lideres menciona que se apoya mucho en dos de los miembros de su equipo que son mujeres
debido a las caracteristicas que estas presentan (organizacion y responsabilidad) y que no encuentra
en los miembros varones de su equipo.

En el caso de la ampliacién de los puestos, un grupo de las mujeres lideres mencionan que no
realizan mas tareas de las que se encuentran estipuladas en su manual de funciones; sin embargo, las
otras entrevistadas mencionan que terminan haciendo mas de lo estipulado por diferentes motivos
entre los cuales se encuentra igualar a sus pares varones que trabajan fuera del horario de oficinay un
interés por desarrollar nuevas habilidades. Todas las lideres coinciden en la importancia de la
comunicacion directa con su equipo, por lo que se apoyan mucho de los flujos informales de
comunicaciéon como las conversaciones de pasillo, el uso de whatsapp o tener un working luch. Los
medios formales de comunicacién, como el correo institucional, los usan para mantener un registro de
lainformaciény poner por escrito los acuerdos a los que llegan por medio de los flujos de comunicacidn
informales. Las diez mujeres coinciden en que para poder manejar un equipo deben estar en constante
comunicacion directa y que la forma ideal de comunicarse con sus equipos es un mix entre los medios
formales y los informales, en donde son predominantes los informales.

5.8. En términos de comunicacidn, afectividad y adaptacidén-masculinizacion

El proximo paso ha sido identificar las caracteristicas principales del liderazgo femenino en

términos de comunicacién, afectividad y adaptacidn-masculinizacién. Con respecto a la comunicacion,

las mujeres lideres estan en constante contacto con sus equipos, buscan el didlogo e invitan a su equipo
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a participar. Una de ellas menciona que siempre busca que el equipo tenga una participacion activa y
gue los miembros que muestran mas predisposicidon a asumir nuevas tareas y apoyar son las mujeres
dentro de su equipo. Resalta en todos los casos la apertura que muestran a no solo dialogar sobre
temas laborales sino también sobre los acontecimientos que viven los miembros de sus respectivos
equipos fuera del trabajo. Al tratar sobre la afectividad, las mujeres reconocen que la empatia es
fundamental para poder liderar los equipos, que pueden percibir las emociones y los sentimientos de
las personas que trabajan bajo su cargo y que generar lazos con ellos las ayuda a poder motivarlos de
forma mas eficiente. Dos de ellas mencionan que deben tener cuidado con la forma en la que se
aproximan a los miembros de su equipo, ya que al ser empaticos con ellos y ponerse en la situacion
que estdn viviendo podrian sentirse afectadas emocionalmente. Con respecto a la adaptabilidad-
masculinizacién, las lideres mencionan que no han tenido que actuar de una manera mds masculina
para poder destacar en sus actuales empleos, con la Unica excepcién de tener que igualar, cuando
recién asumieron la posicién de liderazgo, la cantidad de horas que sus pares varones dedican al
trabajo. Esto se pudo lograr sacrificando el tiempo que pasaban en casa, pero mencionan a la vez que
sus obligaciones dentro del hogar les impiden mantener estas jornadas de trabajo por periodos largos
de tiempo.

5.9. Discusion y triangulacion de los resultados

Las mujeres lideres entrevistadas dedican en promedio 51% de su tiempo a tareas
administrativas, mientras que el 49% lo dedican a tareas de planeamiento y estrategia. Identifican sus
puestos como posiciones de formacién y mentoring hacia las personas que estan en su equipo, asignan
funciones para empoderar a las personas de su equipo y los acompanan en su crecimiento profesional.
Las entrevistadas sefialan que son un punto en donde se pueden interconectar las areas internas y son
las encargadas de trasladar la informacidon que nace en el apice estratégico hacia las personas de su
equipo (flujo de comunicacidn vertical). Asimismo, otorgan un nivel de importancia alto a la empatia
al momento de liderar equipos, ya que permite entender a la otra persona, genera confianza y un
ambiente agradable de trabajo.

Las entrevistadas prefieren la comunicacién presencial porque les permite tener una
retroalimentacién de cdmo reciben lainformacidn las personas de su equipo (comunicacién no verbal),
y prefieren los medios de comunicacién informales como el whatsapp, ya que son mas rapidos. Sin
embargo, reconocen que los medios de comunicacién formales como el correo institucional son
también necesarios, por lo que dentro de la organizacidn se deberia tener un mix

de ambos tipos de comunicacion.

Entre las caracteristicas que mas destacan las entrevistadas en las mujeres estan: la
organizacién y persistencia, el multitasking, la fortaleza, la sensibilidad y el fijarse en los detalles.

Adicionalmente, las entrevistadas sefialan que los principales obstaculos en su crecimiento profesional
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son las responsabilidades del hogar y la licencia por maternidad.

Por medio de las entrevistas se pudo concluir que las mujeres que lideran equipos
descentralizan la autoridad de sus puestos y que presentan una inclinacién a asumir mas tareas de las
que les corresponden (ampliacidn) cuando quieren que su trabajo se aprecie de igual manera que el
de sus pares varones.

Las mujeres lideres indicaron que sus puestos eran de formacidn y mentoring, y que asignaban
tareas a sus equipos para poder empoderarlos, de esta manera descentralizan la autoridad de sus
puestos Investigaciones previas tuvieron resultados en la misma linea sefalando que: las mujeres
suelen ser mas democraticas o participativas que los hombres (Carrillo, 2017), tienen una orientacion
hacia el consenso y mds inclinadas a establecer compromisos (Clancy, 2007), la afiliacion (Cloninger,
2003) y la cooperacidon (Buitrago, 2017). Las mujeres favorecen la participacién de tal forma que las
personas se sentirdn parte de la organizacidn y considerardn que sus contribuciones son valoradas
(Gutiérrez, 2015).

Las entrevistadas reconocen la importancia de la empatia al momento de dirigir equipos y
entender las emociones y sentimientos de los otros miembros. Las mujeres tienen una capacidad
empatica que ponen de manifiesto en su trabajo y comparten emociones (Jimenez et al., 2016), estan
mas orientadas hacia las relaciones interpersonales, son emocionales, afectivas y sensibles (Eagly y
Carli, 2007), estan mas motivadas por factores psicoldgicos (Pérez Lépez y Chinchilla, 1999). Estos son
recursos humanos beneficiosos para el clima organizacional y generan una mayor efectividad en el
trabajo en equipo (Barbera et al., 2000).

Adicionalmente, las entrevistadas prefieren mantener una comunicacién presencial y directa
con sus equipos para recibir retroalimentacion mientras les transfieren el mensaje. En la misma linea
otras investigaciones evidencian que las mujeres que forman parte de las organizaciones presentan
una comunicacion abierta y bidireccional (Gutiérrez, 2015) y demuestran capacidad para interpretar
posturas, gestos, expresiones faciales, entre otros signos no verbales (Buitrago, 2017).

Las caracteristicas que mads destacan las entrevistadas en las mujeres son: la organizacién y
persistencia, el multitasking, la fortaleza, la sensibilidad y el fijarse en los detalles. Investigaciones
previas han mostrado resultados similares indicando que la mujer se caracteriza por la sensibilidad
emocional, la paciencia, hacer varias cosas simultdneamente (Buitrago, 2017), la afectividad, la
amabilidad (Schein, 2001), con una mayor afinidad y sensibilidad hacia lo afectivo (Pérez Lépez y
Chinchilla, 1999), tiene una mayor capacidad de escucha, de comunicacién y de relacionarse con los
demas (Goiii, 2008).

Otro aspecto que sefialaron las entrevistadas es que los principales obstaculos en su
crecimiento profesional son las responsabilidades del hogar y la licencia por maternidad. Previamente

Carrillo (2017) sefialaba que entre los factores que explican la disparidad entre hombres y mujeres se
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encontraban los estereotipos de género y la dificultad de balancear el trabajo con la crianza de los hijos
y el cuidado del hogar. En promedio en un domingo las mujeres dedican 4.7 horas a los trabajos del
hogar mientras que los hombres dedican 2.9 horas (Venero, 2009) y mientras una mujer destina 39
horas con 28 minutos a la semana a las actividades no remuneradas, los hombres dedican 15 horas
con 54 minutos (INEI, 2020). Asimismo, en el Peru las tasas de empleo informal mas altas se relacionan
con un mayor numero de hijos (INEI, 2020).

Finalmente, las entrevistadas presentan una inclinacidén a asumir mas tareas de las que les
corresponden (ampliacién) cuando quieren que su trabajo se aprecie de igual manera que el de sus
pares varones. La mujer lider y empresaria sufre mas elementos de presién que el hombre, por ello ha
de hacer un mayor esfuerzo y mostrarse mas firme para ser reconocida, estd mds sometida a juicio
constantemente (Pérez Lépez y Chinchilla, 1999) y trabajaban mas que sus pares hombres para que se

les otorgue el mismo grado de reconocimiento (Maxfield, 2005).



Conclusiones

La importancia de entender cdmo el liderazgo y la estructura organizacional se relacionan,
radica en que el tipo de liderazgo que se practique en la organizacién influird en los resultados de esta.
Pazmifio et al. (2016) menciona que el estilo de liderazgo que se asuma en la gestion influird en los
colaboradores para lograr los propdsitos organizacionales, sefialara la respuesta que tendra el lider
ante situaciones emergentes, y la movilizacion de sus recursos en diversas situaciones contingentes.

El objetivo general de la investigacién fue analizar la relaciéon del liderazgo de la mujer
profesional con la estructura organizacional de un banco en Lima, Peru en los afios 2019-2021. La teoria
revisada sefala que las mujeres pueden realizar contribuciones importantes al liderazgo en todos los
sectores (ONU Mujeres, 2021) y los aspectos en que el liderazgo femenino y masculino se diferencian
son los denominados como comunal y de poder, ya que las mujeres estdn mds orientadas hacia las
relaciones interpersonales y son emocionales, afectivas y sensibles, mientras que los hombres son mas
controladores, agresivos y tienden al individualismo (Eagly y Carli, 2007). Con la presente investigacién
se ha podido concluir que para las lideres mujeres la comunicacidn continua con el equipo es altamente
importante y buscan medios adicionales a los que ofrece el banco para poder estar siempre en
contacto con el equipo. Buitrago (2017) sefiala que estas caracteristicas distintivas en las mujeres
resultarian ser una fortaleza para dirigir una organizacion, y adicionalmente constituyen recursos
humanos beneficiosos para el clima organizacional y una mayor efectividad en el trabajo en equipo
(Barbera et al., 2000).

En la presente investigacion se pudo concluir también que estas caracteristicas del liderazgo
femenino reducen la formalizacidn y la burocracia de la estructura organizacional del banco, ya que las
mujeres se caracterizan por descentralizar la autoridad de sus puestos para empoderar a los miembros
del equipo que lideran y, asimismo, presentan una inclinacion a asumir mas tareas de las que les
corresponden segln su puesto (ampliacion) para poder competir con sus pares varones.

El primer objetivo especifico fue analizar cudles son las caracteristicas principales de la
estructura organizacional en términos de centralizacidn del puesto, ampliacidn del puesto y flujos de
comunicacién informal. En la teoria revisada previamente, Hitt et al. (2006) indica que la
descentralizacién fomenta que la autoridad para la toma de decisiones fluya. Adicionalmente,
Mintzberg (2012) sefiala que los flujos de comunicaciéon informal se pueden ver como una serie de vias
informales conectadas por centros neuralgicos a la red de comunicacion informal, estos centros son
personas posicionadas en las encrucijadas entre las distintas vias. Hitt et al. (2006) considera que la
comunicacion dentro de las empresas puede darse por diferentes medios y una de las maneras mas
personales se da cara a cara. Con la presente investigacion se logrd concluir que las mujeres

descentralizan la autoridad asignando tareas a los miembros de su equipo para empoderarlos,
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presentan una mayor ampliacion del puesto al asumir tareas que no les corresponden y buscan medios
tanto formales como informales para estar siempre comunicadas con el equipo que lideran,
prefiriendo la comunicacién informal y directa, y a su vez sefialan que son puntos de intercomunicacién
con otras areas.

El segundo objetivo especifico fue analizar cudles son las caracteristicas principales del
liderazgo femenino en términos de comunicacién, afectividad y adaptacién- masculinizacién. Estudios
previos sefalan que las mujeres y los hombres tienen diferentes formas de comunicarse, y esto se
pone en evidencia con los puestos de liderazgo, una de las diferencias principales es que las mujeres
tienden a adoptar estilos mas democraticos o participativos que los hombres (Eagly y Johnson, 1990).
Son comunicativas, abiertas, detallistas (Buitrago, 2017) y favorecen la participacién de tal forma que
las personas se sentirdn parte de la organizacion y considerardn que sus contribuciones son valoradas
(Gutiérrez, 2015). Las mujeres lideres entrevistadas consideran muy importante la comunicacion entre
los miembros del equipo, lideran con afectividad tratando de comprender las emociones y
sentimientos de los miembros del equipo y en el aspecto de adaptaciéon-masculinizacion, sefalan que
si bien no han tenido que disminuir las caracteristicas personales que podrian ser consideradas como
femeninas para poder ser bien consideradas en sus puestos de liderazgo si han tenido que incrementar
las horas de trabajo que dedican a las funciones de su puesto para ser evaluadas de igual manera que
sus pares varones. La teoria previamente revisada ya seialaba que es vital que las mujeres desarrollen
un liderazgo acorde con sus propias caracteristicas, pues imitar el patrén masculino puede ser adverso
(Contreras et al., 2012).

El tercer objetivo especifico fue analizar cdmo el liderazgo y la estructura organizacional de un
banco se relacionan. Otras investigaciones han demostrado que el liderazgo es un proceso de
influencia del lider hacia sus seguidores, en el cual las caracteristicas de ambos factores son
determinantes (Aguilar y Correa, 2017) y un aspecto fundamental para que pueda darse la relacién
lider - seguidor es la coordinacién, ya que la comunicacién positiva genera el compromiso de los
colaboradores para lograr las metas propuestas (Pazmifio et al., 2016). Con la presente investigacion
se puede concluir que las mujeres lideres buscan liderar equipos abiertos en donde la comunicacién
fluye por ambas partes (lider y equipo) y buscan acompafiar a los miembros del equipo en su
desempeno y progreso profesional, escuchando y enseifiando. Adicionalmente, se fijan en el estado
emocional de los miembros del equipo y entienden que los aspectos personales pueden influir en los
aspectos profesionales de las personas.

El cuarto, y ultimo objetivo especifico, fue analizar qué se puede proponer en términos de
liderazgo femenino y estructura organizacional. Los reportes actuales son concluyentes en cuanto a la
participacién de las mujeres en los puestos de direccién dentro de las empresas, en el 2020 con la

informacién de 149 paises se pudo concluir que las mujeres solamente ocupan el 36% de los puestos
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de direccidn del sector privado y publico (World Economic Forum, 2020). Estos resultados responden
a estereotipos preconcebidos sobre el liderazgo como el efecto think manager - think male por el cual
las caracteristicas de un lider se asocian con caracteristicas masculinas (Schein, 2001). Asimismo, las
mujeres lideres no encajan dentro del estereotipo comuin de su género y dejan de ser percibidas como
calidas (Braun et al., 2017), ya que la mujer trabajadora ha tenido que identificarse con lo masculino
para poder alcanzar un puesto laboral (Goiii, 2008) y tienen que trabajar mas que sus pares hombres
para que se les otorgue el mismo grado de reconocimiento (Maxfield, 2005). Sin embargo, el liderazgo
que desempefian las mujeres entrega muchos beneficios a las organizaciones, ya que estan mas
orientadas hacia las relaciones interpersonales (Eagly y Carli, 2007), benefician al clima laboral
(Barbera et al.,, 2000), humanizan a las empresas (Pérez Lépez y Chinchilla, 1999), favorecen la
participacion y las personas se sienten parte de la organizacién (Gutiérrez, 2015). Por lo que se puede
proponer que las mujeres lideres representan un recurso humano valioso para las organizaciones y su
estructura, y estas deben velar por el crecimiento y desarrollo de las mujeres profesionales con
politicas internas que sean compatibles con la vida familiar y que evaltien bajo los mismos estandares
tanto a mujeres como hombres.

El principal aporte de esta investigacidn se basa en que permite comprender cdmo las mujeres
gestionan equipos y analiza cémo es que las caracteristicas mas resaltantes de las mujeres pueden
modificar la estructura organizacional. Permite comprender a la vez el valioso aporte que las mujeres
pueden brindar a las organizaciones al ocupar un cargo de liderazgo dentro de la mismay brinda una
mirada complementaria a la cual tienen los hombres que lideran equipos. Adicionalmente, sefiala
cuales son los principales obstaculos que las mujeres lideres identifican para continuar con su
crecimiento profesional, como lo es la distribucion de las tareas domésticas y el tiempo fuera del
trabajo por la licencia de maternidad.

La limitacidn principal del estudio se dio al momento del muestreo, ya que el numero de
mujeres ocupando puestos de liderazgo dentro de las empresas aun no es comparable con el de los
hombres y la identificacion de mujeres en cargos de liderazgo en empresas representa un reto para
cualquier investigacion acerca de liderazgo femenino empresarial.

Es recomendable que las futuras investigaciones se centren en identificar las diferencias
principales entre el liderazgo femenino y masculino, y si es que la productividad de los equipos varia
de acuerdo con el tipo de liderazgo que tengan. Asimismo, se debe seguir profundizando en las razones
por las que es mas dificil para las mujeres obtener puestos de liderazgo, lo cual permitira presentar
alternativas de solucidn a este problema, y cudles son las mejores alternativas para que tanto mujeres

como hombres puedan conciliar la vida de trabajo y familia.
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Anexos
Instrumento de investigacion

Para poder obtener la informacidn necesaria para la investigacion, la entrevista a profundidad
se dividira en tres bloques, el primero para recolectar data general como la experiencia profesional,
los cargos desempefiados antes de llegar a la posicion de lider y la cultura de las organizaciones en las
cuales habia laborado.

Pregunta 1: {Cdmo se ha desarrollado su experiencia profesional? ¢ Cudntos afios lleva en el
sector, en qué empresas ha trabajado?

Pregunta 2: ¢Como se desarrolla un dia normal en su puesto de trabajo? ¢Qué cantidad de
tiempo dedica a las tareas administrativas y a las tareas de planeamiento y estrategia?

Pregunta 3: ¢ Cémo percibe su puesto dentro del banco? ¢ Cual es el aporte de su posicién para
conseguir los objetivos de la empresa?

El segundo bloque permite recolectar informacién acerca de cémo las caracteristicas de la
comunicacién y la afectividad influyen en la manera en la que las mujeres lideres interactian con su
equipo y como utilizan los flujos de comunicacién interna.

Pregunta 1: ¢Como cree que la empatia impacta en un equipo? éSuele percibir las emociones
y sentimientos de las personas que estan a su cargo?

Pregunta 2: éSuele utilizar los canales formales de comunicacién con su equipo? éSiente que
la comunicacion es mas efectiva por los medios formales o por los medios informales?

Pregunta 3: éCémo considera usted que deberian comunicarse los trabajadores dentro de la
empresa’?

El tercer blogue permite recolectar informacion acerca de como los niveles de adaptacién-
masculinizacién de la mujer lider influyen en la centralizacién y ampliacion del puesto que ocupan.

Los datos primarios se obtienen de la entrevista semiestructurada de cada una de las lideres
gue participan en la investigacion.

Pregunta 1: ¢Conoce usted el manual de funciones de su puesto? ¢Considera que hace mas
tareas de las que deberia realizar segun su cargo?

Pregunta 2: ¢(Siente usted que las caracteristicas masculinas son mas apreciadas que las
femeninas? ¢ En algin momento ha tenido que actuar de una manera mas masculina para que sus ideas
sean aceptadas o pueda conseguir una promocion? ¢Percibe usted que dentro del banco existen las
mismas posibilidades tanto para mujeres como parahombres?

Pregunta 3: éEstaria dispuesta a delegar ciertas tareas de su cargo a otros colaboradores de la
organizacién que se encuentren en un nivel inferior dentro de la estructura? ¢ Delegaria ciertas tareas

de su cargo a un colega hombre que se encuentre en la misma posicién que usted?
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organizacional.

formalmente las funciones
gue cada unidad deber
cumplir y el modo de
comunicacién entre cada
unidad.

(Strategor, 1988)

Tipo y diseiio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica

Tipo: tedrico.

Paradigma: naturalista,
cualitativo.

Disefo: no
experimental.

Nivel: descriptivo

Poblacidn: conocida.

Tipo de muestreo:
Discrecional o de juicio.

Tamafio de muestra:
10 sujetos - tipo.

Variable 1: El liderazgo de la mujer
profesional.

Técnicas: Entrevista a profundidad.

Instrumentos: Entrevista semiestructurada.

Variable 2: La estructura organizacional de un
banco en Lima, Peru.

Técnicas: Entrevista a profundidad.

Instrumentos: Entrevista semiestructurada.

No tiene por ser una investigacién cualitativa.




