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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar cudles son las
competencias principales que pueden incidir directamente en la funcion de un grupo de
mujeres como empresarias en Lima. Frecuentemente se observa una cierta discriminacion
contra la mujer en el campo laboral. Esto se da como respuesta a la forma de gestionar y es
distinta si esta es ejercida por una mujer dado que tiene caracteristicas diferenciadas con
respecto a un hombre. El entorno también es importante para analizar este tema puesto que
hay lugares en donde se observa con mayor claridad un ambiente competitivo. Este es el
caso de Lima en donde las mujeres estan accediendo a puestos de gerencia. Aqui es donde
se observan una serie de competencias que pueden ser diferentes para la labor ejercida, pero
no por ello es menos eficiente.

La poblacién del estudio fue un grupo de 27 mujeres que trabajan en diversas
empresas. Fluctian en edades de entre los 27 y 57 afios, las mismas que en general ejercen
la funcidn con el cargo de gerente o de alto mando. Sean lideres en su empresa o area 0 en
un cargo clave de las empresas donde laboran, nos cuentan la historia de como llegaron a
gerenciar una empresa 0 un proyecto, pero principalmente su percepcién sobre las
competencias que poseen. Estas entrevistas, luego, fueron analizadas tomando en cuenta el
disefio de estudio cualitativo.

Como resultado del estudio se identificaron cuatro competencias que inciden
directamente en la funcion gerencial de cada una de ellas: liderazgo, capacidad estratégica,

inteligencia emocional y nivel educativo principalmente.

Palabras clave: Responsabilidad, liderazgo, funcion gerencial, género y gestion.



Abstract

The objective of this research is to determine which are the main competencies that
can directly influence the role of a group of women as entrepreneurs in Lima. A certain
discrimination against women is frequently observed in the workplace. This is given in
response to the way of managing that may be a little different if it is exercised by a woman
since she has different characteristics with respect to a man. The environment is also
important to analyze this issue since there are places where a competitive environment is
observed more clearly. This is the case of Lima where women are accessing management
positions, and this is where a series of competencies are observed that may be different for

the work carried out but not for that reason less efficient.

The study population was a group of 27 women who work in various companies,
aged between 27 and 57 years, the same ones who generally exercise the function with the
position of manager or with a position of high command, who is a leader in their company
or area or in a key position of the companies where they work, in these interviews they tell
us the story of how they came to manage a company or a project, but mainly their perception
of the skills they possess. These interviews were then analyzed taking into account the

qualitative study design.

As a result of the study, four competencies that directly affect the managerial
function of each of them were identified: leadership, strategic capacity, emotional

intelligence, and educational level mainly.

Key words: Responsibility, leadership, managerial function, gender and

management.



Introduccion

La mujer a través de la historia ha ido ganando protagonismo. Ir desde una sociedad
donde ella no tiene ni voz ni voto, hasta llegar a ser parte de un directorio e incluso hasta
tomar decisiones de estado, es una tarea de esfuerzo de ellas mismas.

Se puede percibir que una mujer como gerente tiene una forma particular y Unica de
ejercer su gerencia, y es por ello que se necesita investigar las competencias mas importantes
que influyen directamente en la ejecucion de sus labores como gerenta.

A nivel mundial se conoce de mujeres que han escalado hasta puestos muy
importantes. En el Per( poco a poco la mujer se estd empoderando de manera importante. A
nivel de Lima Metropolitana se puede observar un mayor desarrollo de la mujer a diferencia
del interior del pais, y es aqui en donde se desarrolla esta investigacion con un grupo de
mujeres que radican en Lima, a las cuales se les ha aplicado un instrumento de recojo de datos
cualitativo a fin de conocer su percepcion sobre las variables que seran las competencias
sientan como afecta su labor ejecutiva. Son varias competencias las que se han considerado,
entre ellas el liderazgo y la capacitad estratégica.

El liderazgo puede ser una de esas competencias. Es una capacidad innata del ser
humano, pero a pesar de ser innata, no todos tienen desarrollada dicha capacidad, incluso
algunas personas optan por inscribirse a cursos para despertar sus dotes de lider y con mucho
trabajo, con experiencia y tiempo logran despertarla.

De acuerdo con las entrevistas que se realizaron, otra competencia es la capacidad
estratégica. En la actualidad ser un lider con dotes de estratega puede ser gran cualidad de
una gerente ya que las mujeres tienen el don de analizar y planificar sus horarios y labores

durante el dia.



La presente investigacion consta de 5 capitulos. En el primero se ha planteado el
problema y su formulacion a través de objetivos y descripcién del problema. En el segundo
se ha tratado de fundamentar de manera tedrica las variables de estudio a fin de comprender
el comportamiento y las respuestas recogidas durante el estudio. En el tercero se ha descrito
la forma en que se han recogido los datos del estudio y los criterios que se han considerado
para construir el instrumento de recojo de datos. En el cuarto se presentan los resultados, se
discuten y se toma en consideracion el andlisis de tipo cualitativo tal cual se indicé en la
metodologia. Finalmente se concluye, recomienda y se toma en consideracion lo analizado

en el cuerpo del trabajo.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

En este primer capitulo del estudio se ha trabajado la formulacién del problema, y
trata sobre la identificacion de ciertas competencias que pueden incidir directamente en la
funcién gerencial que puede ejercer una mujer en Lima. En este punto, también se han
planteado los objetivos de estudio y la justificacion e importancia del tema de la

investigacion.

1.1  Planteamiento del problema

A través de la historia la mujer ha llegado a tomar un mayor protagonismo en el
mercado laboral, pero ¢cuénto le ha tomado a la mujer el poder llegar a dicho protagonismo?
Se tiene registros de mujeres del pasado que lucharon para mejorar los derechos y a través
de ellos, mejorar la condicién de vida tanto de ellas mismas como a la de su familia. Esto
tomo6 mucho tiempo y trabajo. Ellas hacen una labor ardua para poder pasar de la figura de
secretaria, a asistente, a ser la cabeza de un &rea y a terminar siendo parte de un directorio.
Después de tomar un papel importante en lo laboral y poder llegar a elegir y obtener un cargo
alto e importante; observamos la forma en que la mujer realiza y pone en préactica sus
funciones y con el hecho de saber que la mujer tiene una naturaleza mas sentimental,
(Vikhanski & Joel, 2019) Por méas que no exista un cerebro masculino y otro femenino, el
hombre toma decisiones practicas, en cambio la mujer toma decisiones en base con su
entorno de forma creativa sin dejar de lado los sentimientos y la responsabilidad. Muchos
pueden tener y poner en tela de juicio la funcion gerencial de la mujer, y es en ese momento
donde la mujer llega a su techo de cristal; entonces siguiendo con la linea del tema y con
respecto a lo antes expuesto, nace la preocupacién sobre su desempefio en un cargo gerencial
al momento de tomar las decisiones y para esto se necesita saber ¢qué competencias

realmente inciden en la funcion gerencial ejercida por una mujer? Existen diversas
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competencias, pero necesitamos saber, cuales son los mas importantes. Debemos rescatar
gue una mujer como gerente tiene una forma particular y Gnica de ejercer su gerencia, y €s
por ello que se necesita investigar e identificar las competencias mas importantes que

influyen directamente en la ejecucién de sus labores como gerenta.

1.2  Formulacion del problema

1.2.1 Preguntas

Pregunta general

¢Cudles son las competencias que inciden en la funcion gerencial ejercida por

un grupo de mujeres en Lima?

Preguntas especificas

¢Serd el liderazgo una competencia importante de incidencia en la

funcién gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima?

e ;Sera la capacidad estratégica una competencia importante de incidencia
en la funcion gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima?

e (Sera la inteligencia emocional una competencia importante de
incidencia en la funcién gerencial ejercida por un grupo de mujeres en
Lima?

e ;Sera el nivel educativo una competencia importante de incidencia en la

funcidn gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima?

1.2.2 Objetivos

Objetivo general

Determinar cuéles son las competencias que inciden en la funcidn gerencial ejercida

por un grupo de mujeres en Lima.
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Objetivos especificos

e Determinar si el liderazgo es una competencia importante de incidencia en la
funcidn gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima.

e Determinar si la capacidad estratégica es una competencia importante de
incidencia en la funcion gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima.

e Determinar si la inteligencia emocional es una competencia importante de
incidencia en la funcién gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima.

e Determinar si el nivel educativo es una competencia importante de incidencia en

la funcion gerencial ejercida por un grupo de mujeres en Lima.

1.2.3 Justificacion del tema de la investigacion

Para la funcion gerencial ejercida por las empresarias existe una cantidad importante
de competencias que va a incidir indirecta o directamente en la realizacion de su funcién, lo
que se necesita determinar de dichas competencias es cuales son los mas importantes.

En la presente investigacion se analiza algunos conceptos los cuales se basan en la
teoria del techo de cristal (Burin, 1987) Esta teoria trata nos plantea la barrera invisible que
se situa sobre las mujeres que estan en pleno crecimiento laboral y profesional impidiendo
que sigan avanzando, pero a pesar de ser una teoria, esta se retroalimenta por diferentes
aspectos en su mayoria socioculturales el grupo de mujeres de la presente investigacion logro
romper dicha barrera con su trabajo arduo y diario. Entonces, la presente investigacion se
basa en conocer las competencias mas importantes que indicen en la funcién de este grupo
de mujeres, para que gracias a ello logremos un mejor entendimiento del actuar de estas

mujeres al momento de gerenciar y una vez entendido dicho actuar, se podra elaborar y crear
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estrategias puntuales para ayudar a desarrollarse a otras mujeres, y asi lograr un impacto
positivo en la comunidad.

Toda la informacion recabada se realizé a través del método de entrevista con una
muestra de 27 mujeres, donde se obtuvieron varios testimonios. Muchas de ellas contaron
su historia y de cémo llegaron al punto laboral donde se encuentran actualmente; las
adversidades por la que pasaron durante su camino y como logran mantenerse en su posicién

actual.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

En este segundo capitulo se ha desarrollado el marco tedrico que estd compuesto por
los antecedentes del estudio nacional e internacional. Se describe en un breve fragmento del
paso de la mujer a través de la historia y bases tedricas que ayudara a una mayor comprension

de terminologias y a un mejor entendimiento de la hipétesis de la investigacion.

2.1  Antecedentes del estudio
Se recopil6 una serie de tesis y estudios a nivel nacional e internacional donde se

comparo con la idea de la presente investigacion

2.1.1 Antecedentes nacionales del estudio
En antecedentes nacionales se recabaron algunas tesis para poder perfilar el

panorama que sera fuente de estudio.

En la tesis “La influencia del liderazgo femenino en la cultura organizacional de tres
empresas limefias” realizada por Natalia Gobmez Restrepo de la Universidad San Martin de
Porres en el afio 2018. Tiene como problema especifico buscar una relacion entre el liderazgo
femenino y la cultura organizacional de tres empresas limefias y como objetivo determinar
la influencia del liderazgo femenino en la cultura organizacional de tres empresas limefias.
Se analizo el liderazgo de 10 gerentes directivos de un laboratorio farmacéutico, universidad
y consultorio de capacitaciones, a través de 458 encuestas teniendo como conclusion

principal que si existe una influencia y relacion significativa en cada una de las empresas.
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En la tesis “Un estudio exploratorio del perfil de las mujeres empresarias” para
obtener el grado de doctor en administracion estratégica de empresas de la Pontificia
Universidad Catdlica del Peru realizada por la Sra. Beatrice E. Avolio Alecchi. Tiene como
método la exploracion cualitativa de sus caracteristicas demograficas, esta tesis nos dice que
las mujeres empresarias no parecen constituir un grupo homogéneo con caracteristicas
Unicas, sino que pueden ser agrupadas sobre sus experiencias comunes segun las fases de su
ciclo de vida en que optan por la actividad empresarial y segun factores que las han
estimulado a convertirse en empresarias (Alecchi Avolio, 2008). Dicho resultado fue
obtenido en base a entrevistas realizadas a 24 empresarias en varias sesiones y diferentes
escenarios (en el trabajo, en su casa y en un ambiente abierto) Tras detectar una falta de
apoyo por parte del gobierno, establecieron politicas, para ello se necesita disefiar programas
dirigidos a mujeres; ademas es importante explorar cual es el perfil de las mujeres

empresarias.

La tesis “Liderazgo Transformacional y la Motivacion Intrinseca de los
Colaboradores de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones-sede Chiclayo,
2018” del autor Nicolas Tavara Muro de la universidad de Sipan, presenta como problema
con respecto a la motivacion de los trabajadores en relacién con el liderazgo, influyendo en
el clima laboral y por lo tanto el trato satisfactorio del cliente. Tiene como objetivo
determinar el estilo de liderazgo predominante en dicha gerencia y analizar la colaboracion
intrinseca de sus colaboradores. EI método que usé fue a través de encuestas, y tiene como
conclusion principal la necesidad de programar un plan de capacitacion para el
fortalecimiento del liderazgo transformacional y la motivacion intrinseca de los

colaboradores.
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En la tesis “Aspiraciones Laborales de la Mujer Profesional de Lima Metropolitana”
del afio 2014 cuyos autores son José Arroyo, César Calvo, Journet Huaroto y Maria Pacheco,
nos manifiesta que la mujer figura de forma creciente en el mercado laboral y los tesistas
notan una problematica en poder identificar situaciones para incentivar ain mas el
crecimiento de la mujer en lo profesional. Parten de sus aspiraciones y tiene como objetivo
principal explorar las aspiraciones de la mujer profesional de Lima Metropolitana. A través
del método cualitativo hicieron una recopilacion de datos de fuentes primarias y realizaron
entrevistas a 24 mujeres. Llegaron a la conclusién principal de que todas las entrevistadas

consideran su crecimiento profesional a través de la capacitacion.

Por ultimo, tenemos la tesis “Barreras y dificultades para el avance de la trayectoria
profesional de las mujeres" escita por Mirelly Cérdenas, Judith Castro, Zoila Milligan y
Katia Picon. A través del método del método cualitativo y de exploracion realizaron 14
estudios a mujeres a partir de entrevistas. Llegan a la conclusidn que la mujer profesional se
enfrenta a muchos obstaculos en su interior y en el exterior. Esto, tras ver la problemética
que las mujeres tienen que enfrentar muchas barreras y dificultades para poder crecer

profesionalmente, por lo tanto, es importante poder identificar dichas barreras.

2.1.2 Antecedentes internacionales del estudio
Como antecedentes internacionales se han podido recabar algunos informes y tesis.

Esto nos ayudara a tener un mejor panorama de la presente investigacion.

El articulo “Estilo Gerencial y Motivacion Laboral en las Escuelas Bésicas del
Municipio Miranda” escrito por las venezolanas de la Red de Revistas Cientificas de

América Latina Sobeida del Caren Alvarado Silva, Yumaira Matilde Quero Romero y Merys
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Emilia. Dicho texto tiene como problematica la relacién al estilo gerencial de los directores
y la motivacion laboral de los docentes. Su objetivo del estudio es “determinar la relacion
entre el estilo gerencial y la motivacion laboral en las escuelas basicas nacionales de la
Parroquia Altagracia del Municipio de Miranda™ (Sobeida del Caren Alvarado, Romero
Quero, & Aparicio Bolivar, 2016, pag. 2) por medio del analisis estadistico cuantitativo. En
la conclusidn se detect6 una correlacion muy baja, positiva y estadisticamente significativa
entre las variables (Sobeida del Caren Alvarado, Romero Quero, & Aparicio Bolivar, 2016,
pag. 2). Quiere decir que con la motivacion laboral adecuada y un buen estilo de gerencia

pueden funcionar correctamente a favor de las escuelas de Miranda.

En el informe “Presencia De Las Mujeres En La Empresa Espafiola” del 2019
publicado por Informa D&b S.A.U. Ellos notan que existe un problema con la ausencia de
la mujer en las empresas espafiolas a pesar de contar con leyes de igualdad. Analizan dos
aspectos: la presencia de mujeres en puestos de direccion y de consejo, y la situacién de las
mujeres emprendedoras. El estudio se realizé a través de estadistica obtenida en el boletin
oficial del Registro Mercantil, notas de prensa, memorias de las mismas empresas, asimismo
analizaron la base legal y la aplicacion de la ley de igualdad. La conclusion fue que no se
pudo observar un crecimiento en la igualdad entre hombres y mujeres en los cargos altos y

que las mujeres emprendedoras no llegaban al 37% de los emprendedores en Espafia.

En la tesis “Discriminacion femenina en el ambito laboral: aspectos descriptivos,
prescriptivos y contextuales de los estereotipos de género” escrito por Cristina Garcia Ael
de la Universidad Nacional de Educacion a Distancia de Espafia busca examinar y analizar
coémo son percibidos los hombres y las mujeres que trabajan en cargos tradicionales y no

tradicionales y en qué punto se determina las caracteristicas y valoracion de los hombres y
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mujeres lideres. Fue realizado a través de evidencia empirica y estadisticas. La conclusion
que las emociones intervienen debeos saber qué cualidades son acorde a roles y quiénes

pueden desempenarlo

2.2  Bases teoricas

A lo largo de la historia la mujer ha estado en una lucha constante con el objetivo de
llegar a una igualdad de derecho. Dentro de todo su recorrido por esta lucha ha tenido muchos
logros, pero aun no se llega al objetivo final. Incluso ahora, en pleno siglo XXI se observan
diferencias entre hombre y mujer como por ejemplo la brecha salarial. Esto obstaculiza el
crecimiento profesional de las mujeres. En el Informe Mundial sobre salarios 2018/2019
publicado por OIT (Oficina Internacional Del Trabajo) menciona que la diferencia
remuneratoria es casi el 20% a nivel mundial. Cabe resaltar que el crecimiento del salario
disminuy6 mas en los paises desarrollados que en paises emergentes. ““Las disparidades de
remuneracion por razon de género constituyen una de las mayores manifestaciones de
injusticia social de la actualidad” fueron las palabras de Guy Ryder, director general de la
OIT en la presentacion del informe mundial sobre salarios. Es decir, la propia sociedad es
quien segrega la ocupacién entre empleos adecuados para “hombre” y “mujer” y, por ende,
el rango salarial.

Lo que responde al estereotipo de que el comportamiento del hombre es mas decidido
y fuerte, mientras que el de la mujer es pasiva y sumisa, y trae como consecuencia la
segregacion del mercado de trabajo (Deaux K. , 1985).

Para la mujer, la segregacion laboral se presenta en 3 ocasiones:

e Al momento de elegir la carrera se aprecia mas hombres en las carreras de

tecnologia, matematicas, ciencias; mientras que se aprecia mayor nimero de

mujeres en las carreras de caracter social. (Navarro-Guzman, 2012)
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e Al momento de buscar un trabajo la mujer tiene inconvenientes para competir
con el hombre, pues él es puesto por delante de ella.
e Al momento de desarrollarse profesionalmente y llega al techo de cristal (Sarrio,
2002)
En el informe también mencionan que las mujeres pueden tener una educacién mas
alta en relacion con los hombres. Respecto a los estudios universitarios, hay un punto donde
las mujeres de entre 25 y 34 afios con estudios universitarios superan a los hombres

(Chinchilla, Jiménez, & Grau, 2018):

En Corea del Sur, Canada y Japdn son los paises que tienen un mayor porcentaje de
mujeres con estudios universitarios, no sélo en el rango de edad de 25 a 34 afios, sino también

de 35 y 45 afios (Chinchilla, Jiménez, & Grau, 2018).

Como un dato adicional proyecta La Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémicos (OCDE) que de cada 3 personas universitarias en economia, 2 seran

mujeres (Chinchilla, Jiménez, & Grau, 2018).

Pero a pesar de tener mayores estudios universitarios, aun asi, sus salarios son
inferiores, incluso entre las mismas mujeres llega a existir una brecha salarial. Muestran que
las mujeres con hijo cuentan con un salario inferior que el de las mujeres sin hijos, es decir,
las mujeres con hijos no cuentan con la misma disponibilidad de tiempo que una mujer sin
hijos.

La OIT realiza y publica una actualizacion (Wirth, 2001) donde incluye estadistica,
datos de informacion gubernamental y no gubernamentales y de institutos de investigacion.
Determinan que la mujer cuenta con mayor tasa de desempleo, diferente remuneracion

(menor al del hombre) y no tienen las mismas posibilidades que un hombre para obtener un
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cargo alto. Recomiendan cambiar esto sin tener que esperar un cambio legal por parte del

estado. La misma empresa podria adoptar politicas de mejora, entre ellas:

o Cambiar la cultura de la organizacion.
o Establecer la igualdad de oportunidades incluyendo las remuneraciones.
o Establecer politicas contra el acoso sexual.

La estadistica a nivel mundial refleja que la intervencion de las mujeres en puestos de
alto mando ha aumentado, pero muy lentamente y se muestra como testificacion que mientras
mas alto es el cargo menos mujeres hay.

Con respecto al crecimiento profesional de las mujeres, en 1978 Marilin Loden usa
la frase “Techo de Cristal”, desde entonces diversos autores dedicados a la sociologia la han
desarrollado como teoria.

“Se denomina asi a una superficie superior invisible en la carrera laboral de las
mujeres, dificil de traspasar, que nos impide seguir avanzando. Su caracter de invisibilidad
viene dado por el hecho de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni
codigos visibles que impongan a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido
sobre la base de otros rasgos que por su invisibilidad son dificiles de detectar” (Vallespi
Claramunt & Vallespi Claramunt, 2012, pag. 28)

Se refiere a que por mas que la mujer esté capacitada, refiriéndonos a la educacion y
la experiencia, no logra llegar a su meta, pues se topa con un techo invisible (por no ser
tangible) y puede ser prejuicio de la misma sociedad e idiosincrasia de su entorno. Creen
que la mujer deberia dedicarse mas a la familia y no a su crecimiento profesional. El techo
de cristal es mas un paradigma de los estereotipos de acuerdo al género sexual, por lo tanto
las mujeres son bloqueadas profesionalmente con éste techo invisible como para no seguir

con su crecimiento.
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El techo de cristal, es una metafora y representa una forma de mecanismo
discriminatorio que obstaculiza y/o frena el desarrollo profesional de la mujer limitandola
en su carrera profesional, lamentablemente esas barreras no son evidentes, por lo cual la
mujer no logra detectar y hace que se pregunte el por qué no pueden llegar al puesto de
trabajo deseado y terminan en frustracion y desgaste emocional. (Heredia, Ramos, Sarrio, &
Candela, 2002)

A su vez, el techo de cristal ha ido desarrollandose como si fuera una respuesta al
comportamiento de la mujer. La ley exige igualdad, pero la sociedad dice que, si la mujer no
alcanza una posicién mas alta, es su propia responsabilidad, este hecho es como si les
restaran inteligencia y habilidades cognitivas. Existen muchas mujeres que han llegado a
tener el éxito académico en carreras “masculinas” pero nuevamente se distorsiona el
resultado obtenido. El entorno contempla las actitudes de la mujer y hace que su crecimiento
profesional sea lento, restandole inteligencia y habilidades cognitivas.

El techo de cristal es una metafora de las fuerzas o circunstancias e impiden a las
mujeres alcanzar puestos de alta direccion. Una estructura mas tradicional siempre va a
buscar diferenciar lo que se espera de un profesional, ilustrando al hombre como mas
competitivo y con mas prioridad en su crecimiento profesional, mientras la mujer busca un
equilibrio entre el trabajo y lo personal en lugar del crecimiento profesional. En una
estructura mas moderna mencionan que la mujer como CEO es mas segura, demuestra
autoconfianza, las mujeres asumen el comportamiento tradicionalmente “masculino”, por lo
tanto, una mujer como CEO sobresale mucho mas porque a pesar de asumir un
comportamiento tradicionalmente masculino, sus cualidades como mujer son distintas
(Chamorro-Premuzic, 2015). En otra investigacion se ratifica que “El estilo de gestion de
las mujeres suele estar relacionado con la conciliacion con la vida familiar, mayor

conciencia ambiental o una mayor participacion de todo el equipo” (De Castro, Rachida, &



24

Delgado-Marquez, 2018, pags. 3-4) La mujer trata de tener una armonia, por lo tanto las
decisiones que toma son pensadas también como resultados para su entorno. Y con estas
teorias se evidencia que la mujer puede tomar actitudes masculinas y no ser mal visto
(mientras no deje de lado su familia) mientras que si el hombre tomara actitudes femeninas
si estuviese mal visto.

Otro de los puntos mas importantes para el desarrollo profesional de la mujer es la
familia. Existen normativas a favor de la familia y los empleadores lo ven contraproducente
para su organizacion, por ejemplo:

- La Ley 26644 Ley de descanso por maternidad menciona que la trabajadora
gestante tiene derecho a gozar 49 dias de descanso prenatal y 49 dias de descanso posnatal,
donde la decision de cémo tomar esos dias de descanso, lo toma la misma trabajadora y
comunica a su empleador.

-La ley 27240 Ley que otorga permiso por lactancia materna menciona que la
trabajadora después de su descanso postnatal tiene derecho a 1 (una) hora diaria de permiso
dentro de su horario de trabajo hasta que el nifio cumpla 1 afo.

-La ley 29896 Implementacion de lactarios menciona que toda empresa que tenga 20
a més trabajadoras en edad fértil (comprendidas entre los 16 y 45 afios) tiene la obligacion
de implementar un espacio para lactario, un espacio que sea privado, comodo y cuente con
refrigeradora y dispensador de agua potable o lavatorio.

Las organizaciones lo pueden llegar a ver como tiempo y dinero invertido y es
pérdida para su empresa.

Existen otro tipo de factores que pueden dificultar el acceso de las mujeres a puestos
de responsabilidad segun la teoria de Agut y Martin (2017), donde dicen que estos factores

son internos y externos.
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Factores externos:

e Tenemos los estereotipos de género (lo hemos explicado al inicio del presente
capitulo) y asume que la mujer tiene menos resolucion para aceptar un puesto
con mucha responsabilidad.

e La ausencia de politicas laborales que fortalezca la vida laboral con la vida
familiar (también se explico que las leyes actuales buscan la integracion de
la familia y la compenetracion con los hijos) dan como resultado que las
organizaciones sean renuentes con el encargo de funciones méas importantes
para sus trabajadoras.

e Discriminacion laboral de las mujeres, que en muchos paises esta penado, y
adn, por mas que sea un acto denunciable, se puede volver acoso después de
realizado una denuncia y termina en la renuncia de la victima.

e Acoso sexual que es otra forma de discriminacion, y cuenta con su propia
legislacion, esta termina con el deterioro fisico y psicoldgico de la victima.

e EIl acoso psicologico en el trabajo o denominado y no muy conocido
mobbing, que es la barrera mas comdn en el desarrollo de las labores,
mayormente no es denunciado y solo termina cuando la victima renuncia a
su trabajo.

e La ultima barrera seria poder compartir las funciones del trabajo con las
funciones domésticas y el cuidado de los hijos; en este caso no solo es
proveniente de la empresa, sino también del compafiero de la mujer, quien no
comparte las labores domésticas y el cuidado de los hijos. En este caso
perjudica el horario y el agotamiento fisico, mas no es un agotamiento
psicoldgico, porque es una fuente de satisfaccion siempre y cuando el hogar

sea armonioso. (Chinchilla, Poelmans, & Leon, 2005).
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Factores internos:

e La baja autoeficacia en cuestiones tradicionalmente masculinas, y se refiere
a que las mujeres son malas para los estudios masculinos (tecnologia,
ciencias, matemaéticas, etc.) por ejemplo, las mujeres se consideran menos
eficientes en las TIC (Tecnologia de la Informacién y la Comunicacidn), esto
significa que ellas mismas no se creen en la capacidad de poder ejercer ciertos
puestos.

e Laformacion en areas tradicionalmente femeninas, lo que se refiere a que las
mujeres buscan formacion mayormente en temas con vocacion social,
tenemos, por ejemplo, la educacion, humanidades, sanidad y las ciencias
sociales. Estos dos factores traen como consecuencia que la mujer no se ha
formado en materias técnicas y son los hombres quienes son lideres en esa

area.

Entonces con la teoria nos damos cuenta de que existen diversos factores que
influyen de manera favorable o desfavorable al crecimiento profesional de la mujer, y
muchos de ellos estdn relacionadas directamente con las competencias, actitudes y

habilidades que puedan contar las mujeres.

En la base teorica del presente trabajo tenemos teorias, conceptos, publicaciones para
el desarrollo de la investigacion y un pequefio resumen de lo que es el paso de la mujer y su
evolucion de roles a través de la historia, una pequefa resefia historica de algunas figuras
femeninas y los aportes que hicieron para llegar a la mujer del siglo XXI con sus avances en
sus derechos. Dado de que se trata de un estudio cualitativo, la correspondencia entre

variables no es expresada en funciones estadisticas ni es necesario probarlas. Sin embargo,
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en el estudio tenemos dos variables que se encuentran relacionadas y por ello es necesario
revisarlas conceptualmente. La primera es la competencia para un cargo laboral y la segunda
es la funcion gerencial propiamente dicha. Las competencias se dividen en competencias

blandas y competencias duras.

2.2.1 Competencias blandas

Las universidades estan contribuyendo con el desarrollo de las competencias blandas
(Ortega, 2019). EIl profesor Gonzalo Islas vicedecano de la Universidad Adolfo Ibafez
menciona que combina los cursos que dicta como finanzas, economia y marketing con
literatura. El argumenta que ello colabora con el liderazgo y expresion para poder desarrollar
mejor las competencias blandas de los alumnos.

Las competencias blandas, conocidas como habilidades blandas, son habilidades
personales que nos permiten armonizar nuestras relaciones con los demas, vivir bien en el
trabajo y ser productivos (Ortega, 2019, pag. 3). Nos permite actuar de forma correcta y
efectiva. En las empresas estan empezando a tomar mas en cuenta dichas habilidades, porque
buscan que su nuevo personal pueda adaptarse a los cambios. Para que una persona con cargo
alto realice sus funciones con mayor eficiencia necesita realizar los siguientes 6 puntos
(Rizescu & Bucata, 2017):

a) Tener una orientacion hacia los resultados, es decir, reconocer los tres elementos de

la orientacion hacia los resultados (Robbin, 2013):

e Intensidad, es la energia para realizar las operaciones y lograr los resultados.

e Autodireccion, es la capacidad de los lideres de la empresa para orientar las
tareas hacia los resultados.

e Persistencia, es lo que les dara continuidad a los 2 primeros elementos.

b) Entender totalmente al negocio.
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c) Que cuente con habilidades de comunicacion, esto se refiere “a la capacidad para
elaborar, enviar y recibir informacidn, opiniones, ideas y actitudes orientadas hacia
objetivos personales y organizacionales™. (Riquelme, 2017, pag. 2)

d) Querer ayudar a otras personas para su desarrollo.

e) Tener la capacidad para actuar, planear y organizar.

f) Poder resolver diferentes situaciones y problemas, esto significa que un gerente debe

tener la capacidad de poder mejorar una situacion dificil.

Para el caso de este estudio y continuando con las competencias blandas, nos
interesa conocer la inteligencia emocional, la capacidad estratégica y el liderazgo.

e Inteligencia emocional. Se define como la capacidad de poder elegir
correctamente distintas opciones para resolver un problema, puede ser también un talento de
la persona, tener la inteligencia en distintos sectores, por ejemplo, inteligencia musical. Para
tomar buenas decisiones se tiene que contar con inteligencia emocional. La revista digital
para profesionales de la ensefianza en el 2011, describe la inteligencia emocional “a la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los ajenos, de motivarnos y de
manejar bien las emociones, en nosotros mismos y en nuestras relaciones. Describe
aptitudes complementarias, pero distintas de la inteligencia™ (Guevara Gomez, 2011). En
resumen, mencionan que el desarrollo de la inteligencia emocional ayuda a potenciar el
coeficiente intelectual. Un aspecto para desarrollar la inteligencia emocional es la empatia.

Empatia: Goleman dice que es “la capacidad de reconocer y manejar
nuestros propios sentimientos, motivarnos y monitorear nuestras relaciones™ a través de
habilidades (Goleman, 1995, pag. 33):

o Conciencia de si mismoy de las propias emociones y expresion

0 Autorregulacion
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o Control de impulsos

o Control de la ansiedad

o Diferir las gratificaciones

0 Regulacién de estados de animo
0 Motivacién

0 Optimismo ante las frustraciones
o Empatia

o0 Confianza en los demés

o Artes sociales

e Capacidad estratégica: Es la capacidad de una persona o un grupo de personas
dentro de la organizacién para idear o crear cosas nuevas y Utiles para la rentabilidad de
la empresa, esta puede ser en un proceso, en un producto o un servicio. Es la habilidad de
hacer la utilizacion eficiente de los activos tangibles e intangibles de la organizacion
(Reyes Rivera, 2020).

e Liderazgo: Esta es otra competencia que se necesita como gerente. El
liderazgo es una forma de influenciar en un grupo de personas, estimulandolos para que
trabajen con mayor motivacion para llegar a un objetivo comun. Quien desempefia éste
papel se denomina lider, y tiene que ser una especie de adalid, un guia, el motor de un
grupo de personas (Rodriguez, 2018), tiene que tener varias buenas caracteristicas, como
por ejemplo, ser positivo, ser honesto, delegar de forma correcta, promover la buena
comunicacion, ser un buen comunicador, ser fuente de inspiracion, motivar a su grupo de
trabajo, ser estratega, guiar al equipo, fomentar buenos habitos, fomentar el crecimiento,
apreciar logros, y para ejercer su liderazgo, tiene que desarrollar su empatia, debe tener

una competencia social tal, que le va poder permitir desarrollarse ante eventualidades. El
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liderazgo es tener la capacidad de poder dirigir e influenciar en todos los componentes de
la organizacién, integrandolos para lograr el objetivo comdn del negocio. La capacidad
de un lider dentro de una empresa es la clave para llevar al éxito a la empresa. Es encontrar

el equilibrio de los componentes de la empresa para que esta funcione en conjunto.

2.2.2 Competencias duras

Las competencias o habilidades duras son relacionadas con lo tangible, facil de medir
y de comprobar. Se ponen en practica en escenarios probados y conocidos, por lo tanto, no
se lograria enfrentar problemas en un panorama incierto. Funcionan siempre y cuando se
lleve de la mano con las habilidades blandas del individuo.

Es “la habilidad o aptitud para la percepcion, el aprendizaje, la memoria, la
comprension, la conciencia, el razonamiento, la intuicion, el juicio y el lenguaje” (Coyle,
2013). Las habilidades duras o hard skills son el conocimiento adquirido mediante formacién
reglada o mediante experiencia profesional, faciles de demostrar. Lo que quiere decir, por
ejemplo, el estudio del Excel o algin idioma.

Las competencias duras es lo primero gue un entrevistador observa en la hoja de vida
para poder postular a un puesto de trabajo de acuerdo con nuestra especializaciéon o la
experiencia previa en distintos trabajos anteriores. Por ejemplo, una mujer cuando postule a
un puesto especifico, el entrevistador vera qué conocimientos basicos tiene; es decir, sus
estudios técnicos o universitarios, estudio de algin idioma, de alguna herramienta
informatica, o si se especializ6 en un area especifica como las finanzas. Para el caso de este
estudio consideramos como competencia dura el nivel educativo. Este se refiere al
conocimiento delimitado, entre ellos teorias, conceptos, estudios cientificos, entre otros

(Gargallo Lopez, 2003).
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Las competencias indicadas sean duras o blandas, permiten ejercer una funcién dentro
de una organizacion, generalmente en un cargo que signifique la toma de decisiones como

es el caso de un cargo gerencial.

2.2.3 Funcidn gerencial

El gerente es un funcionario que toma decisiones que afectara para bien o para mal el futuro
de una organizacion y frente a estos funcionarios estd como frontispicio el gerente general
(Sallenave J. , 2002) quien es responsable de delimitar los objetivos y definir el camino para
llegar a ellos utilizando todos los recursos de la organizacion. El gerente tiene que ser un
lider estratega (Sallenave J. , 2002, pag. 31). La funcidn gerencial es el arte de organizar el
trabajo presente y planificar el futuro dentro de un ambiente de eficacia. No se puede medir
las funciones de un gerente, pero si se pueden medir los resultados de su trabajo a través del

éxito de su area y/o su organizacion.

Fayol fue uno de los primeros en publicar su teoria de la administracién donde
propone cinco funciones que ahora se consideran etapas de la administracion (Fayol, 1917)
e Planeamiento: es la primera etapa, en donde el gerente establece un objetivo y
plantea una estrategia, marcando las pautas de como se va a llegar a dicho objetivo.
e Organizacion: es la etapa en donde el gerente dispone de los activos de la empresa
y el talento humano para poder llegar al objetivo de la organizacion.
e Direccion: es la etapa donde el gerente ya toma la direccion y supervisa que todo lo
trazado se esté cumpliendo.
e Coordinacion: es la parte donde se totaliza todas las areas y/o las partes de la
empresa con el fin de lograr los objetivos planteados.

e Control: es la etapa donde se audita y corrige los procesos para que sigan camino a
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cumplir el objetivo.

2.3 Términos bésicos

¢ Nivel de educacion: en la presente investigacion nos referimos al nivel alcanzado
en los estudios.

o Brechasalarial: nos referimos a la diferencia que existe entre el sueldo del hombre
y el sueldo de la mujer a pesar de que el trabajo y las competencias de las dos
personas sean las mismas.

e Brecha de género: se refiere a las diferencias que hay entre hombre y mujer a
favor del hombre, a pesar de contar con las mismas competencias.

e Segregacion laboral: la segregacion laboral es una forma de discriminacion
indirecta, por ejemplo, cuando un hombre y una mujer postulan a un mismo
empleo lo méas probable es que el hombre sea el que consiga el puesto o si la
mujer lo consigue mayormente seria con un sueldo menor, es aqui cuando se
estereotipa ciertas actividades como masculinas o femeninas. La segregacion es
algo que viene desde hace muchos afios atrds promovida por la misma sociedad
partiendo de que la mujer interpreta el papel de ama de casa y el hombre el
proveedor y protector del hogar.

e Empoderamiento: es el desarrollo de una persona, en la presente investigacion se
refiere al desarrollo de la mujer, al potenciamiento de sus habilidades para
mejorar su condicién, logrando que obtenga una mayor seguridad que conlleve a
su crecimiento profesional y laboral.

o Paridad: es referente a la igualdad que hay entre ambos sexos.

e CEO: por sus siglas en inglés Chief Executive Order, se refiere al mayor cargo

jerarquico dentro de una organizacion.
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¢ Politica laboral: en el presente trabajo de investigacion es la referencia a normas

que mejoren la condicién laboral.
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CAPITULO I1I: METODOLOGIA

En este tercer capitulo se define y describe el método que se utiliza para la presente

investigacion: disefio, variables y las caracteristicas de la poblacion objeto de estudio.

3.1  Alcancey disefio de la investigacion
La investigacion se realizard solo en Lima. El proposito del presente trabajo es
investigar un tema que, si bien es tocado en distintas circunstancias, ain es un tema tabu

dentro de las empresas donde laboran mujeres posicionadas en cargos altos.

3.2  Disefio de la investigacion

Al evaluar la naturaleza de la investigacion, se optd por una orientacion cualitativa,
porgue se busca entender, integrar, vislumbrar y analizar toda la informacion obtenida para
poder comprender si las competencias influyen directamente en las funciones gerenciales
ejercidas por un grupo de mujeres. Un estudio cualitativo va a permitir que el investigador
tenga un contacto mas directo y personal con la poblacion objeto de estudio, que es la clave

para un mayor entendimiento de las mujeres entrevistadas.

3.3 Descripcién del ambito de la investigacion

La poblacion a la que se quiere llegar vive y labora en Lima, son mujeres con un
perfil definido. Tienen que ser trabajadoras dependientes que se encuentren en un cargo alto
en su trabajo y que sus decisiones tengan o puedan tener trascendencia en la organizacion
donde laboran. Las mujeres también pueden ser independientes siempre y cuando tengan un

negocio propio y/o estén a cargo de su propia empresa. El estado civil no es excluyente.
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3.4 Variables

3.4.1 Definicion conceptual de la(s) variable(s)

Las variables se obtuvieron de acuerdo con los datos obtenidos de las entrevistas

realizadas, las experiencias e historias relatadas:

Liderazgo: es una capacidad necesaria para el adecuado funcionamiento de una
empresa. La persona que tiene dicha capacidad es denominado lider; esta es una guia
y motor de un grupo de personas. Cuenta con una serie de cualidades que hacen su
relacion de forma efectiva con su entorno.

Capacidad estratégica: es la capacidad de una persona o un grupo de personas dentro
de la organizacién para idear o crear cosas nuevas y Utiles como la rentabilidad de la
empresa en un proceso, en un producto o un servicio.

Inteligencia emocional: Es la capacidad de poder elegir y gestionar correctamente
nuestras emociones para lograr resultados Optimos al momento de resolver un
problema. También abarca en entender las emociones de las personas que nos rodea
y poder interactuar con ellas de forma correcta.

Nivel de educacién: la educacion se refiere al conocimiento delimitado, entre ellos

teorias, conceptos, estudios cientificos, entre otros (Gargallo Lopez, 2003)

3.5  Poblacién y muestra

La poblacion elegida fue de 27 mujeres entre 27 y 57 afios que nacieron en distintos

departamentos del Per( pero que radican en Lima, también ocupan cargos altos y tienen

personal a su cargo.
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3.6  Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

La primera técnica que se aplico fue la observacion, pues es la técnica mas comdn y
la mas adecuada. No necesita alguna herramienta adicional, solo la capacidad del
investigador. Este se convierte en un observador como participante. La observacion se da
por periodos cortos, acompafiadas de observaciones de entrevistas constituidas (Alvarez-
Gayou Jurgenson, 2003). La recoleccidn de datos se dio a través de entrevistas realizadas a
27 mujeres entre los 27 y 57 afios y a la narrativa de historias cortas que brindé cada
entrevistada para darle coherencia y fluidez a las preguntas realizadas en la entrevista.

Se estructurd un cuestionario para poder llevar mejor la entrevista, inicialmente el
cuestionario solo tenia una estructura de tres partes: informacion personal, informacion
laboral e informacidn familiar. Para una mejor observacion y analisis, se opto6 por dividirlo
en 5 partes: informacion personal, informacion familiar, informacion académica,

informacion laboral y perspectiva. El cuestionario en el anexo 1

3.7  Validez y confiabilidad del instrumento
La presente investigacion ha sido validada por juicio de expertos. También cuenta
con los siguientes principios (hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio,

2014):

° Se evita que las convicciones del investigador intervengan en la exégesis
de los datos.

° Todos los datos y las entrevistas cuentan con el mismo grado de
importancia.

° Se cuenta con transparencia y perspicuidad para la perfilacion y la
seleccion de la muestra como con el método que se utilizaré en el anélisis

de los datos.
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Con respecto a la validez, trata de que el método de la observacion se centre en la

realidad que se estudiara y no en otras realidades (Alvarez-Gayou Jurgenson, 2003)

Con respecto a la confiabilidad, trata sobre los resultados, que estos sean estables,
seguros, congruentes, iguales a si mismos en diferentes tiempos y previsibles (Alvarez-Gayou
Jurgenson, 2003) y efectivamente, al ser una investigacion cualitativa centrada en las
competencias que afectan directamente en una funcion gerencial, y de acuerdo a resultados,
estas competencias son cualidades y son parte de un comportamiento a la hora de actuar en

la toma de una decision. Seran las mismas competencias sin importar el tiempo.

En este caso se ha tenido la aprobacién por parte de tres expertos en la materia, Mg.
Carmen Valdivia Arenas y Mg. Jaime Abel Sanchez Sanchez (Los formatos de aprobacion

se encuentran en el anexo 2)
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CAPITULO IV: DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se observa a la mujer como gerente a través de la historia y se
describen las caracteristicas de cada una de las encuestadas. Finalmente se presentan los

resultados y se discuten.

4.1 Evolucion histérica de la labor de la mujer en el &mbito gerencial

Con las entrevistas realizadas a 27 mujeres empresarias, se pudo percibir el deseo de
reconocimiento. Muchas de ellas ya se encuentran trabajando para lograr dicho
reconocimiento.

El deseo de reconocimiento profesional en las mujeres conlleva a la busqueda del
crecimiento profesional y eso les abre la posibilidad de poder calificar y contar con un cargo
mas importante en las empresas donde laboran y/o las lleva a desarrollar negocios exitosos

de emprendimiento. Muchas de ellas cuentan con un grado importante de innovacion.

A pesar del crecimiento constante del sector empresarial, existe una notoria
desigualdad entre el hombre y la mujer en su entorno. A pesar de que ellas estan empezando
a tomar protagonismo poco a poco, aun no se llega a un estado igualitario, y mas aun, no se
logra llegar al objetivo final que es la igualdad tanto de hombres como mujeres. Una
diferenciacion notoria son los sueldos. Tanto hombre como mujer pueden estar en un mismo
cargo, pero tienen diferentes sueldos; siendo el sueldo de la mujer menor que el sueldo del
hombre y eso es alin una lucha constante.

Gracias al arduo trabajo de muchas mujeres decididas a trabajar y en ser parte del
cambio, en algunos paises ya estan logrando esa igualdad. Donde hay mayor problema para
este reconocimiento, es en algunos paises de Latinoamérica. Uno de esos paises es el Perd,
que a pesar de tener mujeres capaces, aun son vistas en algunos sectores, por debajo del
hombre. En el caso del sector empresarial, se necesitan cada vez mejores lideres con dotes

de estratega, de esta manera podran canalizar mejor a sus colaboradores y asi la empresa
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podra dirigirse a sus objetivos y crecer mas. Como ejemplo de lo que se menciona se resaltara
un breve resumen de la biografia de algunas de las mujeres que marcaron un hito en la

historia. Asi tenemos:

Enheduanna: fue la primera mujer en firmar sus obras, vivi6 entre los afios 2285-
2250 a. C. Una de las ventajas con las que conto, es que era una princesa que tenia acceso al
conocimiento. Ella era poeta, matematica y astrdnoma. Fue sacerdotisa y administraba el
orden en los eventos religiosos. Contaba con la entera confianza de su padre, incluso, llevé
a cabo un golpe de estado lo que la llevo al exilio. Con el tiempo fue repuesta en su cargo de
sacerdotisa.

Cleopatra: 69-30 a.c., conocida por su inteligencia, fue una gobernante, hablaba latin,
griego, hebreo, etiope, arabe entre otros varios idiomas. Estudié historia, matematicas,
geografia, astronomia, alquimia, medicina, economia y otras especialidades que le ayudaron
a tener un mayor conocimiento sobre el funcionamiento de su época. Estaba por encima de
muchos eruditos de su tiempo. Tanto fue su conocimiento que muchos personajes quisieron
su muerte, incluso Roma.

Gabrielle Chanel (coco chanel): 1883-1971, fue la primera mujer empresaria
conocida, aunque al principio los bancos no le daban préstamos por ser mujer, después su
marca se volvio reconocida a nivel mundial hasta el dia de hoy.

Sarah Breedlove: 1867-1919, fue la primera empresaria afroamericana llegando a
convertirse en millonaria, también era filantropa ya que dos partes de sus ingresos los
donaba. Tenia un problema que era la caida de cabello, asi que decidié probar y experimentar
en ella. Logro fabricar un shampoo que luego lo dio a conocer con el nombre de Madame
C.J. Walker, que es el nombre con que después se le conocié a Sarah. Su marca de shampoo

sigue vendiéndose hasta el dia de hoy a través de otras empresas de productos de belleza.
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Indira Gandhi: 1917-1984 fue la Unica mujer que ejercié como primer ministro de la
India, estudio en el extranjero, también fue ministra de relaciones exteriores, ministra de
finanzas, ministra de interior y ministra de defensa.

Eva Peron: (1919-1952), fue la primera dama de Argentina, con gran influencia en
el pueblo, trabajo por la igualdad de derechos para la mujer, incluyendo el sufragio femenino,
inclusive cre6 un partido de mujeres y trabajo para lograr la patria potestad compartida, fue
una de las pocas personas que lucharon por los derechos tanto del hombre como de la mujer.

Mary Kay Ash: 1918-2001, trabajé como vendedora de enciclopedias, trabajé por 25
afios, vivio la injusticia en carne propis, la empresa le mandaba a entrenar en ventas a
hombres, quienes después ocupaban el mismo puesto que ella y ganaban mas que ella.
Después de retirarse invirtié 5000 délares y abrié Mary Kay Inc. Y a sus vendedoras les
ensefaba estrategias de venta para que logren un mayor éxito para la empresa y les otorgaba
beneficios e incentivos, tenia mucha creatividad y habilidades propias que hizo que su
negocio sea muy lucrativo.

Yoshiko Shinohara: nacida en 1934, es una de las primeras mujeres ejecutivas en
Japodn, estudid en Europa, regreso a su pais, trabajé como secretaria, decidié entrar al mundo
empresarial, pero era acosada sexualmente durante afios. Con 3000 euros abrid su propia
agencia de trabajo temporal llamado TEMPSTAFF, le tom6 20 afios llegar al éxito total de
su empresa y hoy cuenta con miles de empleados y una venta anual de unos 2,9 mil millones
de dolares anuales.

Angela Merkel: nacidé en 1954, es canciller de Alemania, aunque su carrera €s
quimica fisica, eso no le impidio realizar grandes logros en su carrera politica. Logré
aumentar la tasa de empleo de su pais, aumentaron los salarios y crecieron econémicamente

a través del consumo interno.
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Cher Wang: nacida en 1958, es cofundadora de HTC CORPORATION, es una de
las pocas mujeres exitosas y poderosas en el rubro de la tecnologia. Es filantropo, don6 28,1
millones para que los jévenes puedan acceder a educacién superior gratuita y de bajo costo.

Caterine Fake: nacida en 1969, es una emprendedora, empresaria y pionera en
aprovechar la tecnologia sobre juegos por la web, una de ellas vendidas por 80 millones de
dolares.

Kristalina Ivanova Gueirguieva: nacio en 1953, especialista en economia y finanzas,
ex directora del banco mundial. Actualmente es la directora del Fondo Monetario
Internacional.

Christine Lagarde: nacio en 1956, fue ministra de comercio, economia y finanzas,
agricultura y pesca, ex directora del Fondo Monetario Internacional, actualmente presidenta
del Banco Central Europeo, mencionada como la primera mujer en el ministerio de economia
y finanzas y la primera mujer como directora del Fondo Monetario Internacional.

Ana Botin: nacida en 1960, economista y actual presidenta del banco Santander
haciéndolo crecer 90 mil millones més en el 2018. Miembro del consejo de administracion
de The Coca Cola Company. Es una de las mujeres mas poderosas en el mundo.

Nely Galan: nacida en 1963, es la actual presidenta de la cadena Telemundo y
fundadora de THE ADELANTE MOVEMENT, busca que la emprendedora latina logre el
éxito a través de Webinarios.

En esta parte hemos visto brevemente la historia de dos mujeres de la antigliedad que
fueron lideres en su tiempo, ejercieron con sabiduria sus funciones, administraron sus
riquezas, pensaron como estrategas y sus pueblos confiaron en ellas. Estas mujeres ya
ejercian una buena administracién gracias a sus conocimientos. También se ha a algunas
mujeres influyentes, empresarias y emprendedoras de nuestra época. Lo comun entre las

mujeres de la antigliedad y mujeres de la actualidad es que cada una de ellas ha sabido
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aprovechar sus oportunidades y no se dieron por vencidas para poder lograr su éxito.
Llegaron a marcar la historia. Se puede apreciar que todas tienen en comun la sed del
conocimiento, todas estudiaron para poder ejercer correctamente sus funciones. Desde este
momento ya notamos que el nivel de educacion es una competencia de incidencia en las
funciones de una persona. También, lo que se debe tener en cuenta de estas mujeres es su
lucha constante. La lucha de las mujeres del pasado abrié las puertas para los logros de la
mujer de hoy y podemos ver la evolucion de ellas en una serie de museos de mujeres en
diferentes partes de mundo donde se podria decir que conmemoran las historias de muchas
de ellas. La lista de los museos a nivel mundial se pueden observar en el

link https://iawm.international/about-us/womens-museums/museums-list/.

Existen mujeres que no son reconocidas pero que también estan en la lucha constante,
en la busqueda del reconocimiento, del crecimiento profesional y personal. Son las 27 mujeres
que fueron entrevistadas para el presente trabajo de investigacion. A continuacién una

pequefia descripcion de cada una de ellas.

4.2 Caracteristicas de las mujeres encuestadas

En esta parte de la investigacion haremos una breve descripcion de las caracteristicas
de las mujeres que han participado en el trabajo. Se han recogido datos de edades, carga
familiar, estado civil, nivel de educacién, relacion laboral, competencias y/o actitudes que
cada entrevistada cree que incida en sus funciones y quién es la o las personas que influyen

en ellas para lograr sus objetivos. A continuacion, veremos algunas de esas caracteristicas.
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Gréfico 1: Edad de las mujeres entrevistadas

Cantidad de mujeres
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Edades

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

En la presente investigacion se entrevistaron a 27 mujeres entre 27 y 57 afios. Donde
el 70% de la muestra se encuentra entre los 27 y 42 afos y el 30% de la muestra se encuentra
entre los 43 y 57 afios. Debemos tener en cuenta que entre los 27 y los 42 afios, es un rango
de edad interesante, porque a esta edad es una etapa donde la mujer toma decisiones en su
vida personal y laboral con las cuales asentara los pilares que seran la base para su futuro, es
la etapa donde la mujer tiene mayores oportunidades de crecimiento y desarrollo, pero
también limitaciones porque es donde también toman la decision de la formacion de su
familia y hay que buscar un equilibrio entre la vida laboral y la familia. Entre los 43 y 57
afios, la mujer ya paso por las tres ocasiones donde vivio la segregacion laboral (pag.20) ya
es muy probable que la mujer haya asentado sus pilares para la base de su futuro y haya
empezado a lograr sus objetivos trazados. Esta etapa la experiencia es una competencia que

acompafia en todas sus decisiones y al éxito.
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Gréfico 2: Estado civil de las mujeres entrevistadas

M Soltera
M Casada

Divorciada

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia.

Con respecto a su estado civil de las 27 mujeres entrevistas, 3 son divorciadas; Nayri,
se divorcié porque su esposo tenia muchos problemas familiares que ya superaban su
relacién, 10 afios después de casados decidieron divorciarse; Stephany se divorcié después
de 12 afios. Se casd muy joven con su mejor amigo y con el pasar del tiempo ella se dio
cuenta de que sus intereses eran diferentes. Flavia se caso a los 45 afios y su matrimonio solo
dur6 dos afios, se divorcio porque habia choque de poder entre ella y su esposo, ademas
indica que el problema era que él no estaba preparado para entender que ella tenia mayores
responsabilidades en su trabajo. Adicion6 que por su edad no estaba dispuesta a lidiar con
ello porque sus prioridades eran otras (su trabajo). Se podria decir entonces que fue la falta
de comunicacién y comprension mutua. De las 27 mujeres entrevistadas, 12 son solteras y
estan en el rango de los 27 a los 48 afios, siendo las mayores, Gianina y Rossana. Gianina de
45 afios comenta que nunca se casd porque primero estaba abocada en fortalecer su carrera
profesional y cuando tenia 36 decidié formar una familia, pero a su mama le dio cancer,
progresivamente Gianina dejo de trabajar, luego termind su relacion y estaba abocada al
cuidado de su madre que falleci6 seis afios después, entonces ella retomé su vida laboral y

decidi6 quedarse sola. En el caso de Rossana de 48 afios, solo indicé que sale con alguien y
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prefiere viajar por el mundo. No dio mas detalle. Y por Gltimo de las 27 entrevistadas, 12
son mujeres casadas. Con estas pequefias historias podemos considerar que las divorciadas,
mientras mas edad tenga y no tengan hijos, cuentan con un cargo alto y mayor prioridad en
su trabajo. En el caso de las mujeres solteras, lo principal es la formacién de su carrera, su
crecimiento profesional y su familia, lo que hace que tomen decisiones de forma
independiente. El caso de las mujeres casadas, las decisiones son tomadas de acuerdo con el

bienestar de su familia, y es un buen ejemplo de liderazgo.

De las entrevistas, también se puede rescatar que 21 mujeres tienen al menos un hijo,
de las cuales dos entrevistadas son solteras, pero se mantienen dentro de una relacion. Todas
las demas son casadas. En este punto se puede decir que ya una mujer trabajadora, con al
menos un hijo, ya es ejemplo de liderazgo. Son mujeres que llegan a un equilibrio entre su
familia y su trabajo, les inculcan responsabilidad a sus hijos con el ejemplo, al igual que
verlas estudiando, les inculcan las ganas de aprender y optar por una mejor educacion.
También las mujeres con hijos pueden aportar mucho mas en la resolucion de conflictos

gracias a su inteligencia emocional que le ayuda a un mejor trabajo en equipo.

Grafico 3: Nivel de educacion de las mujeres entrevistadas
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

Con respecto al nivel de educacion, una mujer cuenta con doctorado, cuatro cuentan
con magister, 20 son universitarias y dos culminaron secundaria completa. Las dos personas
que estudiaron secundaria completa comentan que necesitaron estudiar algin curso corto
para poder llevar con éxito sus negocios como es el caso de Sara, y para poder llegar a su
cargo actual y poder desarrollar bien sus funciones, como lo es en el caso de Dora. Entonces
se puede decir que por mas gue una persona sea emprendedora, las mejores intenciones y las
ganas de salir adelante, necesita prepararse y empaparse de conocimientos respecto a lo que

va a desarrollar.

Gréafico 4: Situacion laboral

® DEPENDIENTE E INDEPENDIENTE m DEPENDIENTE ® INDEPENDIENTE

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

En el grafico se observa que predominan las mujeres que trabajan de manera

dependiente, referido a que son parte de una planilla de remuneraciones de una empresa, son
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18 las entrevistadas que laboran de manera dependiente, sélo una de las entrevistadas labora
exclusivamente de manera independiente y ocho entrevistadas laboran de forma dependiente

e independiente.

Y por ultimo la pregunta final que se formulé fue: ;Alguien influencio o influye en
usted para lograr sus metas y objetivos? ;Quién? Este punto es importante porque con esta
respuesta podemos conocer un poco mas a las entrevistadas, ademas podremos saber quién
las inspira o inspird para llegar a donde estan ahora. Las respuestas fueron las siguientes:
nueve mujeres comentaron que la persona que influencid en ellas para lograr sus objetivos
fue su madre; cinco dijeron que era su familia, cinco mencionaron a sus padres, cuatro
indicaron que ellas mismas. Una de ellas mencioné que nadie influyd, mas bien las
circunstancias la llevaron a lograr sus objetivos. Otra de ellas asume que no fue una persona,
sino una accion que lo describié como el fracaso de su maméa. Una menciond que primero

fue un médico y ahora es el CEO de Fuxion. Finalmente una de ellas menciond a su papa.

Se presenta un pequefio resumen de cada una de las encuestadas. Cabe recalcar que

cada una de las historias fue escuchada sin ningun tipo de prejuicio.

Gabriela: es una joven fotdgrafa con 27 afios, soltera, nacida en Piura pero radica en
Lima. Actualmente es la jefa y editora fotografica del Comercio y cuenta con una productora,
empez0 a trabajar desde los 17 afios y ya cuenta con diferentes publicaciones y exposiciones
de su trabajo de manera independiente, a través de su productora. Una de las puestas en
muestra de su trabajo se dio en el aeropuerto Jorge Chavez, la exposicién de la muestra
fotogréfica se tituld6 PAUCARTAMBO (autorizo el uso del flyer de su exposicion) y
permanecio por 4 meses. Ella cree que su talento, creatividad y su capacidad estratégica la
llevaron a sobresalir en el diario el Comercio. La persona que influencié en ella fue su mama,

comenta que su mama ha intentado muchas cosas para poder salir adelante, pero
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lamentablemente nunca lo lograba, menciona que nunca le falté alimento, pero si una mejor
guia, entonces ve la frustracion de su madre como una fuente de inspiracion para lograr sus

objetivos.

lHustracion 1: flyer de la muestra fotografica

PAUCARTAMBO

Gabriela
Pinto Ciceres

23 Ago - 23.Dic
yert

Aerof nt. Jorge Chivez

2018 | Lma, Peri

Fuente: pagina del artista, Gabriela-pinto.tumblr.com

Elaboracion: Gabriela Pinto

Roxana: nacié en Lima, es soltera; tiene 31 afios. Es ingeniera electronica y
actualmente es supervisora en la empresa Ibermatica, a la vez tiene un negocio de
emprendimiento, que gracias a los cursos adicionales que llevo ajenos a su carrera, logra
crear planes y rutinas diarias para el mejor manejo del tiempo de sus clientes, los planes
diarios constan de complementos nutricionales de producto Fuxion, con rutinas de ejercicio
y entretenimiento combinados con el trabajo. Ella cree que, por tener iniciativa, le llevd a
ser supervisora dentro de la empresa donde labora y que esa iniciativa influye en su dia a
dia, y que su creatividad le llevo a tener su idea de negocio. Dice que la persona que influye

directamente en ella es su mama.

Evelyn: joven de 31 afios, soltera, contadora. Trabaja desde los 21 afios y
actualmente, gracias a su conocimiento y responsabilidad es jefa de contabilidad en la

empresa Wu&Lee, menciona que la mayor fuente de inspiracion es su mama quién es
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profesora y busca mejorar cada dia como docente, estudiando, preparandose vy
actualizandose constantemente. Comentd que su empresa le mandd a llevar un curso de
liderazgo, por tener un inconveniente con uno de sus subordinados por una mala

comunicacion.

Claudia: tiene 33 afios, contadora casada con un administrador de 35 afios, tienen dos
hijos de cuatro y dos afos. Inicié en el mercado laboral a los 19 afios y lleva seis afios en la
empresa Belcorp donde actualmente es la jefa de conciliacion, cree que en su dia a dia la
capacidad de gestion, responsabilidad y liderazgo son competencias que influyen en sus
funciones y que la persona que la inspira hasta el dia de hoy es su madre. Pero no dio mas

detalle de ello.

Obed: soltera de 34 afios, nacida en lIquitos, pero radica actualmente en Lima; su
historia es de lucha constante, ella cuenta que sus padres eran separados. Su madre era pobre
y su padre no colaboraba con su alimentacién. Cuando decidié estudiar todos se opusieron,
pero solicité ayuda a su padre para cubrir viaticos y trasladarse a la universidad, éste se negd
y durante sus cinco afios de estudios universitarios ella se iba caminando una hora de ida y
una hora de vuelta a la universidad. Cuando culminé sus estudios investigd sobre una
empresa que le podria dar estabilidad y mejorar su vida; asi que se propuso hacer sus
practicas en Petro Per(. Actualmente es supervisora de bienes, servicios y obras. Ella misma
ha sido su fuente de inspiracion para lograr sus objetivos. Con respecto a las competencias

y/o actitudes que influyen en sus funciones, recalcé la capacidad de inteligencia.

Judith: de 34 afos, casada con un contador de 38 afios. Tienen dos hijos, uno de ocho
y otro de tres afios. Judith estudié contabilidad, pero no llegé a titularse. Actualmente es
directora de una ONG que vela por nifios con tuberculosis (TBC), cuando tenia 20 afios le

dio TBC y estuvo en un grupo de apoyo donde conocio a su esposo que padecio del mismo
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mal. Escuchd con atencion las historias de los participantes que empezd a comprometerse
con ellos y enrumbada llegd hace nueve afios a la ONG donde labora actualmente. Menciona
que las competencias y/o actitudes que influyen directamente en sus funciones son la
inteligencia, la capacidad de gestion y su experiencia. Su esposo y sus hijos son los que

influyen directamente en ella para lograr sus objetivos

Cecilia: tiene 35 afos, casada, su esposo tiene 39 afios y se dedica a las ventas, tienen
dos hijas de siete y cuatro afios, es contadora trabaja como lider de tesoreria de forma
dependiente y tiene un pequefio estudio contable, las competencias o las actitudes que
influyen en sus funciones es el liderazgo y la responsabilidad. La persona que influencid

para lograr sus objetivos fue su padre.

Stephany: médico, soltera de 37 afios, Magister en procesos médicos basados en
evidencia, auditora y especialista en medicina estética y nutricion, trabaja actualmente como
auditora de procesos en Essalud, para los pacientes con COVID-19 que estan en la villa
Panamericana, también cuenta con un consultorio estético Ilamada Trinity Medical Center
(la entrevistada solicitd mostrar el logo de su consultorio), tiene 10 afios de experiencia con
respecto a medicina estética. Indica que las competencias y/o actitudes que influyen en sus
funciones y en su dia a dia son: creatividad, siempre esta presta al cambio, inteligencia y el
conocimiento. Comenta que la persona que influencio en ella para lograr sus objetivos fue
un médico que no conocia pero que lo veia constantemente cuando inici6 en su vida laboral,
el médico era una persona que se apreciaba a simple vista que estaba en un estrato social
alto, y se comportaba de una forma muy relajada, sin llegar al descuido. Y que actualmente

ella pretende seguir los pasos de Alvaro Zifiiga ceo de Fuxion.
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llustracion 2: logo del consultorio estético

Fuente: pagina del consultorio estético www.facebook.com/trinitymedicalcenter2018/

Elaboracion: Stephany Silva

Anie: natal de Piura, de 37 afios, tiene un hijo de dos afos, vive en Lima, actualmente
es supervisora de trasmisiones en Talma desde hace un afio, tiene trabaja desde los 19 y tiene
cinco afos de experiencia en el puesto. Opina que el liderazgo y su inteligencia son
competencias que influyen directamente en sus funciones. Menciona que la influencia
directa para lograr sus objetivos fueron sus padres; pues ellos siempre la apoyaron y le

brindaron la confianza suficiente para sentirse segura de si misma.

Tabatta: soltera, tiene 37 afios; estudié administracion y actualmente es supervisora
de lineas especializadas del BCP, cree que las competencias que influyen en sus funciones
son el liderazgo y su capacidad estratégica. Comenta que su familia es su influencia directa
para lograr sus objetivos. Recalca que en sus planes no esta casarse ni tener una familia

propia.

Carol: tiene 38 afios, casada, su esposo se dedica a las ventas y tiene 41 afos, tienen
dos hijos de un afio y de un mes, es profesora de inicial y actualmente cuenta con un centro
de cuidado para nifios y estimulacion temprana. Cree que el liderazgo, capacidad,

inteligencia, creatividad, conocimiento; son competencias que intervienen dia a dia en sus


http://www.facebook.com/trinitymedicalcenter2018/

52

funciones actuales. Comenta que su mama es su influencia directa para ir logreando sus

objetivos, pues es una persona que hasta el momento no deja de estudiar y prepararse.

Sara: soltera de 37 afios, estudio Inglés y eso le abri6 las puertas en el area comercial,
actualmente es socia de una agencia de viajes que participan en ferias para emprendedores
en todo el mundo, cuenta con una tienda de bisuteria al por mayor para nifias, cuenta con
una licoreria, cuenta con una pequefia flota de camionetas que las alquila a las minas y su
vez trabaja en una empresa de venta de bienes, como gerenta comercial, cree que su buena
comunicacidn, su inteligencia emocional y su liderazgo son actitudes que inciden en sus
funciones diarias. Menciona que sus padres son la influencia en su vida para lograr sus

objetivos, porque siempre le inculcaron al trabajo y a emprender.

Ana: piurana de 39 afios, radica en Lima, con tres hijos de 17, cinco y un afio. Casada
con un hombre de 45 afios dedicado al transporte, contadora especializada en recursos
humanos, actualmente es jefa de recursos humanos en la empresa Wu&Lee donde labora
hace 10 afios, cree que la responsabilidad, experiencia y empefio, son competencias que
influyeron para llegar a su cargo actual y que el conocimiento es una competencia que
influye en sus decisiones diarias. Menciona que ella misma se impulsa a lograr sus objetivos

y siempre busca mejorar.

Nayri: tiene 40 afos, soltera, radicé muchos afios en Bolivia donde se titul6 como
ingeniera en marketing, hace 16 afios regresé a Lima, actualmente es lider de Investigacion
en Marketing de una cadena de casinos (prefiere no mencionar el nombre). Opina que no
buscé una figura que influenciara en ella para lograr sus objetivos, se enfocd en si misma
para no decepcionar a sus padres. Menciona que el liderazgo, orden, responsabilidad,
conocimiento, creatividad e inteligencia son competencias que influyen directamente en sus

funciones.
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Cristina: contadora, soltera de 41 afios, jefa de contabilidad (prefiere no mencionar
la empresa donde labora) de la empresa donde labora hace 11 afios tiene 19 afios de
experiencia, su influencia directa es su madre (no da mayor detalle) que la responsabilidad
es una competencia que la llevo a su cargo actual y que el conocimiento y la experiencia son

competencias que influyen en sus funciones.

Ysis: tiene 41 afios, casada, su esposo tiene 45 afios y es ingeniero civil. labora en la
universidad de San Martin de Porres, como directora del instituto de investigacién, gestora
de innovacion, Miembro del comité Institucional de ética en investigacion, también es
docente de la misma universidad y de la universidad femenina del Sagrado Corazén. Cuenta
con un doctorado en salud publica con mencion en salud reproductiva, con 4 libros en su
haber. En el 2016 como independiente, inicid un centro de asesoria en psicologia llamado
Pallki Allin. Menciona que el liderazgo, capacidad, inteligencia, creatividad, iniciativa y sus
conocimientos, son competencias que intervienen en sus funciones y también en su vida
personal. Sumama en la persona que influye directamente para lograr sus objetivos. La hoja
de vida de entrevistada se puede revisar

en. http://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id _investigador=15862

Rosa: soltera de 41 afios, tiene un hijo de ocho afios, estudié marketing, y actualmente
es jefa de ventas en la empresa donde labora hace 10 afios (prefiere no mencionar la empresa)
cree que el empefio es una competencia que le llevé a tener su cargo actual y que su
experiencia y responsabilidad son competencias que influyen en sus funciones. Menciona

gue sumamay su hijo son los que influyen para que ella pueda lograr sus objetivos.

Noemi: de Trujillo contadora de 42 afios, tiene dos hijos, casada; su esposo es
contador y tiene 45 afios. Lleva 12 afios en la empresa donde actualmente es jefa de

contabilidad, dice que las personas que influenciaron en ella para lograr sus objetivos es su


http://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosInvestigador.do?id_investigador=15862
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familia. Menciona que el liderazgo, capacidad estratégica, inteligencia, responsabilidad y

conocimiento son competencias que inciden directamente en sus funciones.

Patricia: soltera de 42 afios, estudio ciencias de la comunicacidn, cuenta con 23 afios
de experiencia, es jefa de fotografia en el comercio, donde labora 15 afios, también cuenta
con un estudio fotografico independiente. Considera que su empefio le llevé a su cargo actual
y que su creatividad, inteligencia y experiencia son competencias que influyen en sus

funciones. Su fuente de inspiracion es su familia.

Catherin: con 43 afios, casada su esposo tiene 37 afios y trabaja como theatre
manager/lecturer. Ella es magister en administracion de salud publica y es
administradora/jefa de atencion al cliente (prefiere no mencionar el lugar de trabajo),
comenta que todas las funciones que hace de acuerdo con su cargo tienen que ser con mucha
responsabilidad, entonces la responsabilidad seria la competencia que influye directamente

en sus funciones.

Gianina: soltera de 45 afios, psicologa, con magister en orientacion de recursos
humano, es jefa de psicologia en la empresa donde labora desde hace un afio, opina que la
inteligencia, la capacidad y la responsabilidad son competencias que influyen directamente

en sus funciones. La persona que influye en ella para lograr sus objetivos es su mama.

Dora: tiene 47 afios, casada con un militar de 50 afios, tienen un hijo de 13 afios, es
jefa de atencion al cliente en la empresa donde labora hace nueve afios, opina que gracias a
su experiencia y responsabilidad puede ejercer correctamente sus funciones. Las personas

que influyen directamente para lograr sus objetivos son sus padres.

Rossana: soltera de 47 afos, estudid administracion, actualmente es funcionaria de

negocios en el Scotiabank donde labora hace 10 afios, comenta que el liderazgo, su
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capacidad, inteligencia y su creatividad son competencias que influyen en sus funciones. Y

que la influencia directa para lograr sus objetivos es su madre.

Yesika: piurana de 50 afios, casada con un policia de 55 afios, tienen dos hijas de 25
y 16 afios. Yesika estudid psicologia y empez6 a trabajar como visitadora médica pero ahora
cuenta con una flota de autos que los alquila en el aeropuerto, cuenta con una distribuidora
de medicamentos donde es la jefa de ventas, también lider regional de dupreé, por lo que le
Ilevé a estudiar administracion. Cree que el liderazgo, capacidad, inteligencia, creatividad,
responsabilidad y experiencia, son competencias que le ayudan a realizar sus funciones y
tomar decisiones en todos sus negocios donde se desenvuelve. Comenta que ella misma se

impulsa a lograr sus objetivos, porque siempre busca superarse.

Graciela: con 53 afios, casada con un ingeniero quimico de 62 afos, tienen 3 hijos de
26, 21 y 20 afios, actualmente es gerente general de laempresa Wu&Lee y contadora general
de 3 empresas mas (prefiere no mencionar sus nombres) en este grupo de empresas labora
34 afos. Menciona que el liderazgo, capacidad, inteligencia, creatividad y experiencia son
competencias y actitudes que influencian en sus funciones. No tiene una persona que influya
en ella para lograr sus objetivos, simplemente las circunstancias la llevaron a lo que es hoy

en dia.

Delia: contadora de 53 afios, casada con un mecanico aeronautico de 55 afios, tienen

un hijo de 15 afios, Delia es representante legal y contadora (prefiere no mencionar la
empresa) cree que gracias a su conocimiento, liderazgo e inteligencia puede ejercer
correctamente sus funciones. Las personas que influencian en ella para lograr sus objetivos

son sus padres.

Flavia: soltera de 57 afios, magister en gestion empresarial, trabaja en el congreso

hace 10 afios, donde actualmente es coordinadora de comision de alto nivel, menciona que
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las competencias que influyen en sus funciones es su experiencia, capacidad y su
conocimiento para su dia a dia. Las personas que influenciaron en ella para lograr sus

objetivos son sus padres.

Esto fue una breve historia de ciertos aspectos de la vida de cada una de las
entrevistadas que ayudaran con la presente investigacion, pero para continuar con el éxito
del estudio necesitamos conocer cual es el escenario actual y la problematica que existe en

Lima con respecto a la mujer en la gestion empresarial.

4.3  Problematica actual de la mujer en la gestion empresarial - Lima

A lo largo de la historia empresarial, se observa a la mujer como un elemento
rezagado hasta los afios 80’s, lo que quiere decir, que no han podido dar un aporte importante
en la economia del pais, sin embargo, en las Ultimas tres décadas la mujer ha empezado a
figurar con un papel mas notable, por medio de la busqueda de la igualdad.

Para hablar de gestion empresarial primero se tiene que hablar del emprendimiento;
en su mayoria, las mujeres empresarias empiezan con una idea de emprendimiento, que es
la base para mejorar el tipo de empleo y por ende, la calidad de vida de su familia. Esta
mejora es una forma indirecta de beneficiar el mercado laboral y por lo tanto trae como
consecuencia el acrecentamiento de la productividad, por lo tanto; es imperioso su
participacion en el mercado laboral.

Segun la Ley N°27337 la edad minima para trabajar es de 14 afos, entonces las
personas de 14 afios a mas son parte de la Poblacion en edad de trabajar (PET). En el afio

2015, el 50% de la PET estaba conformado por mujeres (Ortiz, Céspedes, Calle, & Zevallos,
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2017). Con respecto a la poblacion economicamente activa (PEA) que viene a ser el 72,4%
de la PET, donde la actividad masculina crecio a 81% y de la femenina a 64 % (Hidalgo,

Benavides, Gutiérrez, & Castro, 2018)

Gréfico 5: Tasa de actividad por sexo y ambito geografico 2017
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Fuente: INEI-Encuesta nacional de hogares 2017
Elaboracion INEI

Con respecto a la poblacion ocupada, que es la poblacién que participa en la
generacion de bien o servicio; fueron 16 511 000 (dieciséis millones quinientos once mil) de
persones en el 2017, de las cuales, 7 299 800 (siete millones doscientos noventainueve mil
ochocientos) son mujeres, es un equivalente al 44,21% (Hidalgo, Benavides, Gutiérrez, &

Castro, 2018).

Gréfico 6: Poblacion ocupada, sequin sexo 2016 2017
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Fuente: INEI-Encuesta nacional de hogares 2017.
Elaboracidn: propia.
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Segun la segregacion por sectores econdmicos en el Perd; la poblacion femenina se
halla en el sector comercio y en el sector servicios, y estos dos sectores condensa el 68% de
la PEA ocupada femenina. Pero, el sueldo de las mujeres que laboran en dicho sector sigue
estando por debajo del sueldo de los hombres; por cada sol que gane el hombre, la mujer

gana el 0.61 soles (Ortiz, Céspedes, Calle, & Zevallos, 2017).

Gréfico 7: Comparacion de sueldos entre hombre y mujer, 2015
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Fuente: Ministerio de la produccién 2015.
Elaboracion: propia.

Existen 1 200 000 (un millén doscientas mil) entre micro y pequefias empresas que
son lideradas por mujeres (Ortiz, Céspedes, Calle, & Zevallos, 2017). Muchas mujeres
intentan salir adelante en un sector dominado por los hombres, pero los estilos de vida han
cambiado y ahora méas de la mitad de las mujeres son mas decididas, modernas y/o

emprendedoras, por lo tanto; estan en una busqueda constante de crecimiento y eso se puede
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corroborar en el sistema financiero que ahora hay mas mujeres que hombres que solicitan
préstamos en cajas 0 microfinancieras, para emprender en un nuevo negocio. Este tipo de
mujeres estan entre los 30 y 45 afios, que estudian carreras cortas que le permitan insertarse
rapidamente en la idea de negocio propio (Hidalgo, Benavides, Gutiérrez, & Castro, 2018).

Las primeras mujeres emprendedoras se dieron cuenta que necesitan una base de
conocimientos de gestion, marketing y ventas, muchas de ellas se capacitaron y se enfocaron
en ello; actualmente su empresa crecio y alguna de ellas tienen una marca consolidada en el
exterior. Las mujeres que son duefias de una MYPE, decidieron empezar su negocio por dos
motivos: el primero, que abarca el 85% de las mujeres que tienen una MYPE, era porque
querian realizar un negocio propio y el segundo, que abarca el 8.9%; fue porque necesitaba
ingresos adicionales. (Ortiz, Céspedes, Calle, & Zevallos, 2017).

Otra problematica que se observa es el prejuicio existente sobre las capacidades
profesionales de las mujeres, no sélo la mujer confronta un salario menor que su cofrade
varon, “La brecha de género es uno de los principales obstaculos para el empoderamiento
femenino en el sector empresarial”. (Ames, 2019) Eso se refiere con la falta de empatia,
cuando se trata de temas como la licencia por maternidad. Y como respuesta a estas
observaciones, en los directorios solo el 9.2% son mujeres.

Lo recopilado y observado hasta el momento contribuye a determinar que existen
competencias que inciden en la funcion gerencial ejercida por mujeres y son cuatro de ellos
los mas importantes. A continuacion, se desarrollara las cuatro competencias y su grado de

incidencia en sus funciones.

4.4  El liderazgo y su incidencia en la funcién gerencial ejercida por las mujeres

empresarias en Lima
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El Liderazgo es una competencia muy importante para una buena préactica
organizacional, por resultar en eficiencia y eficacia. El liderazgo no es medible, pero los
resultados del triunfo o caida de una empresa sera de acuerdo con la calidad de su o sus
lideres; y eso si es medible.

Los hombres y las mujeres nacen con dotes y capacidades innatas. La mujer tiene
como alguna de esas capacidades, lo siguiente (Fisher, 2000):

o Habilidad verbal

o habilidad para interpretar posturas, gestos, expresiones faciales y otros

signos no verbales o conocido como sexto sentido.

. Sensibilidad emocional

. Empatia

. Excelente sentido del tacto, olfato y el oido

o Paciencia

o Capacidad de hacer varias cosas a la vez

. Aficidn a hacer planes a largo plazo

o Talento para crear redes de contacto y para negocias
o Impulso maternal

o Preferencia por cooperar y llegar a consensos

Liderar sirviéndose de equipos igualitarios

Este grupo de caracteristicas distintivas de una mujer, capacidad o habilidad innatas
logran concebir la teoria y puesta en practica del liderazgo femenino, porque logran una
fuerza a la hora de gerenciar una empresa. Este liderazgo femenino esta ligado con el
pensamiento que las mujeres tienen una ambicion femenina por el hecho de optar al mismo
tiempo por formar una familia y buscar prosperar en su carrera profesional (Dofia, 2004). No

es un hecho determinante para el liderazgo femenino si la mujer opta sélo, por la familia o
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solo su desarrollo profesional, porque eso sélo indicaria que las mujeres pueden contar con

un firme poder de decision.

Con respecto a las mujeres entrevistadas, mencionaron que en alguna de sus empresas
han tenido que invertir en cursos de oratoria, motivacién y liderazgo para algunos de sus
compafieros, una de ellas fue enviada a un curso de lideres por haber tenido un problema de
comunicacion con uno de sus subordinados. La mayoria de las mujeres que sefialaron

liderazgo, asociaron el término con una mayor responsabilidad en sus deberes.

Cuando a las entrevistadas se les preguntd sobre la incidencia de las competencias
que han afectado su gestion de forma positiva, ellas contestaron como se muestra en el

siguiente grafico.

Gréfico 8: Personas que mencionaron liderazgo

Liderazgo

48%

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 48% de las entrevistadas mencionaron al liderazgo como una competencia que

incide directamente en sus funciones, siendo un equivalente a trece mujeres.
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Si se realiza un andlisis por categorias, segmentando por edad, estado civil, influencia
familiar podemos encontrar algunos aspectos interesantes que contribuyen en gran medida a

la presente investigacion.

Grafico 9: Liderazgo por rango de edad
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El grupo de mujeres entre 27 y 42 afios que se considerd en la muestra ha sido de 19.
De ellas el 47% opina que el liderazgo es una competencia con incidencia en sus funciones
gerenciales. El otro segmento de edades (entre 43 y 57 afios), esta compuesto por ocho
mujeres, de las cuales el 50% opinan que el liderazgo es una competencia que incide en sus
funciones gerenciales. De acuerdo con este resultado se puede decir que no hay mucha
diferencia en opiniones de estos dos segmentos de las entrevistadas, porque el resultado de
un segmento en proporcion al otro segmento no muestra una diferencia importante.

Gréfico 10: liderazgo vy el estado civil - hijos




63

100%
90%
80%

88%

70% 62%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

8%
0%

estado civil con hijos

H entrevistadas casadas M entrevistadas solteras entrevistadas divorciadas

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

De las 13 mujeres que mencionaron el liderazgo como una competencia importante,
el 62% que menciona al liderazgo como la competencia que incide en sus funciones son
casadas y el 88% de estas mujeres tienen hijos, el 31% de las que mencionaron liderazgo son
solteras de las cuales el 25% tienen hijos. Lo que se podria decir que el hecho de estar casados
y tener o no tener hijos y estar soltera y tener hijos, hace que se desarrolle de forma eficiente
la habilidad del liderazgo que tiene cada persona, por las mismas funciones y decisiones que
tiene que tomar la persona dentro de su hogar, este desarrollo del liderazgo es trasladado de
manera natural a su vida laboral.

Como ultima pregunta en la entrevista que se realizé fue ¢ Alguien influencio o influye
en usted para lograr sus metas y objetivos? ;Quién? Esta pregunta es importante porque a

través de su respuesta podemos conocer un poco mas a las entrevistadas.

Gréfico 11: liderazqo e influencia familiar
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

Para que una persona sea un gran lider es importante que se tenga un arquetipo
confiable de liderazgo, por ejemplo, se toma a los padres como los primeros en inculcarnos
el liderazgo, esto se debe porque el padre y la madre trabajan juntos como cabeza de una
familia, pues las decisiones que toman no son independientes, son decisiones tomadas entre
los dos por el bien de la familia, ahi los hijos ya ven una actitud de liderazgo por parte de
sus padres, pero sin tener la conciencia que lo estan aprendiendo. Al formar una familia
propia, es donde se pone en practica lo que se aprendio en el hogar con los padres y es ahi
donde la persona hace uso de su liderazgo, que también es trasladado como un
comportamiento normal dentro del entorno y el trabajo donde se desarrolla. Por ejemplo, de
acuerdo con la respuesta de las entrevistadas, el 69% menciona que fue alguien de su hogar,
mama, papa o su familia influyeron en ellas para lograr sus objetivos y lo siguen haciendo
actualmente; esta influencia que se da desde pequefios contribuye con los cimientos de la

personalidad de la persona.

Como segunda competencia que incide en las funciones gerenciales es la capacidad

estratégica, que a continuacién lo desarrollaremos.
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4.5 La capacidad estratégica y su incidencia en la funcion gerencial ejercida por las

mujeres empresarias en Lima.

Con los cambios constantes y crecimiento de nuestro pais, se tiene que ir innovando
en nuevas ideas de negocios, si es posible negocios que sean no sélo autosostenibles sino
también auto impulsados, para este tipo de ideas se necesita tener una estrategia que te ayude
o te lleve al punto deseado. Conforme a lo expresado en el punto 4.4, la mujer cuenta con
capacidades innatas (como la planificacién) (Fisher, 2000) que le ayudan a tener una mente

estratega.

En el Lima de hoy en dia, la rivalidad es mas fuerte y la economia més endeble, asi
que la capacidad estratégica es una competencia importante. Aunque, la capacidad
estratégica funciona mejor, cuando el panorama entre el conocimiento y las oportunidades
presentadas se juntan. Lo que quiere decir que, si bien la capacidad estratégica es importante
y tiene incidencia en la funcion gerencial, el conocimiento y/o el nivel educativo en conjunto
con la experiencia son aln mas importantes porque gracias a ellos la estrategia ideada sera

basada en parametros correctos.

Todas las mujeres entrevistadas, mencionaron que para ellas idear cosas y pensar en
estrategias para lograr un objetivo, era algo que no les tomaba mucho tiempo, pero lo que si
les tomaba tiempo, es el hecho de ejecutar esa estrategia 0 al momento del inicio de la
ejecucion, comenzaban con las dudas respecto a sus decisiones y han tenido una tendencia a
reducir la velocidad con la que se estaba ejecutando, pero una vez decididas retomaban y
podian llegar a su objetivo final; por eso para ellas era muy importante contar con un equipo
de trabajo, pues dicho equipo les ayudaba a minimizar el episodio de la duda o a darles un

camino mejor para la ejecucion de dicha estrategia.
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Con respecto a las entrevistas, se realiz6 un consolidado de la informacion y se obtuvo

lo siguiente:

Grafico 12: personas que mencionaron capacidad estratégica

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio

Elaboracion: propia

Al momento que a las entrevistadas se les solicitdé enumeraran cuéles serian las
competencias que creen que incide dentro de sus funciones el 48% de las entrevistadas
mencionaron la capacidad estratégica, siendo un equivalente a trece mujeres. Cuando se
solicité el ejemplo de en qué momento se daba dicha incidencia, el ejemplo era més referido
a la capacidad de la persona al afrontar situaciones, s6lo una de ellas, Graciela fue la Unica
que dio un ejemplo correcto donde describia perfectamente su capacidad estratégica, y ella
misma indica que inicialmente no se dio cuenta que contaba con dicha capacidad, fue con el
pasar de los afios que notd que habia adquirido una nueva forma de percibir las situaciones y
siempre trata de adelantarse a los hechos y subraya que eso definitivamente lo adquirié con

la edad y la experiencia.

Grafico 13: capacidad estratégica por rango de edad
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

Se segmento a las mujeres por rango de edad, en el primer segmento entre 27 y 42
afios son 19 mujeres de las cuales el 42% menciona a la capacidad estratégica como una
competencia que incide en sus funciones, el segundo segmento estd compuesto por mujeres
entre 43 y 57 afios, siendo ocho personas de las cuales el 63% opinan que la capacidad
estratégica es una competencia que incide en sus funciones gerenciales. Se observa que el
mayor porcentaje se concentra en el segundo segmento donde se encuentran las mujeres entre
los 43 y 57 afos, entonces se podria considerar como respuesta al comentario de una de las
entrevistadas, que expreso que gracias a su edad y su experiencia su capacidad estratégica es

una habilidad que se acentuo.

Gréfico 14: Capacidad estratégica y el estado civil - hijos
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 54% de las entrevistadas que mencion0 capacidad estratégica son mujeres casadas
y equivale a siete mujeres de las cuales 86% tienen hijos. S6lo con esta informacion se
confirmaria sobre la confusién que hubo entre las entrevistadas con respecto a la capacidad
estratégica con el adjetivo de capaz; ya que en su mayoria las mujeres que logran un equilibrio
entre el hogar y el trabajo, es porque realizan un trabajo arduo y cansado donde han tenido

que utilizar al maximo sus habilidades como mujer, madre, empresaria y esposa.

Como tercera competencia que incide en las funciones gerenciales es la inteligencia

emocional, que a continuacion lo desarrollaremos.

4.6 La inteligencia emocional y su incidencia en la funcion gerencial ejercida por las

mujeres empresarias en Lima

La inteligencia emocional es una habilidad blanda que ha sido estudiada en las
ultimas décadas y que ha tomado mucha importancia para los cargos donde se necesita el

liderazgo.
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En la actualidad en Lima, al momento de realizar una entrevista laboral, tienen la
prerrogativa de darle prioridad a las habilidades blandas de una persona. Evaluar si puede
lidiar con su propio caracter o sentimientos en un trabajo bajo presion; ademas, al reconocer
los sentimientos de las otras personas ayuda a la empatia y un mejor trabajo en equipo o

liderazgo.

En la sociedad, las mujeres son acusadas de ser emocionales y la misma sociedad
tiene la idea que ser una persona emocional podria ser malo y que puede influir
negativamente en las decisiones en la vida profesional o personal, pero, muy por el contrario,

la mujer al ser emocional y contar con las capacidades innatas (Fisher, 2000) como:

Habilidad para interpretar posturas, gestos, expresiones faciales y otros

signos no verbales o conocido como sexto sentido.

o Empatia

o Paciencia

o Aficidn a hacer planes a largo plazo

o Preferencia por cooperar y llegar a consensos

Colaboran de manera natural con el desarrollo de su inteligencia emocional. Este tipo
de inteligencia en conjunto con el liderazgo son dos competencias que van juntos de la mano

para la toma de decisiones y la ejecucion de las funciones gerenciales.

Segun lo que se obtuvo como respuesta de las entrevistas realizadas, se evidencia
que las capacidades que poseen como mujer les ayudd con su inteligencia emocional y con
ello, a tomar mejores decisiones que no so6lo eran para el beneficio de su empresa, sino

también para el beneficio sus empleados y beneficio de su entorno.

Con respecto a las entrevistas, se realiz6 un consolidado de la informacién teniendo

como resultado:
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Gréfico 15: Personas gue mencionaron inteligencia emocional

B Inteligencia

W otros

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

Inteligencia emocional es la competencia mas mencionada por las entrevistadas con
un 56% equivalente a 15 mujeres. Esta competencia esta estrechamente entrelazada con la
competencia del liderazgo. Para ser lideres se tiene que ser empatico y eso se logra a través
de la aplicacion de la inteligencia emocional, pero vale recalcar que la inteligencia emocional
es independiente de los estudios profesionales que una persona haya realizado. La mujer tiene
como cualidad la habilidad social y la empatia, por lo tanto es entendible que mas del 50%

haya mencionado esta competencia.

Se ha segmentado en 2 al grupo de las entrevistadas para saber cudl es su posicion con
respecto a la inteligencia emocional. El primer segmento es el de las mujeres entre 27 a 42

afios, y el segundo, segmento de mujeres entre 43 a 57 afios.
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Gréfico 16: Inteligencia emocional y rango de edad

65%

60%

55%

50%

45%
de 27 a 42 afios de 43 a 57 afos

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 53% de las mujeres entre 27 y 42 afos y el 63% de ellas entre 43 y 57 afios,
mencionaron la inteligencia emocional como una competencia que tiene gran incidencia en
sus funciones. Es entendible que mas del 50% del total de las entrevistadas lo piense, puesto
gue es una competencia que va de la mano con el liderazgo, e incluso es un apoyo para la
capacidad estratégica, pues al momento de tomar decisiones importantes se necesita tener el

manejo correcto de las emociones y también entender las emociones ajenas.

Varias de las entrevistadas mencionaron que la inteligencia emocional les ayud6 para
un buen trabajo en equipo, tanto en un papel como subordinados como en el papel de
superiores.

Se realiz6 una segunda segmentacion de acuerdo con el estado civil y cuantos de ellos
tienen hijo, y eso es porque puede influenciar en su respuesta si tienen o no carga familiar
ademas de que su forma de interactuar es distinta a la de una persona casada con una persona

soltera, al igual que una persona con hijos o sin hijos.
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Gréfico 17: Inteligencia emocional y estado civil - hijos
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 47% de las mujeres que mencionaron que la inteligencia emocional es una
competencia e incide en sus funciones, son casadas. El 86% tiene hijos y tienden a tener
nuevos sentimientos y las emociones mas desarrolladas que surgieron en el momento del
embarazo responden a cambios hormonales. Muchos de estos cambios hacen mella en ellas
y se quedan de forma permanente, no necesariamente es un indicativo que cuenten con
inteligencia emocional, pero segun el relato de las mujeres con hijos que fueron entrevistadas
y que mencionaron la competencia de inteligencia emocional, marcan a su inteligencia

emocional en un antes y un después del embarazo.
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Grafico 18: inteligencia emocional e influencia familiar
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 27% de las mujeres entrevistadas que menciond la inteligencia emocional como
una competencia en sus funciones. Fueron sus madres el apoyo para lograr sus objetivos. La
figura materna es la que mas sobresale cuando se menciona una fuente de inspiracién para
lograr algo. La madre es quien colabora directamente en la formacion del caracter y el
comportamiento de la persona. Lo mismo se puede decir de la figura paterna, pero con menos
hincapié. Entonces, estas personas son sin saber, el primer peldafio para el camino de la
inteligencia emocional, mostrandose como ejemplo ya que ellos son quienes aprenden a
controlar sus emociones respecto a sus hijos. Para las nifias la figura materna es el primer

estereotipo de lo que podria ser ella en un futuro.

A continuacion desarrollaremos la cuarta competencia con incidencia en las

funciones gerenciales el cual hace mencion al nivel de educacion.
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4.7  Elnivel educativoy su incidencia en la funcion gerencial ejercida por las mujeres

empresarias en Lima.

De acuerdo con los relatos y las historias que se recabaron mediante las entrevistas,
un grupo de mujeres que trabajan de forma dependiente mencionan que existe un prejuicio
cuando pasaron a su cargo actual porque alguna de ellas no tenia los estudios
correspondientes. Usaron ese prejuicio como impulso y motivacién para concluir sus
estudios. Es el caso de Ana, ella fue madre a los 21 afios y empez6 a estudiar cuando su hijo
cumplié 2 afios. Su pareja, al ver que ella estaba comprometida con su deseo de superacién
comenzo a maltratarla psicolégica y fisicamente. Se separaron y ya cuando su hijo cumpli6 6
afios retomo sus estudios. Por temas de dinero dejaba por un tiempo los estudios y luego los
retomaba hasta que en su trabajo comenzd a escalar y comenzaron los prejuicios por no
concluir su carrera. Actualmente ella es contadora publica colegiada con especializacién en
el area de recursos humanos. Hay otros casos de mujeres que se inscribieron a algin curso y
les ayudd alcanzar el éxito. Por otro lado, las mujeres que son duefias de su propia empresa
llevaron un curso corto de gestiobn y/o marketing por necesidades netamente del
funcionamiento y busqueda del crecimiento de la empresa, es el caso de Sara que ha llevado

cursos cortos de marketing y administracion.

De acuerdo con todas las versiones obtenidas mediante las entrevistas y la
investigacion realizada, el nivel de educacion, el conocimiento necesario con respecto al

negocio que lideran o el cargo que ostentan, son importantes para desarrollar su labor.

Se realiz6 un consolidado de la informacion y se obtuvo lo siguiente:



75

Grafico 19: Nivel de educacion y rango de edad

Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El 37% de las entrevistadas que mencionaron a la inteligencia emocional con
incidencia en sus funciones gerenciales, equivale a 10 mujeres. EI 37% es un porcentaje bajo,
por lo que se podria decir que menos de la mitad piensa que no es una competencia con gran
incidencia dentro de sus funciones.

Para poder profundizar y conocer mejor el perfil de las entrevistadas que mencionaron
gue es una competencia que incide en sus funciones, se ha segmentado a las mujeres por edad
y por nivel de educacion.

La primera segmentacion que es por rango de edad se dividio a la muestra en 2 partes.
El primer grupo consiste en mujeres que tienen entre 27 y 42 afios y el segundo entre 43 y 57

anos:
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Grafico 20: Nivel de educacion y rango de edad
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

El mayor porcentaje se encuentra en el rango de edad entre 27 a 42 afios y equivale al
42%, mientras que las entrevistadas de 43 a 57 equivale a un 25%, lo que podriamos decir
que mientras mas edad tienen las entrevistadas, menos importancia le dan al nivel de
educacion. Se entiende que conforme pasa el tiempo ya se van logrando ciertos objetivos y
es la experiencia quien mella més en las decisiones. Hay que especificar el hecho que las
mujeres entre 43 a 57 afios no le den mucha importancia a dicha competencia. Esta
competencia les ayuda a tener mayor seguridad en su trabajo y su experiencia laboral que
nacié con su nivel de educacion, pues el conocimiento es la base para cualquier labor que

pueda ejercer la empresaria.

La siguiente segmentacion que se realizé fue por estudios que se realizaron a las

entrevistadas:
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Grafico 21: nivel de educacién y estudios realizados
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Fuente: Entrevistas estructuradas al grupo seleccionado de mujeres para el estudio
Elaboracion: propia

Solo una de las entrevistadas cuenta con un doctorado, ella menciona que hizo este
grado académico por dos razones; la primera porque le gusta mucho estudiar e investigar, y
la segunda razén era porque buscaba un mayor reconocimiento de su entorno. Ella fue una de
las primeras en mencionar que el nivel de educacion era una competencia de gran incidencia
en sus funciones, a su vez menciond que realiz6 muchos trabajos de investigacion donde le
Ileva a ratificar su opinion. EI 50% de las entrevistadas que llevaron un magister también
opinan que el nivel de educacion es una competencia que incide en sus funciones gerenciales,
pero sblo el 35% de las mujeres que tienen estudios universitarios opinan lo mismo. Dentro
de las entrevistadas hay dos mujeres que solo tienen estudios secundarios, ellas no
mencionaron al nivel de educacion como una competencia de incidencia en sus funciones,
esto a pesar de que tuvieron que llevar cursos adicionales que les ayudarian a llevar mejor sus
negocios. Se da por sentado que el nivel de educacion tiene una incidencia en sus funciones

gerenciales.
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Las entrevistadas sefialaron en total catorce competencias que creen que incide en sus
funciones gerenciales. Hay que recalcar que esto se da porque cada persona es Unica y tiene
su propia perspectiva, asi que se hizo un conteo y dio como resultado las siguientes
competencias nombradas: liderazgo, capacidad estratégica, inteligencia emocional y nivel de
educacion, a continuacion, un cuadro donde se muestra las competencias que nombraron las

entrevistadas:
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Tabla 1: Competencias importantes en la gestién laboral

- . . . . resta
g Nombre Edad | Liderazgo | Comunicacion I:;:e(l)lggagﬁ ;?E:%giig Creatividad | Iniciativa | Responsabilidad | Experiencia eg&‘é:lc?gn chilbio Talento | Empefio | Orden | disciplina
1| Carol 38 X X X X X
2 | Anie 37 X X
3 | Tabatta 37 X X
4 | Sara 38 X X X
5 | Obed 34 X X
6 | Stephany 37 X X X X
7| Ysis 41 X X X X X X
8 | Graciela 53 X X X X X
9 | Roxana 31 X X
10 | Rossana 48 X X X X
11 | Judith 34 X X X
12 | Claudia 33 X X
13 | Cecilia 35 X
14 | Catherin 43 X
15| Yesika 50 X X X X X X X
16 | Gabriela 27 X X X
17 | Patricia 42 X X X X
18 | Evelyn 31 X X
19 | Ana 39 X X X X
20 | Flavia 57 X X X
21 | Nayri 40 X X X X X X
22 | Cristina 41 X X X
23 | Delia 53 X X X
24 | Gianina 45 X X X X
25 | Noemi 42 X X X X X
26 | Rosa 41 X X X
27 | Dora 47 X X
total 13 4 15 13 9 2 9 9 10 1 1 3 1 1

Fuente: Respuesta de las entrevistadas en el estudio

Elaboracion: propia
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Como se aprecia en el cuadro resumen, fueron catorce competencias y o actitudes
mencionadas: liderazgo, comunicacion, inteligencia emocional, capacidad estratégica,
creatividad, iniciativa, responsabilidad, experiencia, nivel de educacion, presta al cambio,
talento, empefio, orden y disciplina.

Donde las mas mencionadas y destacadas fueron:
o0  Liderazgo
o] Inteligencia emocional
o  Capacidad estratégica
0  Nivel de educacién

Estas cuatro competencias son los que fueron desarrollados en el presente estudio.

A continuacion, un pequefio analisis de las 10 competencias y/o actitudes que las
entrevistadas mencionaron pero que no fueron desarrolladas por ser las menos nombradas:

Comunicacién: lo mencionaron cuatro entrevistadas. Dos de ellas se dedicaron a las
ventas, luego emprendieron sus propios negocios. Hoy no solo tienen uno, sino varios y estan
en busca de seguir invirtiendo. Para ellas es muy importante la comunicacion, pues a través de
ella se puede llegar a posibles clientes. En el caso de las otras dos entrevistadas (psicélogas) es
importante la comunicacién para una buena relacion interpersonal.

Creatividad: fue mencionada por nueve entrevistadas, de las cuales en cuatro de ellas
la creatividad incide directamente en sus funciones. Es necesario para sus carreras. Una es
profesora de inicial, dos son fotdgrafas profesionales y otra es ingeniera de marketing. En tres
entrevistadas, la creatividad es innato en ellas. Como ejemplo el negocio de una de ellas
(ingeniera electronica) logré hacer un negocio propio donde crea planes y rutinas diarias para
el mejor manejo del tiempo de sus clientes, los planes diarios constan de complementos
nutricionales de producto Fuxion, con rutinas de ejercicio y entretenimiento combinados con

el trabajo. Una de ellas dice que la creatividad fue un medio para mejorar el rendimiento de la
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empresa. Para finalizar, la Ultima entrevistada menciona que necesita de la creatividad para
poder ayudar a sus clientes, pero confundid creatividad con capacidad estratégica, pues ella
crea una estrategia en base a sus conocimientos del trabajo en donde se desenvuelve para poder
ayudar a sus clientes y asesorarlos correctamente.

Iniciativa: solo dos entrevistadas mencionaron esta competencia y eso podria
responder a que es parte de su comportamiento normal, pues ellas dos son personas que
constantemente estan brindando propuestas; las primeras estan en busca nuevos temas para
investigar, las otras estdn buscando alternativas innovadoras dentro de su trabajo.

Responsabilidad: nueve entrevistadas lo mencionaron como una competencia, e incide
directamente en sus funciones, y en realidad no sélo seria para las nueve entrevistadas que la
mencionaron, sino para toda persona que tiene una responsabilidad o una tarea por hacer. No
solo esta el cargo de hacer algo sino también de las consecuencias después de realizarlas.
Entonces la responsabilidad es una cualidad de la persona, de la capacidad de hacerse cargo y
comprometerse a actuar de forma idonea

Experiencia: nueve entrevistadas mencionaron esta competencia que incide en sus
funciones, y todas mujeres que tienen amplia experiencia en su cargo actual con 10 afios en
promedio de experiencia en la Gltima empresa donde laboran. Una de ellas tiene 34 afios
trabajando en la misma empresa y menciona que la experiencia es la base de toda competencia
que incide en sus funciones.

Presta al cambio: solo una entrevistada lo menciond, y es entendible que lo mencione
porque en su negocio actual siempre estd buscando innovacion en sus procesos de belleza y
nutricion.

Talento: solo una entrevistada lo menciond, opina que gracias a su talento como

principal competencia, llegd al puesto que ostenta actualmente como jefa y editora fotografica
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del Comercio. El talento es un tipo de inteligencia con respecto a un tema especifico y su puesta
en préactica, es una habilidad innata o también puede desarrollarse con la praxis.

Empefio: lo mencionaron tres entrevistadas que son contemporaneas, lo Unico que
tienen en comdn es el deseo de superarse, pero es el mismo deseo de casi todas las
entrevistadas.

Orden: es una competencia que s6lo lo menciond una entrevistada pues para ella el
orden es una competencia que incide no solo en sus funciones dentro del trabajo sino en su
vida cotidiana.

Disciplina: solo una persona lo menciond. Ella relata que la disciplina engloba el
empefio y el orden, que han regido en su vida laboral, poniendo su trabajo como centro de su
vida. La disciplina es practicar normas relacionadas con el orden y la perseverancia (Coelho,

2019). Es la capacidad de dominar los impulsos (Coelho, 2019)

Finalmente, hemos visto que para las mujeres del grupo analizado las competencias
planteadas en los objetivos y preguntas de estudio tienen una importancia relativa. No hay
mucha diferencia en las respuestas por grupos etarios u otras caracterizaciones efectuadas. A

pesar de que cada entrevistada es Unica, sus respuestas son muy similares.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
De acuerdo con la investigacion realizada se puede concluir que existen diferentes
competencias con mayor o menor grado de incidencia en las funciones gerenciales
ejercidas por un grupo de mujeres en Lima. Algunos que son constantes en el dia a dia
como el liderazgo y otros que pueden darse esporadicamente como la capacidad
estratégica, pero dicho grado lo va a determinar la situacion que se presente de acuerdo
con las funciones que ejerzan.
Para la mayoria de las mujeres entrevistadas en el presente estudio, el liderazgo tiene
una incidencia importante en las funciones gerenciales ejercidas por un grupo de
mujeres, puesto que de acuerdo con las caracteristicas propias e inherentes como mujer,
se vuelve una habilidad.
Con respecto a la capacidad estratégica, para el grupo analizado no es una competencia
con un gran grado de incidencia en la funcién gerencial, por no ser una competencia
independiente de las otras. Se concluye que la hipétesis especifica planteada no es
afirmativa. Ademas de ello, para el grupo, esta competencia es entendida como
sinénimo de capacidad en general. Esta podria aumentar su grado de incidencia si se
tiene el conocimiento del tema en que va a afectar directamente la funcion. Gracias a
ello la estrategia ideada sera basada en parametros correctos.
Con respecto a la inteligencia emocional para el grupo de las entrevistadas se concluye
que es una competencia de incidencia importante en la funcidn gerencial ejercida por
un grupo de mujeres en Lima. Se evidencia que las capacidades que poseen como mujer
les ayud6 con el desarrollo de su inteligencia emocional y con ello, a tomar mejores

decisiones no solo para el beneficio de su empresa, sino también para el beneficio sus
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empleados y de su entorno. De acuerdo con los relatos de las mujeres con hijos que
fueron entrevistadas y que mencionaron la competencia de inteligencia emocional,
marcan el desarrollo de su inteligencia emocional de un antes y un después del embarazo.
Se necesitaria corroborar dicha informacién y hacer un estudio en una muestra mas
grande.

Se concluye que el nivel de educacion es una competencia de incidencia importante en
la funcidn gerencial ejercida por las entrevistadas, pues el conocimiento contribuye a
tomar mejores decisiones y a la realizacién de sus funciones. A su vez, se evidencia que
las mujeres mayores de 43 afos le dan menos importancia a la competencia, lo que
podria significar que ya cuentan con mayor experiencia laboral y ya han enfrentado
varias situaciones en su dia a dia. Se evidencia también que las entrevistadas con menos
nivel de educacién tampoco le dan importancia a la competencia, pero aun asi aplica en
gran grado de incidencia en sus funciones porque a pesar de no tener estudios superiores
ellas relatan que han tenido que prepararse en cursos, capacitaciones y adquirir mayor
conocimiento para poder llevar mejor sus negocios.

Para concluir, gracias a esta investigacion se determina que cada mujer, de acuerdo con
su experiencia personal y de acuerdo al rubro en el que se encuentran, van a indicar
distintas competencias que van a incidir en sus funciones, pero el que siempre va a estar

perenne es la competencia de la inteligencia emocional.
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Recomendaciones
Las siguientes recomendaciones se presentan de acuerdo con lo observado y analizado en

la presente investigacion

. Se recomienda que la presente investigacion sea empleada en investigaciones afines o
programas para aportar al crecimiento de la mujer en el mercado laboral y generar
incentivo en el emprendimiento femenino.

. Se recomienda que futuros estudios relacionados o afines se utilicen muestras muchos
mas grandes que permitan reflejar la realidad nacional y poder mejorar la figura de la
mujer en el sector empresarial.

) Se recomienda normas de estado o politicas dentro de las empresas para lograr paridad
en el ambito empresarial.

o De acuerdo con los problemas presentados en la competencia capacidad estratégica, se
recomienda realizar un estudio dedicado a la capacidad estratégica en las mujeres.

o Algunas entrevistadas emprendieron negocios por no tener la economia suficiente para
optar por estudios superiores, durante el proceso tuvieron que estudiar cursos que les
ayudaran en el manejo de su negocio. Se dieron cuenta de que no solo vasta las ganas de
emprender, por lo tanto, se recomienda insertar en la educacion nacional escolar cursos
relacionados a la administracion ya que existen muchas mujeres que estaran en la misma
situacion.

o De acuerdo con lo observado y con relacion a la posible discriminacion a las trabajadoras
en edad fértil, se recomienda que el estado promueva programas de concientizacion para

las empresas sobre la contratacion de mujeres en dicha edad.
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Anexo 1: Cuestionario del estudio

(T autorizo a Stefany Soleis
Rosales Rojas, a utilizar la informacion proporcionada a través de ese cuestionario, por motivo de la
realizacion de la tesis titulada: “COMPETENCIAS QUE INCIDEN EN LA FUNCION
GERENCIAL EJERCIDA POR UN GRUPO DE MUJERES EN LIMA-2019”.

1.- INFORMACION PERSONAL :

e Lugar y fecha de nacimiento;

e Estado civil

o Hijos

2.- INFORMACION FAMILIAR

e Sus hijos: ;cuantos afios tienen y a qué se dedican actualmente?

e Su pareja: cuantos afios tiene, cuanto tiempo lleva juntos y qué hace?
.3.-INFORMACION ACADEMICA

e Cual es su nivel de educaciéon?
e (Qué estudiaste?
4.-INFORMACION LABORAL

e ;A qué edad empezd a trabajar?

¢Cuantos afios de experiencia?

e Lugares que labor6 y el tiempo que estuvo en cada uno de ellos

e ;CoOmo se llama la empresa donde labora actualmente?

e ;Cual es su cargo actual?

e ;Hace cuanto tiempo labora en esa empresa?

e Relate brevemente el proceso de crecimiento laboral que ha tenido en la empresa donde
labora actualmente.

5.-Perspectiva

e ;Cuales cree que son las competencias que influye o influy6é en sus funciones
actuales? Relate brevemente con un ejemplo el momento en que intervinieron
esas competencias en sus funciones.

e ;Alguien influencio o influye en usted para lograr sus metas y objetivos?

¢Quién?

Firma y nombre:
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Anexo 2: Formato de validacion del cuestionario

VALIDACTON DE ENCUESTA

Tesis: COMPETENCIAS QUE INCIDEN EN LA FUNCION GERENCIAL EJERCIDA
POR. UN GEUPO DE MUJERES EN LIMA 1019

Tezista: Stefany Soleis Fosales Faojas

Usmario a emcaestar: Grupo de nogjerss con cargo gerencial en la ciudad de Limia

1. Items 2 evalmar

Criseriaes Excelemte | Bueno Fecular | Dedcienre

Prsamtacion v ordan &kl cusstonarin

X

Clandad am [ medaccicn del confumide LY
Cobamncia axre b variable v los indicadomes N
X

b

Importancia dal comanido

Facithilidad de apbcaciin

Cibsarvacionas:

! Datos del experts

Validado por MG. CARMEN VALDIVIA ARENAS
DI o Tt do Fxiranmiaria Z1TSE501

Grade Acadérico MAESTRIA

Pruicn ECOMOMISTA

Legr de mabaj uCss

Cargn e devamrads DOCENTE UNIVERSITARIO
Lagar v facha de validacim LIMA, 20,0420

" ,_I;_"
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VALIDACION DE ENCUESTA

Tesis: Competencias que Inciden en la Funcién Gerencial Ejercida por las Mujeres en
Lima. 2019

Tesistas: Stefany Soleis Rosales Rojas

Usuario a encuestar: s

1. Items a evaluar

Criterios Excelente Bueno Regular | Deficiente
Presentacion y orden del cuestionario X
Claridad en la redaccién del contenido X
Coherencia entre la variable vy los indicadores X
Importancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

Observaciones:

............................................................................................................
............................................................................................................
............................................................................................................

............................................................................................................

2. Datos del experto

Validado por JAIME ABEL SANCHEZ SANCHEZ
DNI o Carnet de Extranjeria 43578992

Grado Académico MAGISTER

Profesion CONTADOR PUBLICO
Lugar de trabajo UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Cargo que desempeiia DOCENTE

Lugar y fecha de validacion 13/AGOSTO/2020
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Anexo 3: Resumen de las 27 entrevistas realizadas

i INFORMACION FAMILIAR i i
INFORMACION PERSONAL FORMACION ACADEMICA
HUOS CONYUGE
5 NOMBRE
m
2 LUGAR DE FECHADE | ESTAD |HU NIVEL DE
NACIMIENTO NACIMIENTO | 0 cviL | os | EPAP DEDICAN EDAD DEDICA EDUCACION ESTUDIOS SUPERIORES
7
1 Carol Callao 31/05/1982 C 1 1m ESCOLAR 41 VENDEDOR SUPERIOR PROSEDORA INICIAL
ESCUELA NACIONAL DE
2 Anie Piura 23/03/1983 1 1 - - - SUPERIOR MARINA MERCANTE
Tabatta Lima 17/02/1983 - - - - - SUPERIOR ADMINISTRACION
SEGUNDARIA
4 Sara Lima 07/08/1982 S - - - - - COMPLETA IDIOMAS
5 Obed Iquitos 04/01/1986 S - - - - - SUPERIOR ADMINISTRACION
MEDICO NUTRICIONISTA,
6 Stephany Lima 15/10/1983 D - - - - - MAGISTER AUDITORA EN SALUD
7 Ysis Callao 21/02/1979 C - - - 45 Ing. civil DOCTORADO PSICOLOGIA
26 ING. MECANICO ING.
21 CIVIL ESTUDIANTE
8 Graciela Miraflores 14/02/1967 C 320 DISENO 62 ING. QUIMICO SUPERIOR CONTABILIDAD
9 Roxana Lima 29/08/1989 S - - - - - SUPERIOR ING. ELECTRONICA
10 Rossana Lima 05/08/1972 S - - - - - SUPERIOR ADMINISTRACION
8
11 Judith Callao 22/01/1986 C 13 COLEGIALES 38 CONTADOR SUPERIOR CONTABILIDAD
4
12 Claudia Lima 30/05/1987 C 12 COLEGIAL 35 ADMINISTRADOR SUPERIOR CONTABILIDAD
7
13 Cecilia Callao 26/04/1985 C 14 COLEGIAL 39 VENDEDOR SUPERIOR CONTABILIDAD
THEATRE ADMINISTRACION EN
14 Catherin Lima 14/09/1977 C - - - 37 | MANAGER/LECTURER MAGISTER SALUD PUBLICA
25 EMPRESARIA
15 Yesika Piura 28/09/1970 C 116 ESTUDIANTE 55 POLICIA SUPERIOR PSICOLOGIA
16 Gabriela Piura 24/08/1993 S - - - - - SUPERIOR FOTOGRAFIA
CIENCIAS DE LA
17 Patricia Lima 23/07/1978 S - - - - - SUPERIOR COMUNICACION
18 Evelyn Lima 02/07/1988 S - - - - - SUPERIOR CONTABILIDAD
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INFORMACION PERSONAL

INFORMACION FAMILIAR

FORMACION ACADEMICA

HUOS CONYUGE
5 NOMBRE
m
2 LUGAR DE FECHA DE ESTADO NIVEL DE ESTUDIOS
NACIMIENTO NACIMIENTO CIVIL HIIOS EDAD DEDICAN EDAD DEDICA EDUCACION SUPERIORES
17
5
19 Ana Piura 30/08/1981 C 31 1 ESTUDIANTES 45 TRANSPORTE SUPERIOR CONTABILIDAD
GESTION
20 Flavia Iquitos 07/06/1963 - - - - - MAGISTER EMPRESARIAL
21 Nayri Lima 07/06/1980 - - - - - SUPERIOR ING. MARKETING
22 Cristina Lima 08/10/1979 S - - - - - SUPERIOR CONTABILIDAD
MECANICO
23 Delia Lima 03/08/1967 C 1 15 ESTUDIANTE 55 | AERONAUTICO SUPERIOR CONTABILIDAD
24 Gianina Lima 18/03/1975 S - - - - - MAGISTER PSICOLOGIA
17
25 Noemi Trujillo 05/06/1978 C 2|14 ESTUDIANTES 45 CONTADOR SUPERIOR CONTABILIDAD
26 Rosa Lima 03/05/1979 S 1 8 ESTUDIANTE - - SUPERIOR MARKETING
SEGUNDARIA
27 Dora Callao 12/08/1973 C 1 13 ESTUDIANTE 50 MILITAR COMPLETA -
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PERSPECTIVA
INFORMACION LABORAL
5 NOMBRE COMPETENCIAS Y/O INFLUENCIA DIRECTA
S EDAD QUE ANOS DE TIEMPO EN ACTITUDES QUE DE ALGUIEN PARA
< INICIO EXPERIENCIA EL ULTIM PUESTO ACTUAL INDEPENDIENTE O INFLUENCIARON EN SUS LOGRAR OBIJETIVOS
o c ULTIMO UESTO ACTU DEPENDIENTE FUNCIONES ACTUALES
LABORES LABORAL EMPLEO
MAMA, SIEMPRE ESTA
REPRESENTANTE LIDERAZGO, CAPACIDAD, ESTUDIANDO, NO
LEGAL, DIRECTORA - INTELIGENCIA, MUCHA IMPORTA LAS
Carol 24 12 3 | NEGOCIO PROPIO INDEPENDIENTE CREATIVIDAD, CONOCIMIENTO DIFICULTADES
PADRES, SIEMPRE
SUPERVISOR DE APOYARON Y CONFIARON
Anie 19 18 1 | TRANSMISIONES DEPENDIENTE LIDERAZGO, INTELIGENCIA EN MI
SUPERVISOR DE LIDERAZGO, MUCHA
Tabatta 22 15 10 | LINEAS ESPECIALIZADAS DEPENDIENTE CAPACIDAD FAMILIA
LIDERAZGO, BUENA MIS PADRES, PORQUE
GERENTE DEPENDIENTE E COMUNICACION, ME ENSENARON A
Sara 18 18 3 | COMERCIAL INDEPENDIENTE INTELIGENCIA EMOCIONAL TRABAJAR Y EMPRENDER
SUPERVISORA YO MISMA, SIEMPRE
BIENES, SERVICIOS Y CAPACIDAD E BUSCO MEJORAR MI
Obed 22 11 11 | OBRAS DEPENDIENTE INTELIGENCIA CONDICION
MUCHA CREATIVIDAD,
PRESTA AL CAMBIO, UN MEDICO QUE
CEO-NEGOCIO INTELIGENCIA, CONOCI Y ALVARO ZUNIGA
Stephany 25 10 4 | PROPIO INDEPENDIENTE CONOCIMIENTO DUENO DE FUXION
LIDERAZGO, CAPACIDAD,
DIRECTORA/ DEPENDIENTE E INTELIGENCIA, INICIATIVA,
Ysis 23 18 4 | ASESORA/ PSICOLOGA INDEPENDIENTE ESTUDIOS MAMA
GERENTE GENERAL LIDERAZGO, CAPACIDAD, LAS CIRCUSTANCIAS
Graciela 18 34 34 | /CONTADORA DEPENDIENTE INTELIGENCIA, EXPERIENCIA ME LLEVARON AL HOY
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PERSPECTIVA
INFORMACION LABORAL
5 NOMBRE EDAD COMPETENCIAS Y/O ACTITUDES QUE INFLUENCIA DIRECTA DE
E UE ANOS DE TIEMPO EN INDEPENDIENTE O INFLUENCIARON EN SUS FUNCIONES ALGUIEN PARA LOGRAR
Q 2 EXPERIENCIA EL ULTIMO PUESTO ACTUAL ACTUALES OBJETIVOS
INICIO LABORAL EMPLEO DEPENDIENTE
LABORES
DEPENDIENTE E
9 Roxana 21 9 3 SUPERVISORA INDEPENDIENTE INICIATIVA'Y MUCHA CREATIVIDAD MI MADRE
FUNCIONARIA DE LIDERAZGO, CAPACIDAD, INTELIGENCIA,
10 Rossana 16 31 10 | NEGOCIOS DEPENDIENTE CREATIVIDAD MI MADRE
DIRECTORA DE UNA INTELIGENCIA, CAPACIDAD DE GESTION,
11 Judith 17 17 9 | ONG DEPENDIENTE EXPERIENCIA MI FAMILIA
12 Claudia 19 13 6 JEFA DE CONCILIACION DEPENDIENTE CAPACIDAD DE GESTION, LIDERAZGO MI MADRE
DEPENDIENTE E
13 Cecilia 22 13 8 lider de tesoreria INDEPENDIENTE liderazgo MI PADRE
COORDINADORA EN
JEFE DE ATENCION AL PRIMERO MIS PADRES Y
14 Catherin 18 22 1 PACIENTE DEPENDIENTE DISCIPLINA AHORA MI ESPOSO
YO MISMA, SIEMPRE
DEPENDIENTE E LIDERAZGO, CAPACIDAD, INTELIGENCIA, BUSCO ESTAR ACTIVAY
15 Yesika 17 32 6 JEFA DE VENTAS INDEPENDIENTE CREATIVIDAD, RESPONSABILIDAD, EXPERIENCIA SUPERARME
Jefa/editora DEPENDIENTE E
16 Gabriela 17 10 6 | fotografica INDEPENDIENTE TALENTO, CREAIVIDAD, CAPACIDAD EL FRACASO DE MI MAMA
DEPENDIENTE E CREATIVIDAD, INTELIGENCIA, EMPENO,
17 Patricia 18 23 15 fotégrafa en jefe INDEPENDIENTE EXPERIENCIA MI FAMILIA
18 Evelyn 21 10 5 | JEFA DE CONTABILIDAD DEPENDIENTE CONOCIMIENTO Y RESPONSABILIDAD MI MAMA
JEFE DE RECURSOS CONOCIMIENTO, RESPONSABILIDAD, YO MISMA, SIEMPRE HE
19 Ana 18 20 10 | HUMANOS DEPENDIENTE EXPERIENCIA Y EMPENO BUSCADO MEJORAR
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INFORMACION LABORAL

PERSPECTIVA

COMPETENCIAS Y/O ACTITUDES QUE

INFLUENCIA DIRECTA DE

5
= | NOMBRE
S E(';SE ANOS DE TLEI\'IV'EPLO INDEPENDIENTE O INFLUENCIARON EN SUS FUNCIONES ALGUIEN PARA LOGRAR
) . ACTUALES OBJETIVOS
INICIO EXL:EBRC';':?A ULTIMO PUESTO ACTUAL DEPENDIENTE
LABORES EMPLEO
COORDINADORA DE COMISION DE
20 | Flavia 18 38 10 | ALTO NIVEL DEPENDIENTE EXPERIENCIA, CAPACIDAD MIS PADRES
YO, PARA NO
LIDER DE INVESTIGACION EN LIDERAZGO, ORDEN, RESPONSABILIDAD, DECEPCIONAR A MIS
21 | Nayri 19 20 2 | MARKETING DEPENDIENTE CONOCIMIENTO, CREATIVIDAD, INTELIGENCIA PADRES
RESPONSABILIDAD, CONOCIMIENTO Y
22 | Cristina 21 19 11 | JEFA DE CONTABILIDAD DEPENDIENTE EXPERIENCIA MI MADRE
REPRESENTANTE LEGAL -
23 | Delia 18 34 15 | CONTADORA DEPENDIENTE CONOCIMIENTO, LIDERAZGO, INTELIGENCIA MIS PADRES
INTELIGENCIA, CAPACIDAD Y
24 | Gianina 2 16 1 | JEFA DE PSICOLOGIA DEPENDIENTE RESPONSABILIDAD MI MAMA
LIDERAZGO, CAPACIDAD, INTELIGENCIA,
25 | Noemi 18 23 12 | JEFA DE CONTABILIDAD DEPENDIENTE RESPONSABILIDAD Y CONOCIMIENTO MI ESPOSO Y MIS HIJOS
MI FAMILIA (MADRE E
26 | Rosa 20 21 10 | JEFA DE VENTAS DEPENDIENTE EXPERIENCIA, RESPONSABILIDAD YEMPERNO HUO)
27 | Dora 18 28 9 | JEFA DE ATENCION AL CLIENTE DEPENDIENTE EXPERIENCIA, RESPONSABILIDAD MIS PADRES
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