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Resumen ejecutivo

Esta investigacion es un estudio exploratorio que se realizé con la finalidad de encontrar
patrones de comportamiento que presentan las madres ejecutivas exitosas frente a las exigencias

que trae consigo el doble rol de madre y ejecutiva, dentro del sistema laboral peruano.

A través de un andlisis inductivo de quince casos de madres que ocupan puestos clave en seis
sectores econdémicos distintos (sector salud, sector educacion, sector banca y seguros, sector
servicios, sector informatica y sector publico) en Lima, Pert, se han identificado patrones

comunes en experiencias, comportamientos, habilidades y habitos.

Estos hallazgos se han estructurado en tres dimensiones (personal, familiar y profesional)
detectando los siguientes componentes: relacién de pareja, vida social y salud en la dimension
personal; nimero de hijos y cumplimento de plazos, apoyo en la crianza, labores domésticas en
la dimensién familiar; y empresa y nacimiento, educacion y carrera profesional en la dimensién
profesional. En esta linea, se han identificado tres perfiles de madres ejecutivas: las estratégicas,

las practicas y las luchadoras.

Con la informacién presentada en esta investigacion esperamos servir de referente para que los
procesos de gestion humana de las empresas en Lima puedan acceder a datos Utiles y definir sus

estrategias de linea de carrera y retencion de talento de manera asertiva.
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Capitulo I. Introduccion

Al hablar de puestos clave es importante mencionar que las mujeres representan cerca del 40%
de la mano de obra mundial (Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, 2012). Sin embargo,
solo el 18% de los puestos de liderazgo de negocios en América Latina estdn en manos de
mujeres (Grant Thornton 2015). Debemos mencionar que, de acuerdo con estudios realizados,
se ha demostrado que hay un mayor crecimiento en el valor de mercado de las empresas
europeas cuando existe una mayor proporcion de mujeres en los equipos de alta direccion
(Desvaux et al. 2007).

La literatura sobre el tema sugiere que el hecho de que las mujeres enfrenten el problema del
techo de cristal esta relacionado, principalmente, con dos factores. El primero es la cultura
organizacional, segun la cual se asume que en las areas directivas de las empresas predomina
una mayor cantidad de ejecutivos hombres, propensos a ascender a sus pares de género, lo que
se manifestaria en un trato inequitativo entre los trabajadores de la empresa. El segundo aspecto
esta relacionado con la necesidad que tienen las mujeres con hijos de encargarse de ellos, para
lo cual requieren una mayor flexibilidad en sus condiciones laborales (Great Place to Work
Perl, GPTW, 2014).

En el informe “Rol de la mujer en la gran empresa” (Pizarro y Guerra 2010) se menciona que la
familia constituye un factor clave o determinante para las mujeres ejecutivas, al punto de ser
elemento condicionante para optar o desechar un cargo de alta direccion, lo cual evidencia el

caracter inclusivo que poseen las mujeres al considerar que ésta es una decision familiar.

La decision de continuar en linea de carrera para una madre que ocupa un puesto clave esta
ligada intimamente a la familia; somos de la opini6én que, entre la tranquilidad y la felicidad por

un lado, y el poder y la fama por otro, hoy en dia la mayoria de mujeres prefieren lo primero.

Liuba Kogan, Profesora del Departamento Académico de Ciencias Sociales y Politicas de la
Universidad del Pacifico, menciona que las politicas de Estado aplicadas en el Peru respecto a la
maternidad y familia siguen siendo escasas «[...] en otros paises -vayamonos a los paises del
norte de Europa que estan bien desarrollados en esto como Finlandia o Suecia, por ejemplo-
ellos brindan seis meses a la mujer y seis meses al hombre para criar a sus hijos porque ellos
calculan que es mucho mas beneficioso para la salud de los nifios y para el desarrollo de los

nifios que el primer afio estén en manos de sus padres; no hay empleo doméstico. Con ello



promueven el involucramiento de los hombres y un involucramiento familia- trabajo, entonces
también es posible que hasta una cierta edad, por ejemplo los seis afios cuando el nifio va al
colegio, que la madre pueda seguir recibiendo medio sueldo o haciendo trabajo part time»
(Kogan, Fuchs y Lay 2011) .

Siguiendo con lo descrito lineas arriba, nuestra investigacion tiene como principal objetivo
brindar informacién relevante que pueda ser usada en los procesos de gestion humana de
manera integral y aplicada a madres que ocupan cargos clave en Lima, Per( (Estado,
organizaciones privadas y familia). La informacién sefialada ha sido recabada a través de 15
entrevistas a madres que ocupan puestos clave en Lima, y consta de la descripcién de categorias
de actuacion en la dimension familiar, profesional y personal; asi como la descripcién a través

de patrones encontrados de tres perfiles: madres estratégicas, luchadoras y préacticas.

En el presente primer capitulo se marca la estructura y el sentido de la investigacion, a través de
los antecedentes, los objetivos, alcance, justificacién, entre otros. En este capitulo podremos

conocer las limitaciones que existieron para la realizacién de la investigacion.

En el segundo capitulo encontramos el marco tedrico, el mismo que muestra las barreras,
obstaculos y realidades que atraviesan las mujeres profesionales al intentar potenciar su

desarrollo profesional, asi como las decisiones que deben tomar para seguir en carrera.

En el capitulo 111 se explica la definicion de la metodologia, las herramientas, las técnicas y el
tiempo invertido para la presente investigacion, dando sentido a la forma de estudio que se ha

aplicado.

Posteriormente, en el capitulo 1V, encontramos la informacién base y el andlisis por el cual se
designaron las tres dimensiones de los componentes a presentar; asi como la descripcion de los

perfiles identificados.

Finalmente, en el ultimo capitulo, encontramos las conclusiones y recomendaciones basadas en
la informacion entregada, el analisis de la literatura y en la experiencia vivida a través de las

entrevistas.



1. Antecedentes

1.1 Datos histéricos del desarrollo de la mujer

Durante mucho tiempo, el género ha representado una distension fundamental de la vida
humana, la categorizacion de las personas con base en su sexo se hace al instante, de forma
automatica y perversa (Eagly y Carly 2007). Al parecer, y durante todos los tiempos, ha existido
un sistema social universal de division del trabajo basado en el matrimonio y el cuidado de los
nifios, por el que el hombre consigue recursos y la mujer se encarga de la atencion a las

personas.

El problema es que este sistema social que se configura como complementario en términos de
division de trabajo, histéricamente no lo es en relacion con el compartir el poder de forma
complementaria; en la gran mayoria de las sociedades, la obligacion de atender a las personas es

el centro del papel del sexo femenino (Pratto y Walker 2004).

Por ello, en un contexto moderno, las mujeres han tenido que luchar para obtener la misma
oportunidad que el hombre en diversos aspectos. En el &mbito politico, un movimiento liderado
por Kate Sheppard en 1893 conquistd el derecho al sufragio, convirtiendo a Nueva Zelanda en
el primer estado auténomo del mundo que aprobara este derecho en condiciones igualitarias a
las de los varones. En ese mismo pais, recién a partir del 1919 se permitié que las mujeres

pudieran ser elegidas.

Por otro lado, en lo referente a la educacion podemos mencionar a la britanica Mary
Wollstonecraft quien en 1790 publicd su obra “Defensa de los Derechos de la Mujer”. En ella,
Wollstonecraft hace una fuerte critica a la educacién de esos tiempos y solicitaba igualdad entre
ambos sexos, pidiendo que las leyes del Estado se usaran para terminar con las tradiciones de
subordinacién femenina y que fuera el Estado quien garantizara un sistema nacional de

ensefianza primaria gratuita universal para ambos sexos.

En lo referente al mercado laboral, la incursion femenina se remonta a la | Guerra Mundial ya
que, ante la ausencia de los esposos, las mujeres asumieron la responsabilidad econdémica
familiar. Una vez terminada la guerra, las mujeres trabajadoras decidieron continuar y se inicié
todo un proceso de lucha por la igualdad entre hombres y mujeres (salario, horas de trabajo,

condiciones laborales, etcétera). En esa linea, la celebracion del Dia internacional de la Mujer



conmemora una importante protesta que se realizd en Estados Unidos, que realizaron
trabajadoras textiles en 1908 reclamando por las penosas condiciones de trabajo. Alrededor de
unas 15.000 mujeres marcharon por la ciudad de Nueva York exigiendo una reduccion de la
jornada laboral, mejores salarios y derechos de voto.

Actualmente, segun el “Informe Anual 2012. La Mujer en el Mercado Laboral Peruano”
(Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo, MTPE, 2014), las mujeres ocupan méas del 40%
de la fuerza laboral a nivel mundial. Sin embargo, en ese mismo documento se sostiene que
«[...] las mejoras antes sefialadas no han sido homogéneas entre los paises y no han
comprometido a todas las mujeres. En los paises en desarrollo, la poblacién femenina todavia
sigue enfrentando menores oportunidades en los aspectos educativos, sociales y econdmicos en
relacién a los hombres, evidenciando la persistencia de las diferencias de género» (MTPE 2014:
7).

En lo que refiere a nuestro pais, desde mediados del siglo XX, en especial a partir de la década
de 1960, el Pert ha enfrentado una serie de cambios sociales dentro de los cuales destacan los
flujos migratorios del campo hacia las ciudades y de todo el pais hacia la capital; la creciente
urbanizacion de la poblacidén; la expansion del sistema educativo peruano y el acceso de la
poblacion femenina a la educacion; y la ampliacion y diversificacion de los roles de las mujeres

en el campo laboral y en los patrones de fecundidad.

1.2 Participacion de la fuerza laboral segin genero a nivel mundial y nacional

A nivel mundial, las diferencias de insercion en el mercado laboral de las mujeres en relacién a
los hombres en la etapa previa a la crisis fueron reduciéndose. Posteriormente, con la crisis
econémica y financiera iniciada a partir del afio 2008 estas diferencias fueron ampliandose,
reflejandose en los principales indicadores econémicos, demogréaficos y de comportamiento en
muchas regiones del mundo. Entre los principales indicadores que permiten analizar las
desigualdades de género se encuentran la tasa de desempleo, la tasa de ocupacion y la

distribucién sectorial.



Tabla 1. Situacion laboral de la mujer

Las tasas de desempleo de
las mujeres continGian siendo
altas en relacién a la de los
hombres

Las diferencias de género en
las tasas de ocupacion
decrecieron levemente

Existe una constante
reduccion de la
participacion de la mujer en
los sectores agricultura e
industria a favor del sector
Servicios

*En la etapa de pre-crisis
2000-2007 permanecieron
alrededor de 0,6% para
después ir reduciéndose
hasta el afio 2009. La crisis
incrementd la brecha de
género en las tasas de
desempleo en 0,7% para el
afio 2012. En términos
absolutos, en el afio 2012 se
registraron 83.748.000
mujeres desempleadas vy
113.181.000 hombres
desempleados (ver anexo

1).

«Entre los afios 2002 y 2007,
la tasa de ocupacién para
las mujeres a nivel mundial
se mantuvo  constante
alrededor del 48% en
comparacion al 73% de los
hombres. Para el afio 2012,
la brecha permanecié igual.
En América Latina y el
Caribe las diferencias en la
tasa de ocupacion entre
hombres y mujeres se han
ido acortando de 28,4% en
el afio 2007 a una diferencia
de 26,2% en el afio 2012
(ver anexo 1).

«La concentracion inicial se
muestra en el sector
agricola principalmente en
los paises en desarrollo,
para ir  trasladandose
paulatinamente al sector
servicios. En la region de
América Latina y el Caribe
se repite la figura. Asi, la
reduccion de la
participacion de la mujer en
el sector agricola fue de
39% vy en el sector
industria, de 1,9% entre los
afios 2002 y 2012, para
incrementarse en 5,8% en el

sector servicios en los
mismos afios (ver anexo 1).

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

A nivel nacional, abordaremos dos indicadores importantes para medir la situacion de la
poblacién femenina en el mercado de trabajo peruano; por un lado el andlisis de la Poblacién

Econdémicamente Activa (PEA) y por otro, los niveles de empleo.

Asi mismo, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE 2014) indica que los
cambios en la estructura demografica registrados en los Gltimos seis afios se reflejan en el
ensanchamiento de la piramide de la Poblacion en Edad de Trabajar (PET), principalmente, en
el rango de edades de 34 y 43 afios. La piramide de la PET para el 2012 es el reflejo de la
piramide poblacional, donde el cambio en la estructura de edades se debe a cambios en las tasas
de fertilidad y de mortalidad. Es decir, se estd ocasionando una reduccion en el tamafio
promedio del hogar producto de la caida de la fertilidad y no necesariamente debido al cambio
de las estructuras familiares. Los cambios en la estructura por edades contribuyen a que en un
periodo determinado la proporcion de personas en edades potencialmente productivas crezca de
manera sostenida en relacion a las personas potencialmente inactivas. Este periodo es conocido
como bono o dividendo demogréfico, situacion favorable al desarrollo dado que aumentan las
posibilidades de ahorro e inversion, elementos claves para el crecimiento econémico (ver anexo

1). Segun la “Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza” (INEI



2012), la PET y la PEA nacional en el afio 2012 alcanzaron las cifras descritas en el gréfico

presentado lineas abajo.

Gréfico 1. Poblacion en Edad de Trabajar (PET) y Poblacion Econémicamente Activa

(PEA), Perd, 2012

PET 21.939.862
M:11.012.206 (50,2%)
H:10.927.656 (49,8%)

PEA Activa
16.142.122
M: 7.136.764 (44,2%)
H: 9.005.358 (55,8%)

Inactivos 5'797.739
M: 3.875.442 (66,8%)
H: 1.922.297 (33,2%)

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), 2012.

Elaboracion: Propia, 2015.

PEA Ocupada
15.541.484
M: 6.821.894 (43,9%)
H: 8.719.590 (56,1%)

PEA Desocupada
600.639
M: 314.871 (66,8%)
H: 285.768 (33,2%)

A continuacién, podremos apreciar los principales hitos de los niveles de empleo:

Tabla 2. Hitos de los niveles de empleo

A partir del 2012 se insert6 al
mercado laboral la gran parte de
la poblacién masculina que se
encontraba desempleada y en
menor proporcion a la poblacién
femenina (20,7% y 8,9% en
promedio) (ver anexo 1).

Las jovenes mujeres, en mayor
proporcion, se  encuentran
desempleadas (8,9%) a
comparacion de los jévenes
varones (6,6%) (ver anexo 1).

El incremento de las brechas de
género en el subempleo por
ingresos en los Ultimos afios se
deberia a los menores ingresos
obtenidos por la poblacién
femenina - empleos informales
(ver anexo 1).

La diferencia de género en empleo
adecuado se increment6 entre los
afios 2007 y 2012 a favor de los
hombres (hombres que desean e
ingresos superiores al minimo)
(ver anexo 1).

Menor participacion  femenina
como trabajadora familiar no
remunerada y como trabajadora
del hogar a partir del 2012 (ver
anexo 1).

La distribucion de la PEA
ocupada muestra mayor presencia
en la rama servicios, comercio,
agricultura, pesca y silvicultura
(ver anexo 1).

El nivel

ocupada

educativo secundario
predomina en
masculina; el

la  poblacion
nivel

Durante el 2012 la brecha salarial

educativo primario predomina la
poblacion ocupada femenina y el
nivel educativo superior es casi la
misma proporcién en ambos sexos
(ver anexo 1).

de género contindia a favor de los
hombres (16,4% y 22,2%) (ver
anexo 1).

Fuente: Elaboracion propia, 2015.



Como informacién adicional de la realidad que atraviesa el Peru, debemos mencionar hallazgos
en los factores decisivos en la vida de la mujer. El indicador de matrimonios inscritos tuvo un
incremento de 100.000 matrimonios durante el 2012 (ver anexo 1). La estadistica disponible
sobre la composicién de hogares muestra que en el afio 2013 cerca al 60% de los hogares son de
tipo nuclear. En el caso de los hogares monoparentales, se constata el predominio de aquellos
que son jefaturadas por mujeres solas (ver anexo 1). El tamafio de los hogares peruanos sigue la
tendencia de menor nimero de integrantes, siendo el porcentaje mayor a partir del 2013 los
hogares entre uno y tres miembros (ver anexo 1). Asi mismo, la intensién reproductiva de la
mujer peruana muestra el deseo de las mujeres de espaciar el hacimiento de sus hijos (ver anexo
1).

1.3 Presencia de la mujer en puestos de liderazgo

Las empresas que contaban con mas mujeres en los directorios han tenido 42% mas en sus
retornos sobre ventas y 66% mas en sus retornos sobre la inversion (Joy et al. 2007). La causa
de este efecto positivo en los resultados, mas que un tema de género, es atribuido al hecho que
la contribucion combinada de personas con diferentes habilidades y perspectivas, diferentes
experiencias y estilos de vida permite tener una visidn mas holistica de los problemas. Wilson y
Altanlar (2009) encontraron que hay asociacion negativa entre la presencia de mujeres en los
directorios y el riesgo de insolvencia, concluyendo que el balance de género en las decisiones

estratégicas reduce el riesgo en las empresas.

El primer pais en establecer cuotas obligatorias de mujeres en los directorios fue Noruega que
en el afio 2005 ordenando que hubiera un 40% de hombres y un 40% de mujeres en los
directorios con mas de nueve miembros (Avolio 2012). En los paises de América del Sur no

existen cuotas establecidas para la participacién de las mujeres en los directorios.

Para las empresas privadas, el Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia (2014)
promueve la implementacion del sello de equidad de género para empresas que instauran
practicas orientadas a promover mayores grados de equidad en acceso al empleo, remuneracion,
capacitacion, desarrollo profesional, participacion en la toma de decisiones, fomentar acciones
de corresponsabilidad para trabajadores y trabajadoras, fomentar practicas de prevencion, y

erradicacién de hostigamiento y acoso sexual y laboral.



Con un 11,4% el pais con mayor participacion de mujeres en el directorio es Norteamérica. El
Perll muestra una participacion del 3,6% de participacién (Governance Metrics International,
GMI, 2009) (ver anexo 1).

2. Definicion del problema

El nivel de educacion superior universitaria de la PEA del género femenino ha tenido un
ascenso del 5% en los dltimos cinco afios (MTPE 2014), demostrando que el nivel de mano
calificada femenina esta en ascenso; esto no se ha traducido en una mayor proporcion de
mujeres que acceden a lo més alto de las empresas. En el Peru la participacion de mujeres en
cargos ejecutivos y de alta direccidn esta representada por un 29%. La causa mas fuertes que
motiva este hecho esta relacionado con la necesidad que tienen las mujeres de encargarse de sus
hijos (GPTW 2014). De estos datos, confirmamos que solo el 18% de los puestos de liderazgo
en los negocios en América Latina estan en manos de mujeres, habiendo caido un 6% respecto
al 2014 y 2013.

Las mujeres que ocupan puestos clave, al asumir el rol de madres, deciden como invertir su
tiempo (si contintan laborando o dedican mas tiempo a la familia). Esta realidad representa un
problema para las organizaciones ya que ello trae una pérdida de talento para las empresas y la
oportunidad a las madres para desarrollar su potencial profesional.

Para poder disefiar y desarrollar programas y politicas de apoyo dirigidos a estos casos se
requiere estudiar a aquellas mujeres exitosas que aun siguen en linea de carrera habiendo
asumido su rol de madre, lo que permitird encontrar soluciones integrales de trabajo conjunto

entre la sociedad, el gobierno, las empresas y las mujeres.

3. Justificacion

Entender el perfil de las madres que continuaron con su linea de carrera permitird que
vislumbremos los motivos, el camino que recorrieron y los retos que asumen diariamente frente

a esta decision.

El desarrollo de un perfil de las madres en puestos clave proveerd conocimientos que permitiran
estimular sus capacidades, aumentar las probabilidades de éxito de sus esfuerzos, generar un

mejor ambiente laboral, potenciar los procesos de gestion humana, entre otros.



Identificar con mayor claridad las necesidades, paradigmas, limitaciones, esfuerzos, logros y
soluciones de las madres entrevistadas que actualmente ocupan puestos clave podré apoyar a la
toma de decisiones a todo nivel, permitiendo -en un largo plazo- una mayor diversidad en la

toma de decisiones a nivel organizacional y el desarrollo de la mujer-madre en el pais.

4. Pregunta de investigacion

¢De gué manera las mujeres que ocupan puestos claves resuelven el desafio de ser exitosas,
tanto en su desempefio profesional como en el rol de madre, dentro del sistema laboral peruano

actual?

5. Objetivos

5.1 Objetivo general

Brindar informacién relevante que pueda ser usada en los procesos de gestiébn humana de
manera integral (Estado, organizaciones privadas y familia), aplicados a madres que ocupan

cargos clave en Lima.

5.2 Obijetivos especificos

e Identificar las dimensiones de accion de las madres que ocupan puestos clave para continuar
con su linea de carrera.

e Encontrar patrones de similitud en la toma de decisiones de las madres que ocupan puestos
clave.

e Reconocer las habilidades, tacticas y estrategias que las madres que ocupan puestos clave

han adquirido para continuar cumpliendo sus roles.
6. Alcance
La presente investigacion se ha realizado con 15 mujeres que ocupan puestos clave de

organizaciones en el Peru en los sectores publico, salud, educacion, banca y seguros, servicios e

informatica.



Los resultados encontrados en la presente investigacion responden a una coyuntura y realidad a
nivel de la provincia de Lima. A través de un estudio exploratorio, habiendo aplicado las
entrevistas, se generaron hip6tesis en funcion a la informacién obtenida. La temética abordada
no se ha estudiado con rigor anteriormente, siendo materia de presentacion de la investigacion

los patrones de coincidencia encontrados de la muestra tomada.

7. Limitaciones del estudio

El presente estudio brinda informacién de los factores que favorecieron la permanencia de 15

madres que ocupan puestos clave.

El disefio de la investigacion es cualitativo, teniendo como técnica el estudio de caso, el mismo

que adicional a ello brinda una mirada del investigador y su interpretacion.

Las entrevistas fueron aplicadas a nivel geografico en Lima, Peru.

No existe certeza de que los perfiles encontrados se apliquen a todas las madres que ocupan

puestos clave en el Per(, la informacion fue generada a través de hipétesis.

A lo largo de la investigacion, la etapa con mayores obstaculos que encontramos fue la de
recoleccion de datos, siendo los motivos principales conseguir los contactos y el logro de la
coincidencia de horarios para las entrevistas; para mitigar los mismos, acudimos a la técnica de
bola de nieve y circulo de contactos, asi como visitas a las entrevistadas en sus centros de

trabajo, restaurantes y domicilios.
Obtener la confianza de las madres requeria de tiempo invertido en la entrevista, el mismo que

por la posicion que ellas ocupan en su organizacién era escaso, es asi que trabajamos aplicando

la empatia y comprension frente a interrupciones.
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Capitulo 1. Marco teorico

Para esta investigacion de corte exploratorio, el objetivo central del marco tedrico es definir las
categorias comportamentales que presentan las madres ejecutivas en el mundo como soporte

para la construccion de perfiles de madres ejecutivas.

En el Perd no se ha profundizado en el tema por lo que no contamos con mayor referencia
bibliogréafica y se prefiere evitar cualquier sesgo gque se pueda generar por esta ausencia. En los
capitulos finales de este estudio, el lector encontrara la misma referencia tedrica para el hallazgo

que la investigacién brinda.

En esa linea y con la finalidad de contextualizar la materia de este estudio, debemos referir que
los grandes cambios sociales, culturales, econémicos, tecnoldgicos y laborales han modificado
sustancialmente la vida de las personas y sobre todo de las mujeres en este Gltimo siglo. El
aumento de la esperanza de vida, su mayor nivel promedio de educacién y la tendencia a tener
menos hijos son factores que han influido en la creciente participacion laboral de las mujeres
(Daeren 2005); de manera tal que la mujer, actualmente, ocupa lugares que antes solo estaban
reservados para los hombres.

Pese a ello, las mujeres ain enfrentan diversas dificultades para alcanzar sus objetivos
profesionales y hemos decidido enmarcar nuestra investigacion en esta realidad desafiante que

viven las madres ejecutivas.

En ese sentido, hemos identificado las investigaciones elaboradas sobre el desarrollo de las

mujeres en puestos directivos y ellas serén las que definan el marco teérico de este estudio.
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Grafico 2. Barreras que enfrentan las mujeres en el mundo laboral
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Fuente: Elaboracion propia, 2015

El primer grupo esté asociado a las barreras de género que las mujeres atraviesan al ascender a
puestos directivos. Las expectativas sobre el sexo femenino son muy altas debido a que son
juzgadas no solamente por su desempefio laboral, sino también por «[...] como se viste, como
se ven, y como funciona su balance vida-trabajo» (Grant Thorton 2013); asi mismo, aln existen
prejuicios de indole de sexo al asumir roles de mayor responsabilidad en la organizacion, esto
sustentado en la poca experiencia de la mujer frente a la del hombre y al nimero de horas que
los varones le dedican al trabajo (Eagly y Carli 2007). De igual forma Broughton y Miller
(2009) en su informe “Women in senior management: is the gall ceiling still intact?”, llaman a
este tipo de barreras glass ceilling, siendo esta definida como la barrera invisible que detiene el
progreso de las mujeres en las organizaciones, ya sea por factores culturales, estereotipos, o

actitudes frente al género femenino.

Como segundo grupo encontramos a las barreras relacionadas con el estilo de liderazgo, el
mismo que aun tiende a otorgar mayor confianza al liderazgo que ejerce el sexo masculino, tan
es asi que la consultora Grant Thornton (2013) menciona factores culturales muy arraigados
como la percepcion de que “el hombre es el jefe” mas alla de las competencias y/o habilidades
que se puedan poseer u otorgarseles. Siguiendo esta linea podemos mencionar la comparacion
de los estilos de liderazgo entre mujeres y hombres, encontrando que el liderazgo en las mujeres
suele tener caracteristicas como ser amigables, sensitivas, amables, caritativas, compasivas;
mientras que los hombres, por su parte, suelen ser asertivos, ambiciosos, agresivos, y seguros de
si mismos; con ello relacionamos a las mujeres con cualidades comunales mientras que a los

hombres los vinculamos con caracteristicas de agente, siendo éstas las que generalmente son
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asociadas con el comportamiento de un lider (Eagly y Carli 2007). Dentro de este grupo también
debemos mencionar la tendencia a juzgar a las mujeres que adoptan caracteristicas masculinas y
de menospreciar la gestion femenina solo porque es diferente a la de un hombre; bajo estas dos
premisas resulta mas complicado para las mujeres encontrar un estilo de liderazgo que vaya
acorde con su personalidad y llegue tener aceptacion frente a sus equipos de trabajo (Broughton
y Miller 2009).

Estos conceptos son ratificados por el Grant Thornton (2013) al precisar que a nivel mundial, el
22% de los puestos directivos estdn ocupados por mujeres, porcentaje ligeramente superior al de
2004 (19%), pero por debajo del 24% registrado el afio pasado, destacando un amplio
estancamiento. Sélo el 18% de los puestos de liderazgo de negocios en América Latina estan en
manos de mujeres. Con respecto al Perd, el 4% de las empresas peruanas tienen a una mujer
como su gerente general, en tanto el 37% cuenta con al menos una fémina en su directorio. La
brecha de género que existe en el Perl en materia de puestos de alta direccion es amplia, siendo
las areas donde las mujeres peruanas tienen mayor facilidad para acceder a puestos gerenciales
las de Recursos Humanos (26%), Marketing (19%) y Comercial (13%). En tanto, las areas de
Tecnologias de la Informacion, Logistica y Ventas son las que registran menos gerentes
mujeres, con un 5,3 y 2%, respectivamente (Universia Peru, 2014).

Como tercer grupo encontramos a la familia, aqui los investigadores coinciden al mencionar
que las exigencias del decidir tener hijos y/o formar una familia recaen principalmente en la
mujer. Broughton y Miller (2009) describen el concepto de glass border que explica el hecho de
que las mujeres no son promovidas de manera internacional ya que, con frecuencia, se cree que
las mujeres casadas no buscan la internacionalizacion de sus carreras. Otro estudio realizado
considera las exigencias que deben asumir las mujeres en el doble rol de madre y ejecutiva,
puesto que las posiciones de alta direccion requieren horarios exigentes y frecuentes viajes, lo
cual unicamente puede ser compensado con un fuerte soporte en sus hogares, en el cuidado de
hijos y responsabilidades domésticas (Eagly y Carli 2007). Por su parte, la consultora Grant
Thornton (2013) menciona que a pesar del incremento en la participacion de los hombres en las
tareas del hogar, aun existe una diferencia que perjudica a las mujeres, y ésta es notablemente
mayor cuando se agregan las horas del cuidado de los hijos, siendo la demanda de la vida
familiar mayor para las mujeres. Por ello, las mujeres contintan siendo quienes interrumpen
sus carreras, toman mas dias libres o trabajan medio tiempo. Esto se percibe como que las
mujeres terminan teniendo menor experiencia, trayendo como consecuencia un desarrollo mas

lento de la carrera profesional y una reduccidn de sus ingresos.
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Otros autores refuerzan estos hallazgos que refieren que hay aspectos intimamente ligados a la
mujer como lo es el asumir el rol de madre y frente a ello debemos mencionar que, de acuerdo
con Van Empel (1999), las oportunidades de trabajo no son iguales para hombres y mujeres; se
prefiere a las mujeres solteras y a las casadas pero sin hijos antes que a las mujeres casadas y
con hijos por el hecho de que pueden trabajar mas horas dado que no tienen responsabilidades
en sus hogares, y todavia se busca hombres para los puestos de mayor prestigio y
responsabilidad. Ademas, la mujer asume més frecuentemente la responsabilidad del cuidado de
la familia en lo que respecta a la salud y la educacion, lo que le exige desempefiar una

diversidad de tareas, tanto para la casa como para su familia.

De acuerdo con Vildoso (2000) «[...] la principal limitacion a la participacién de las mujeres en
niveles de decision empresarial proviene de la persistencia de la division tradicional de roles en
el espacio doméstico», lo que incrementa el conflicto entre los roles de madre y de empresaria.
Las mujeres empresarias y trabajadoras deben atender, adicionalmente a sus actividades
profesionales, las demandas del hogar en mayor medida que sus colegas varones. Esto genera un
desequilibrio de responsabilidades en el hogar, por lo que se requiere «[...] renegociar las

relaciones entre ambos géneros» (Vildoso 2000).

Alfaro y Pinilla (1997) refieren que a pesar de los avances tecnoldgicos y culturales, y de la
incorporacioén de la division del trabajo en todos los procesos productivos y sociales de la vida
en el Per(, la mujer continta relacionada con la mayor parte de las labores del hogar y la
reproduccion de la familia. Algunas mujeres han progresado al ingresar al mercado laboral y
participan del trabajo remunerado. Sin embargo, los hombres no participan de los quehaceres
domeésticos, lo que implica que el precio para entrar al espacio laboral es asumir también el

cuidado de la familia como trabajo adicional.

Nuestro pais no esta ajeno a esta realidad. EI Ministerio de Trabajo (2014) incluye como
determinante de la participacion laboral femenina al estado civil como una caracteristica
individual donde la mujer casada o que mantiene una relacién de convivencia reduciria su
participacion laboral debido a que posee un ingreso mayor a las solteras, también se deberia a
las decisiones tomadas en pareja o por decision unilateral del esposo. Asi también es
determinante el nimero de nifios menores de seis afios en un hogar pues se espera que con un
mayor nimero de nifios la mujer estaria desincentivada de participar en el mercado laboral para

dedicar su tiempo al cuidado de ellos.
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Finalmente, mencionaremos a las barreras incluidas bajo el concepto redes sociales. Segln
Eagly y Carli (2007) existe lo que llaman la falta de inversion en el capital social, esto
responde a que, debido a las demandas familiares, las mujeres no dedican tanto tiempo al
espacio social, ademas de encontrar espacios de predominancia masculina en donde tienen
dificultades para poder encajar. Las mujeres que estdn puestos directivos encuentran pocos
espacios de interaccion social ya que el sexo masculino predomina en estos cargos (Broughton y
Miller 2009).

Frente a las barreras antes mencionadas, el Perl se ve reflejado en ellas, por un lado en al
ambito familiar, vemos que «[...] ciertas empresas, sobre todo las de origen local, ven la
maternidad como una barrera» (Diario EI Comercio 2010), asi como también «[...] encontramos
gue hay una cantidad importante de mujeres profesionales que son mamas que dejan las carreras
por poder o querer con las exigencias de viajes constantes y horarios larguisimos» (Semana
Econdmica 2014). Respecto a las barreras culturales de género, las mujeres tienen una mayor
tendencia a vivir con otro proveedor de ingresos en el hogar y mayor tendencia a trabajar medio
tiempo en comparacion a los hombres (Nopo 2013), y por parte de las organizaciones existe una
segregacion jerarquica, en la que por defecto el sistema brinda mayor acceso a puestos
gerenciales a los hombres y deja los puestos subordinados a las mujeres (Nopo 2013).

Finalmente, al hablar de estilos de liderazgo la mujer ejecutiva inmersa en el sector empresarial
de hoy en dia debe elegir entre dos modelos de comportamiento: el primero es mostrar una
conducta o actitudes similares al liderazgo masculino, lo que conlleva fuertes criticas de
agresividad e insensibilidad; y la segunda opcion es mostrar preocupacion por el otro e
intuicién, lo que conduce a ser fuertemente criticada como personas inseguras, con falta

decision y autoridad (Diario Gestion 2015).

Con la informacion recogida y explicada lineas arriba con respecto a la realidad situacional y
cultural que enfrentan las mujeres que deciden construir una linea de carrera y a la vez ser
madres, identificamos que ellas comparten ciertos patrones de comportamiento que vale la pena

analizar.

Se recuerda al lector que la finalidad de este marco teorico es identificar categorias macro, a

partir de las cuales hemos enmarcado los hallazgos de este estudio.
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Capitulo I11. Metodologia

1. Disefio de la investigacion

El tipo de metodologia utilizada es exploratoria, orientada a identificar los perfiles de las madres
que ocupan puestos clave. EIl proposito es exploratorio porque, a pesar de que existe algun
conocimiento sobre las mujeres en su rol de madre y el trabajo, la investigacion esta basada
principalmente en paises desarrollados. El propésito exploratorio es necesario cuando «[...] el
tema es nuevo, el tema nunca antes ha sido abordado en determinada muestra o grupo de
personas, o las teorias actuales no son aplicables a un particular grupo de muestra o estudio»
(Creswell 2003).

El enfoque cualitativo ha sido utilizado en este estudio por las siguientes razones:

e Permite escuchar la propia voz de las mujeres. «[...] uno de los beneficios de los estudios
cualitativos es la libertad que se otorga al investigador para analizar las respuestas de los
entrevistados de forma méas cercana de lo que es posible en un estudio cuantitativo» (Inman
2000).

e La forma méas apropiada de entender la necesidad de las mujeres en su rol de madre es
dandoles el espacio suficiente para escuchar sus historias. Rubin y Rubin (1995) dicen:
«...] a través de las entrevistas cualitativas se pueden entender las experiencias y
reconstruir los eventos en los que el investigador no participa.

o El enfoque cualitativo es especialmente adecuado para entender el significado de situaciones
y acciones en las que los participantes estan involucrados, asi como para entender el
contexto particular en el que los participantes actGan y la influencia del contexto en sus
acciones (Maxwell 1996), como es el caso de la decision de una mujer al continuar
laborando en su rol de madre.

e Debido a que aln nos encontramos en una etapa exploratoria en el desarrollo de teorias
respecto a madres en puestos clave y sus necesidades, el método cualitativo de la entrevistas

en profundidad resulta siendo més apropiado.

2. Justificacién del disefio

Yin (2003) propuso tres condiciones para seleccionar una estrategia de investigacion:
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e El tipo de preguntas establecidas. Se establece que el estudio del caso es la estrategia
preferida cuando la investigacion tiene preguntas de “cémo” o “por qué”, cuando el
investigador tiene poco control sobre los eventos y cuando el enfoque es en fendmenos
contemporaneos dentro del contexto de la vida real. Ante las preguntas de “qué” o “cual es”
se justifica conducir estudios exploratorios y podrian utilizarse cualquiera de las siguientes
estrategias: experimentos, encuestas, analisis de archivos, historias o estudios del caso.

o EIl grado de control que el investigador tiene sobre los eventos. Respecto al grado de
control sobre los eventos, el investigador debe determinar hasta qué grado puede controlar
los eventos asociados con el estudio. Si es investigador tiene el control o puede manipular
los eventos, el mejor método de investigacion puede ser un experimento. Si el investigador
tiene poco o ningun control sobre los eventos, en cambio, es preferible el estudio del caso o
el estudio de la historia.

e EIl grado en que los eventos se refieren a situaciones actuales en contraposicion a
eventos histdricos. En lo que respecta a la Gltima condicion, el presente estudio analiza
variables relacionadas con madres en puestos clave y su entorno, en donde el contexto es
importante, por lo que es preferible el uso del estudio del caso como método de
investigacion para profundizar el andlisis de las variables que permitan generar un patrén
comun entre las madres y establecer un perfil de desenvolvimiento de estas frente a los

distintos factores.

Teniendo en consideracion lo mencionado lineas arriba, la metodologia mas apropiada para

responder a las preguntas de la presente investigacion es el estudio del caso.

La logica del estudio cualitativo es inductiva. Bajo la légica inductiva, el investigador obtiene
informacion de los participantes a través de las entrevistas y la observacion en detalle de la
mayor cantidad de eventos posibles, analiza la informacién y la convierte en temas o
dimensiones. De estas dimensiones, el investigador busca patrones de comportamiento,
generalizaciones o teorias (Creswell 2003). Sin embargo, de acuerdo con Ragin (1987), el
estudio del caso es, a la vez, un proceso inductivo y deductivo. Es deductivo porque inicia en
una perspectiva tedrica que sirve como guia para recolectar la informacion en una manera
sisteméatica y en el analisis. Es inductivo también porque, después de realizar el anélisis

transversal de los casos, se comparan los patrones inmersos en la informacion.

La investigacion ha utilizado la estrategia de casos de estudio mdltiples bajo un enfoque

holistico, puesto que implica una sola unidad de analisis: las madres en puestos clave con casos
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de estudio maltiples. «[...] La evidencia de casos multiples es considerada mas completa y asi el
estudio completo es metodolégicamente méas fuerte» (Yin 2003). Ademas, los casos multiples
permiten predecir resultados similares (réplica literal), y/o predecir resultados contrastantes pero
por razones predecibles (réplica tedrica) (Yin 2003).

3. Poblacién

Definir la poblacion de madres que ocupan puestos clave en empresas en el Perd es complejo de
hacer dado que no existe una Unica definicion para puesto clave asi como un registro Unico del
universo de madres en estos puestos. Para operacionalizar la poblacion es que enmarcaremos

dos variables tomadas en cuenta para la determinacién de la misma.

o Dentro de la poblacién se encuentran madres que tienen uno o mas hijos bajo su custodia y
cuidado.

e Posiciones y/o puestos clave son aquellos cargos que esta intimamente relacionado al core
business de la empresa; también se consideran los puestos con personal a cargo y
responsabilidades en resultados del area asignada, y aquellos puestos que por su naturaleza

y/o disciplina no es facil de reclutar en el mercado (escasez).

4, La muestra

Los estudios cualitativos no utilizan el clasico muestreo probabilistico ni el muestreo por
conveniencia; se basan en un muestreo de propésito el cual es una estrategia en la que
escenarios particulares, personas o eventos se seleccionan de manera intencional para proveer
informacion importante que no puede ser obtenida de la misma manera y en la misma calidad a
partir de otros medios (Maxwell 1996). La principal consideracion que se debe tener en cuenta
para el muestreo de proposito es la seleccion de individuos «[...] que puedan proveer la
informacién necesaria para poder responder a las preguntas de la investigacion» (Maxwell
1996).

El muestreo de propésito elegido tiene dos objetivos para el estudio: alcanzar representatividad
e identificar los casos tipicos de madres en puestos clave; es asi que las variables tomadas en

cuenta para la seleccion de una muestra heterogénea fueron las siguientes:

e Sector econdémico de la empresa.
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e Cargo que ocupan las mujeres entrevistadas.
o Avreas de desarrollo.

e Edad de las entrevistadas.

e NUmero de hijos.

e Estado civil.

¢ Nivel educativo (ver anexo 1).

De acuerdo con Yin (2003), no existe una regla sobre el nimero necesario de casos dado que la
investigacion sigue la logica de réplica mas que la I6gica estadistica. Los criterios tipicos
respecto al tamafio de muestra son irrelevantes, la investigacién debe pensar en esta decision

como un reflejo del nimero de réplicas de los casos que el estudio necesita o le gustaria tener.

La muestra ha sido construida utilizando una combinacién de las siguientes técnicas: bola de
nieve, «[...] identificando casos de interés de personas que conocen personas gque saben que la
informacién sobre dichos casos es rica» (Miles y Huberman 1994); y maxima variacion,
buscando que los casos elegidos abarquen la mayor cantidad de situaciones o tipos de evolucién

de las mismas.

5. Recoleccion de datos

La recoleccidon de datos contiene un proceso importante que consta de informar de manera
verbal y clara los objetivos de la investigacion, el procedimiento de la entrevista, el compromiso
de confidencialidad sobre la informacion y los detalles sobre la publicacion de los resultados del

estudio.

Para la recoleccion de informacion se han utilizado dos fuentes de evidencia: entrevistas en
profundidad y observacion directa. Para llevar un estudio uniforme, la experiencia ha utilizado

el check list de campo que nos ayuda como guia (ver anexo 3).
Para proteger la privacidad de las participantes, sus nombres han sido reemplazados por

pseuddnimos, los archivos han sido grabados y ninguna informacion ha sido publicada de forma

que sea personalmente identificable.

19



5.1 La entrevista

La principal fuente de recoleccion de informacion han sido las entrevistas en profundidad ya
que permiten recolectar un amplio rango de informacién en un corto periodo de tiempo, ademas
de permitir el contacto personal y la observacion del entrevistado. De acuerdo con Marshall y
Rossman (1999), las entrevistas cualitativas son mas conversaciones que eventos formales con
categorias predeterminadas de respuestas y tienen el supuesto fundamental que «[...] la
perspectiva del fenémeno de interés surge de acuerdo con como el participante lo percibe y no

con como el investigador lo percibe».

De acuerdo con Marshall y Rossman (1999), una entrevista es una manera practica de obtener
mucha informacién de forma rapida y combinada con la observacién: «[...] las entrevistas
permiten al investigador entender el sentido completo que tienen las actividades diarias de sus

entrevistados».

Las entrevistadas fueron contactadas inicialmente por correo electrénico. A las que no se pudo
ubicar en un comienzo se les volvié a enviar el e-mail al menos tres veces antes de dejarlas de
lado para la seleccion. No fue sencillo realizar los contactos para identificar potenciales casos de
madres en puestos clave. El correo electrénico nos identificaba como estudiantes de postgrado
de la Universidad del Pacifico, explicaba brevemente el propdsito del estudio, la importancia de

la investigacion y la necesidad de establecer una entrevista.

De aceptar la entrevista, como segundo paso se realizaba el contacto telefénico para la
coordinacién de la fecha y el lugar mas convenientes para la entrevista; asi mismo, durante el
contacto telefénico se formularon las preguntas de clasificacion para establecer si la persona
cumplia con los criterios del perfil deseado. En esta fase recibimos cuatro negativas de

participacidn, sustentando no contar con el tiempo.

El objetivo de las entrevistas era capturar las motivaciones de las mujeres, las estrategias que
utilizaron, su organizacion, entre otros; siendo estos temas bastante personales por lo que era
esencial generar confianza y un sentido de cooperacion en las entrevistadas para que pudieran
revelar la informacion requerida. Las entrevistas fueron realizadas de acuerdo con el protocolo

del caso.
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El proceso de la entrevista debia ser en confianza y tranquilidad, generando que las madres se
sintieran mas comodas, por lo que se solicito a las entrevistadas que sugirieran el lugar y el
horario mas convenientes para ellas. La mayoria de entrevistas fueron realizadas en sus lugares
de trabajo. Algunas madres preferian hacer la entrevista en su casa, en algin restaurante dentro
de su horario de refrigerio, en su centro de trabajo en su horario de salida, todo ello
argumentado en funcion al tiempo. Las entrevistas duraron en promedio dos horas en la primera

ocasion.

Ocurrio que aun luego de acordado el horario de la entrevista, en varias ocasiones este fue
cambiado a solicitud de las entrevistadas. En la mayoria de veces la entrevista fue realizada
dentro de los horarios acordados, existiendo algunas excepciones en donde el tiempo de espera

en promedio fue de 45 min.

Al inicio de la entrevista el investigador explicaba los objetivos generales del estudio, el
formato “Consentimiento Informado”, la confidencialidad y los procedimientos de la entrevista.
Las entrevistas fueron grabadas con el consentimiento de las entrevistadas. Las entrevistas han

sido realizadas de acuerdo con la guia de entrevista (ver anexo 3).

Cada una de las madres entrevistadas contribuy6 de manera Unica al estudio y, luego de superar
los temores iniciales, en algunos casos, todas fueron sociales y colaboradoras; al finalizar
muchas de ellas agradecieron por la oportunidad de conversar de estos temas, asi mismo
manifestaban que era importante para ellas que sean valoradas. Fue recolectada mucha

informacion importante, sobre todo logramos tener la historia de vida de cada una de ellas.

A medida que se realizaban las entrevistas, los entrevistadores fuimos obteniendo mayor

experiencia en la forma de hacer las preguntas.

5.2 Técnicas

Dado que algunas preguntas estan relacionadas con aspectos bastante personales, y en aquellos
casos en los que a las entrevistadas les era dificil reflexionar o expresar verbalmente las
circunstancias y los motivos por los que se convirtieron en empresarias 0 asumieron cargos
clave, se ha utilizado la técnica conocida como probing para permitirles reflexionar y explicar
sus respuestas. La técnica consiste en mantener una entrevista en marcha mientras se obtienen

mas detalles sin cambiar el punto central del interrogatorio (Rubin y Rubin 1995). Por esto, se

21



han incluido preguntas de “prueba” (probing) en la guia de entrevista con el objeto de que las
mujeres puedan seguir hablando sobre el asunto estudiado, completen una idea, esclarezcan lo
que han dicho u obtengan ejemplos y pruebas de detalles particulares.

Las preguntas iniciales de la guia se han orientado a establecer el contacto inicial con la
entrevistada, permitirle compartir aspectos relacionados con su trabajo diario y establecer una

relacion de confianza con el entrevistador.

Para la etapa de observacion dentro de la entrevista se ha utilizado el formato de Notas de
entrevista, el mismo que nos permite plasmar la opinion y observaciones del entrevistador (ver

anexo 3).

6. Caso piloto

De acuerdo con las recomendaciones de Yin (2003), el caso piloto es seleccionado por razones
de conveniencia y acceso, asumiendo «[...] el rol de un laboratorio para los investigadores,
permitiéndoles observar diferentes fendmenos desde diferentes angulos o tratar diferentes

enfoques».

El primer caso fue utilizado como prueba piloto para comprobar la guia de entrevista y realizar
los ajustes y cambios necesarios. Esta entrevista fue realizada frente a cinco veedores de la
Promocion VII de la maestria de Direccién de Personas y Comportamiento Organizacional de la
Universidad del Pacifico. Los aportes obtenidos enriquecieron y aportaron en los cambios

iniciales de la entrevista. El caso de la mencionada entrevista no es tratada en la investigacion.

7. Respuesta de las informantes

Se realizaron 15 entrevistas a madres en puestos clave, los cuales han permitido obtener la

informacién suficiente para responder a las preguntas de la investigacion.

Al iniciar el proceso de seleccion de casos, recurrimos a nuestro circulo profesional y de
referidos, logrando recabar un total de 26 casos bajo el perfil buscado. Intentamos contactar con
todos los casos, solo obteniendo respuesta de 10 de ellas y pudiendo entrevistar a todos los

casos que aceptaron participar. Debemos mencionar que no obtuvimos respuesta de 12 casos y
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cuatro de ellos no estuvieron interesados en participar. Adicional a ello, cinco de los casos

fueron referidos directos de las madres que entrevistamos (ver anexo 2).

8. Andlisis e interpretacion de datos

Concordamos con que «[...] el andlisis de datos es el proceso de ordenar, estructurar e
interpretar la informacion recolectada. Es un proceso confuso, completo, ambiguo, consumidor
de tiempo, creativo y fascinante» (Marshall y Rossman 1999). En los enfoques cualitativos, el
proceso de interpretacion es el de otorgar significado a la informacion. La informacion sin
analizar no tiene un significado inherente, la interpretacion brinda significado a la data y expone

ese significado al lector a través del reporte escrito.

El proceso de anélisis ha consistido en un proceso interactivo de tres actividades: reduccion de
la informacion, presentacion de la informacion y analisis (Miles y Huberman 1994). La
informacién fue analizada de acuerdo con las seis fases sugeridas por Marshall y Rossman
(1999): organizar y preparar la informacién para el analisis; generar componentes, temas y
patrones mediante la revision exhaustiva de la informacion; codificar las categorias y los temas,
marcando citas en la informacion; someter a prueba los hallazgos iniciales; buscar explicaciones

alternativas para la informacion; y escribir el reporte.

El andlisis de la informacion se inici6é inmediatamente después de completar la base de datos de
cada caso. Este considera la transcripcion de las entrevistas, la discusion de las notas de
entrevista y la elaboracion de un resumen de cada entrevista, dando pase al proceso de
codificacion. La codificacion utiliza el método analitico, multiple e inductivo, buscando
coincidencias e interpretacion de los temas abordados e interpretacién, donde se inicié con 93
segmentos a los que se le asign6 un codigo segun el alfabeto; a estos mismos, por asociacién, se
les agrupd en nueve categorias que fueron vinculados independientemente a tres conceptos que

las autoras llamaron dimensiones.

8.1 Analisis individual de los casos
No existe un formato estandar para realizar el anélisis individual de los casos, el proceso se

realiza tipicamente mediante una descripcion detallada de cada caso con el objeto de encontrar

elementos comunes (Eisenhardt 1989), es asi que realizamos la narrativa de los casos.
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Dentro del andlisis individual se ha elaborado una narrativa individual breve, que permite

identificar y presentar a cada una de las entrevistadas.

Asi mismo la informacion general de las entrevistas ha sido plasmada en una base de datos

Illamada Tabla de datos generales, la que nos ha permitido el andlisis estadistico de algunos

patrones demogréficos de manera individual (ver tabla 3).

Tabla 3. Tabla de datos generales

N° Nombre Cargo en la empresa Giro de la empresa  Edad Nivel educativo Estado civil Hijos
. . ren . . .
1 Marisol Castillo Subge e_ te, de Creacion de software 35  Ingeniera de Sistemas Casada 1
Ingenieria
. , . . Magist
2 Natalia Fernandez Gerente General Relaciones Publicas 36 ag|§ er.en Casada 2
Comunicaciones
3 Mildré Paredes Director Educacion universitaria 40 Doctoran_do i Casada 3
Economista
4 Diana Sanchez Subgerente de ONG 35 Magister en Recursos Casada )
Recursos Humanos Humanos -
. Director d o .
5 Ana Paula Fiestas rector de Educacion universitaria 31 Doctora - Economista Casada 1
Departamento
6 Cynthia Diaz Gerente de Oficina Banca 41 Economista Casada 2
Gerente de Recursos Magister en Recursos
7 Vanessa Casas u Belleza 42 ot . Casada 3
Humanos Humanos
s Gerente Logistica de - .
8 Sofia Caceres _, Operador logistico 43 Ingeniera Casada 2
Importacion
i Enfermera Jefe del . Licenciada en L
9 Julissa Vela oy Hospital 53 . Divorciada 2
Servicio de Enfermeria
10 Victoria Ramirez Gerente de Gestion Clinica 3 Magister en Recursos Casada )
Humana Humanos
. . . Licenci n
11 Silvana Zamora Jefe de Marketing Automotriz 35 ce 9ad6.1 ¢ Casada 1
Comunicaciones
12 Carmen Paredes Gerente Comercial Clinica 43 Egrfas_ada de Divorciada 1
Administracion
o Especialista de . . L
13 Pierina Torres P Educacion 37 Egresada de Economia Divorciada 1
Proyectos
14 Maria José Mini Gerente de Relaciones Banca 41 Doctora en Derecho  Divorciada 2
Laborales
. f itacion - . . . .
15 Denisse Venturo Jefe de Capacitacion y Clinica 31 Licenciada de Psicologia Casada 1
Desarrollo

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

8.2 Andlisis transversal de los casos

Posteriormente y siguiendo a Eisenhardt (1989), los casos han sido analizados de la siguiente

forma:

Se han definido dimensiones de acuerdo con las preguntas de la investigacion.
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Se han examinado las similitudes y diferencias de los casos para cada una de estas
categorias, para tratar de identificar patrones y relaciones.

Se han seleccionado un par de casos y se han examinado las similitudes y diferencias entre
ambos (el mismo procedimiento ha sido aplicado hasta terminar con los casos) con el objeto
de forzar comparaciones que puedan generar nuevas categorias o conceptos no anticipados

previamente.
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Capitulo IV. Presentacion de dimensiones y componentes de accion

De acuerdo al primer paso realizado durante el analisis transversal de los casos a la luz de la
informaciéon obtenida de las entrevistas y organizada en la tabla de datos generales,
presentaremos un esquema que muestra tres dimensiones, constituido por componentes de
accion de las madres que ocupan puestos clave en Lima, Perd; éstos resumen la informacion
generalizada de cada caso de manera dispersa, de acuerdo con la estructura de la entrevista.
Ninguno de los casos es presentado individualmente y se incluyen ejemplos apropiados de los

Casos.

Tabla 4. Dimensiones de componentes de accién de las madres que ocupan puestos clave

en Lima, Peru

 Personal O Familiar Profesional
Educacion
Relacion de g Namero de hijos y g
"o Pareja T gllgggélmlento de ‘& Empresay
S S S nacimiento
g Vida social g Apoyo en crianza g Carrera profesional
Salud

Labores domésticas

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

1. Dimensi6n personal

En esta dimension, hemos recogido las realidades que viven las entrevistadas con respecto a su
entorno mas préximo enfocado en tres componentes que consideramos tienen el mayor impacto

en este proceso y despliegue de la labor materna: relacion de pareja, vida social, y salud.

1.1 Componente relacién de pareja

Dentro de nuestra muestra, el 73% de las entrevistadas es casada y menciona haber tenido
alguna crisis de pareja, siendo ésta superada. Asi mismo, el 100% de matrimonios viene de una
relacion de novios mayor a tres afios. Cuatro de los casos provienen de enamoramientos desde
la universidad y se denota un grado de respeto y admiracion mayor entre ambos, tal vez por el

acompafiamiento mutuo en este proceso de crecimiento profesional.

26



Entre las mujeres casadas, todas coinciden en la importancia de tener un espacio propio para
mantener una relacion saludable. Mildre Paredes habla de las valvulas de escape: «Las mujeres
nos estresamos mucho, entonces necesitamos valvulas de escape para esas cosas». Estas son las
actividades que una mujer tiene para poder lidiar con todas sus responsabilidades, son
actividades que ayudan a liberar el estrés y la presion. Ademas, encontramos que este factor es
el que mayor aporte tiene para evitar las discusiones con sus parejas, y entre estas actividades
tenemos hacer ejercicios, asistir a panderos de madres, compartir con amigas en WhatsApp,

conversar con familiares cercanos, salir a correr y hacer yoga.

«Si yo no hago baile por lo menos dos veces a la semana, estoy insoportable».

Ana Paula Fiestas

«Yo voy a la piscina tres veces a la semana tempranito, me ayuda a pensar y planificarme».

Vanessa Casas

«A veces tengo ganas de matar a mi esposo porque [...] en ese momento es mejor que salga a
correr y piense bien las cosas».

Victoria Ramirez

«Entonces para qué te matas peleando con tu marido por las mismas sonseras, agarras tu
pandero y por S/. 20 tomas un café en el San Antonio y conversas dos horas con tus amigas del
pandero y todas te van a decir lo mismo: “que mi marido no me ayuda, que esto, que el chico,
que la terapia, que estoy harta de manejar, que estoy harta de la sesién de no sé cuantito, que mi
hijo va a la terapia 28, que me voy de viaje a tal sitio”... todas te dicen lo mismo porque las
mujeres necesitan un espacio para ellas mismas, el problema es que el espacio cada vez es
menor, pero tiene que existir».

Mildre Paredes

«Cada uno tiene algo que tiene que hacer para si misma o con otra mujer porgue no encuentras
eso, los hombres son hombres y punto».

Silvana Zamora
Ahora bien, si hablamos de afianzamiento de la relacion en pareja, ellas nos mencionan que es

necesario e importante tener actividades propias de la pareja y no solo enfocarnos en la familia.

Esta experiencia les resulto mas complicada de manejar cuando sus hijos eran pequefios pero
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con el tiempo ellas han aprendido que es importante tener una actividad de la pareja por lo
menos una vez al mes, opinién sintetizada de las relaciones mayores a los diez afios de

matrimonio.

En el caso de las entrevistadas que son divorciadas hemos podido reconocer cierta resistencia a
profundizar en el tema por el dolor generado en su momento. De lo que pudimos conocer, el
aspecto laboral no es considerado la principal causa de la separacion; podriamos resumir que
hay una constante percepcion de inequidad en asumir responsabilidades, de nulo aprecio a la

persona, lo que consideran como origen de la ruptura de su relacién.

Esto podria entenderse como esa baja tolerancia a la insatisfaccion que poseen estas mujeres de
perfil independiente. «Lejos de encerrar a las mujeres en si mismas, la dindmica individualista
provoca mayores exigencias con respecto al otro, menos resignacién a la hora de soportar una
vida de pareja insatisfactoria, que ya no responde a las promesas del amor y de la comunicacion

personalizada» (Lipovetsky, 2007).

Tal vez por ello, son mujeres que no se niegan a tener una nueva pareja pero presentan dos

conductas centrales:

e No muestran interés de “buscar pareja”, siendo muy selectivas y exigentes si alguien
consigue llamar su atencién. Hay una constante de «yo no necesito de un hombre» en sus
discursos.

e Sus hijos son primero, en toda circunstancia (perspectiva diferente a las casadas quienes
finalmente actlan con doble prioridad: tanto el esposo como sus hijos).

«Y0 estuve a punto de casarme, pero decidi terminar la relacién por mis hijos. Mi pareja no
termino de llevarse bien con ellos y eso para mi es una prioridad».

Maria José Mini.
1.2 Componente vida social
En términos generales, nuestras entrevistadas coinciden en la necesidad de tener un espacio
propio de entretenimiento y relajo. «Mi vida esta enfocada en mis hijos, pero me hago mis

propios espacios, Soy de las que una vez al afio se va de viaje con un grupo de amigas. Es un

must», refiere Maria José Ming.
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Esta renuncia a la vida social, en algunos casos se prolonga, ya sea por la preocupacion excesiva
frente a los hijos, la falta de apoyo en el cuidado nocturno y/o el agotamiento frente a la
exigencia del mostrar un alto desempefio laboral y responder a las responsabilidades como

madre y como “supervisora” de las labores domésticas.

Esto ocurre en especial en las madres que tienen hijos menores de cinco afios. Hay un latente
sentido de culpa de no estar presente 100%. Por ello, terminan en medio de su foco de compartir

tiempo con sus hijos y la necesidad que reconocen de tener un espacio para ellas mismas.

«Siempre tendré culpa de no compartir con mi hijo esta etapa tan importante para su desarrollo,
aun cuando sé que necesito el trabajo para mantener el tipo de vida que elegi tener [...]. Lo que
hacemos nosotros es armar reuniones en mi casa, invitamos a los amigos mas cercanos y ahi nos
divertimos. También, nos turnamos las salidas: salgo yo con mis amigas y mi esposo se queda
cuidando a mi hijo y viceversan.

Denisse Venturo

«Yo0 tuve a mi hija siendo bastante mayor. Ya viajé a todos los lugares que quise y me diverti
todo lo que me provocd. Hoy, mi hija es mi prioridad en todos los sentidos», enfatiza Carmen
Paredes.

Conforme los hijos crecen, la percepcién es un poco mas practica. La mayoria de estas madres
coinciden en priorizar temas muy puntuales, resuelven cosas y va desapareciendo la culpa de no

estar presentes.

«Mis hijos saben que yo no puedo estar ahi para ayudarle con las tareas. Ellos son
independientes y resuelven sus asuntos [...]. Ellos suelen tener buenas notas, pero yo no espero
gue sean el nimero uno de la clase. Eso no es importante para mi. Si aprenden y salen bien es
suficiente»

Mildre Paredes.

Por otro lado, consideramos importante mostrar las principales actividades sociales realizadas

por las entrevistadas, por lo que elaboramos la siguiente tabla (ver tabla 5):
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Tabla 5. Vida social

N° Eventos Cantidad Porcentaje
1 Reuniones familiares 15 100%
2 Tomar un café, almuerzo o lonche 13 87%
3 Reuniones de colegio/universidad 12 80%
4 Eventos religiosos 10 67%
5 Cena con la pareja 9 60%
6 Reuniones en casa 7 47%
7 Cena en parejas 4 27%
8 Panderos 4 27%
9 Salidas a bailar 2 13%
10 Viajes con amigas de colegio 2 13%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Como se observa, hay una tendencia hacia la relacién con los vinculos mas cercanos (pareja,
familia, amistades de mucho tiempo). En el caso de la familia, en la mayoria de casos, por la
crianza recibida, se busca que los hijos tengan relacion cercana con los abuelos, tios y primos de
primer grado. En lo que refiere a los amigos, se evidencia esta necesidad femenina de compartir
las preocupaciones personales y encontrar “valvulas de escape”. Finalmente, en especial para las

casadas, este espacio con la pareja se manifiesta como algo relevante.

1.3 Componente salud

Si bien hay una conciencia de lo importante que es la salud, hay muchos casos dentro de la
muestra que en este responder al sinfin de responsabilidades que deben asumir, terminan con
ciertos problemas de salud relacionados, en su mayoria, con mala alimentacion, estrés y/o

agotamiento.

Creemos que esto coincide totalmente con los testimonios recibidos que tienen como
caracteristicas comunes horarios intensos (se levantan muy temprano por las mafianas y se
acuestan muy tarde por las noches); y multitasking (no sélo tienen diversos asuntos que resolver
en el trabajo, también deben encontrar solucion para cumplir con pagos diversos, compras de
viveres y/o de ropa, asi como mantener el equilibrio de compartir tiempo con los hijos y con la

pareja y encontrar espacios para si mismas).

Aqui una tabla elaborada con las principales atenciones médicas y consumo de medicamentos

de las entrevistadas que ratifica lo mencionado anteriormente.
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Tabla 6. Salud

Atenciones Principales Porcentaje
Correctivas Resfrio Ultimos tres meses 73%
Malestares respiratorios Ultimos tres meses 53%
Problemas estomacales Ultimos seis meses 13%
Otros Ultimos seis meses 33%
Preventivas Consumo de vitaminas 87%
Chequeos anuales 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Por otro lado, a diferencia de una mujer sin hijos, la salud se torna un factor importante a

evaluar ya que, como lo manifiestan las entrevistadas, ya tienen a alguien que depende de ellas.

«Hace poco fallecié un gerente de BBB amigo mio (cancer a los ganglios), previo a esto yo me
estaba haciendo un chequeo para saber como estoy, antes ho me preocupaba esto, pero la vida te
cambia cuando tienes hijos [...] he comprado todas las pélizas que existen, tengo poéliza de vida,
de salud, oncoldgica, universitaria y un fondo de inversion en el extranjero, que lo compreé por si
acaso, si lo necesita mii hija se lo daré y si no, me iré a las islas griegas ja ja».

Carmen Paredes

2. Dimension familiar

Como segunda dimension hemos encontrado el conjunto de principales responsabilidades y
preocupaciones que enfrentan las madres ejecutivas al decidir continuar laborando bajo el
sistema actual de nuestro pais. En ese sentido, hemos considerado los siguientes componentes:

namero de hijos y cumplimiento de planes, apoyo en crianza, y labores domésticas.

2.1 Componente nimero de hijos y cumplimiento de plazos

Observamos seguridad en la posicion de estas mujeres frente a este tema. La mayoria no solo
tiene claro cuantos hijos quiere tener sino que han asumido esta responsabilidad a partir de los

28 afios. Han tomado en consideracion cémo el tener un hijo podria afectar sus carreras

profesionales y por eso, la mayoria tenia varios afios laborando en la misma empresa.
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En principio, mostraremos una tabla con las edades en las que las entrevistadas asumieron el rol
de madres, siendo los porcentajes mas altos los rangos entre los 28-30 y 31-33 afios, tal y como

se puede verificar a continuacion:

Tabla 7. Edad de maternidad (%0)

Rango de afios Porcentaje

28-30 40%
31-33 40%
34-36 13%
4042 7%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Dentro de la planificacion, encontramos que el 57% de entrevistadas tiene el nimero de hijos
que planificé; el 29% de mujeres tuvo mas hijos de los que planificé inicialmente y el 14% aln
no tiene el nimero de hijos planificados, siendo la principal limitante el hecho de no poder

participar activamente en la crianza.

Mas alla de no imaginarse fuera del campo laboral, las entrevistadas consideran que éste es un
importante espacio para su despliegue personal. Creemos que esta tendencia a sentirse muy
seguras y a tener todo planificado se relaciona directamente con la conciencia de que solas no
podran con la crianza. Esto es, tener un primer o segundo hijo implica tener claro con quién y
con qué cuentas para ello. En esa linea, de acuerdo a los resultados de las entrevistas respecto a
este punto, elaboramos la siguiente tabla, en la misma donde se aprecia la predominancia por la

preferencia de no tener una familia numerosa.

32



Tabla 8. Numero de hijos planificados versus reales

N° Entrevistadas Edad Planeados Reales Detalle

1 Marisol Castillo 35 2 1 AdUn no ha decidido tener a su
segundo hijo

2 Natalia Fernandez 36 2 2 Conforme con su decision

3 Mildre Paredes 42 2 3 Yano planea tener mas hijos

4 Diana Sanchez 35 2 2 Conforme con su decision

5 Ana Paula Fiestas 42 2 1 Yahadecidido tener a su
segundo hijo

6 Cynthia Diaz 41 2 2 Conforme con su decisién

7 Vanessa Casas 42 2 3 Yano planea tener mas hijos

8 Sofia Caceres 43 2 2 Conforme con su decision

9 Julissa Vela 53 2 2 Conforme con su decision

10  Victoria Ramirez 36 2 2 Conforme con su decision

11 Silvana Zamora 35 mas de 1 1 AUln no ha decidido tener a su
segundo hijo

12 Carmen Paredes 43 1 1 Conforme con su decision

13  Pierina Torres 37 0 1 No planeaba tener un hijo al
iniciar su matrimonio y ahora
esta divorciada

14  Maria José Mini 41 2 2 Conforme con su decision

15 Denisse Venturo 31 0 1 No planifico su primer hijo

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Ahora bien, hemos encontrado casos en los que el embarazo no estuvo planeado que es el menor

porcentaje, como se observa en la siguiente tabla:
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Tabla 9. Hijos planificados por edad

Edad de concepcion

Planificacién

28-30 % 31-33 % 34-36 % 40-42 %
Se adelanto a la fecha planeada 4 15% 1 4%
De acuerdo a la fecha planificada 5 19% 10 38% 4 15%
Tuvo problemas para concebir 1 4% 1 4%
Total general 26 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

«Cuando me enteré gue estaba embarazada entonces fue algo que no estaba planeado. Con mi
esposo pensamos que primero €l haga su maestria luego yo hacer la maestria y después de dos
afios de casados venga nuestro primer hijo pero bien se dice que el hombre propone y Dios
dispone».

Sofia Caceres

2.2 Componente apoyo en crianza

En este componente hemos percibido que el 100% muestra un alto nivel de preocupacion. ¢En
quién apoyarse para el cuidado de sus hijos? es el punto clave para muchas, casi determinante

para continuar 0 no con su trabajo.

De hecho, contamos con dos casos de personas que tuvieron que dejar de trabajar por un tiempo
pues no contaban con el apoyo adecuado. A efectos de una mejor comprension presentamos la
siguiente tabla, en donde se observan las opciones de apoyo para estas mujeres y por cuél ha

optado cada una de ellas:

Tabla 10. Apoyo en crianza

Apoyo en crianza Porcentaje

Nana 53%
Abuela materna y nana 20%
Guarderia 13%
Abuela paterna y nana 7%
Abuela materna 7%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Como vemos, la mayoria cuenta con el servicio de una nana que ubican ya sea por
recomendacién o por agencia. Si bien es el apoyo méas requerido, estas mujeres muestran cierta

preferencia por contar, al mismo tiempo, con el apoyo de sus madres.

«Yo trabajo tranquila porque mi mama esta con mi hijo, no habria otra forma».

Ana Paula Fiestas

«Y0 estoy segura que €l estd en manos de profesionales y bien cuidado».
Cynthia Diaz

Como apoyo secundario y no menos importante se han encontrado las redes de contacto en
donde los abuelos viene a ser la primera alternativa de respuesta para la ayuda en caso de una
emergencia; un familiar cercano es la segunda alternativa y una amistad cercana, la ultima; pero
dentro de esta red existe un medio muy utilizado y no solo con las redes de contacto para
solucionar una emergencia si no para realizar todo tipo de consultas, este es el WhatsApp, es asi

gue se generan grupos con la familia, las madres del colegio y/o amigas.

«Y0 me encargo de lo que necesitan los chicos y me ayudo mucho con Internet porque no tengo
tiempo para pasar toda una mafiana o una tarde en una tienda, ademas puedo acudir a las
expertas, las mamas que no trabajan y me ayudan por WhatsApp porque ellas ya saben de eso y
son expertas».

Pierina Torres

Con los datos de la entrevista se ha generado un ranking de motivos de ausentismo relacionados

con la crianza, los cuales enumeramos en la siguiente tabla:

Tabla 11. Principales motivos de ausentismo relacionados con sus hijos

No Motivos

1 Inacistencia de nana y/o abuela Imprevisto
2 Emergencia relacionadas a la salud Imprevisto
3 Emergencia relacionada con la conducta Imprevisto
4  Actividades programadas en la guarderia Previsto
5 Porenfermedades Previsto
6 Reviciones médicas periddicas Previsto
7 Actividades escolares programadas Previsto
8 Desarrollo de tareas escolares Previsto
9  Cumpleafios Previsto

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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2.3 Componente labores domésticas

A nivel cultural, nos hemos enfrentado a premisas tales como: «Una casa bien llevada, limpia,
coquetona retiene, afirman, al marido; aleja al padre del cabaret y de las tentaciones del exterior;
regenera a la familia. De los principios de higiene depende la salud de los nifios; de las virtudes
del ahorro depende la seguridad material de la familia; del orden y la limpieza del “nidito”
dependen el bienestar de la familia, la moralidad de los futuros ciudadanos, el porvenir de la
nacion» (Lipovetsky 2007). Lo cierto es que el trabajo doméstico adquiere un reconocimiento
social inédito en cuanto agente de moralizacién de la familia y de la nacién en tanto al buen
funcionamiento del mismo, siendo hoy en dia una labor que puede delegarse, ante ello, el 100%
de las mujeres entrevistadas afirman que se apoyan en personal de limpieza para delegar esta
labor, ademas de la nana. Asi mismo, usan otros tipos de servicios o alternan entre ellos, tal y

como se puede apreciar en la siguiente tabla:

Tabla 12. Personal de apoyo en casa

Tipo Ne° Porcentaje

Personal de limpieza 15 100%
Nana 11 73%
Servicio de delivery 5 33%
Personal para cocina 4 27%
Chofer 2 13%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Existen estudios que demuestran que el tener un hogar paralelo a tu vida profesional, ayuda y
aporta habilidades tanto a la mujer como al hombre. Al respecto, las opiniones de los analistas
coinciden en que «En el hogar se estan desarrollando competencias laborales todo el tiempo,
especialmente cuando se vive la paternidad. Por ejemplo, se desarrollan habilidades de liderazgo
en el hogar. Pero no cuando estamos leyendo el periddico, sino conviviendo con la familia,

dirigiendo una casa» (Arce y Osorio 2011).
«Les hago entender desde un principio que ellas son mis asistentes, son personas que me van a

asistir en la casa, que me van a representar».

Sofia Caceres

36



«Y0 tenia a dos personas que me ayudaban: la nana y quien hacia la limpieza y como esta
Gltima ya tenia afios trabajando, ella se convirtié en mis 0jos».

Diana Sanchez

Dentro de casa el apoyo es totalmente supervisado y estructurado en un 100% por las madres,
en principio cuentan con la supervision del personal doméstico que tienen y como segundo
apoyo fundamental cuentan con una lista del mend de la semana, lista de preparacion de
lonchera, elaboracion de horarios, compras de viveres, compra de vestimenta para los nifios y la

coordinacion de las vacaciones familiares.

«Y0 no molesto a la sefiora que me ayuda con tonterias, como el hecho de no haber tapado bien
algin alimento o lavado mal algun utensilio, yo le explico el procedimiento tal como lo haria
con mi equipo de trabajo, y mas aun porque ella tiene toda mi confianza al estar en mi casa».

Victoria Ramirez

«Los domingos, aparte de ser mi dia en familia, es mi dia de organizacion; vamos al super,
preparo el schedule del menu de la semana, de las loncheras y de las actividades de los chicos, y
el lunes a primera hora lo reviso con la cocinera, la nana y la sefiora de limpieza».

Vanessa Casas

«Mi esposo se rie, ahora tengo un almacén mas grande porque cada tres meses me voy a XXXy
lleno eso (...) y soy feliz cuando lo veo lleno, porque si no tengo el problema de que cuando
llegas a casa y te dicen “sefiora se acabd esto” y t0 “juy! mamacita”, salgo corriendo de la
reunion. ;A que hora compro? No me da la vida».

Mildre Paredes

«El trabaja y yo hago todo, en verdad él me ayuda un montén en funcion a sus tiempos porque
trabaja para el Estado entonces la hora mas temprano de llegar a la casa es a las 7 pm y hay dias
que el pobre llega a las 10 pm u 11 pm y porque asi es el Estado. El entra 7:30 am pero no tiene
horario de salida y cuando llega comparte tiempo con sus hijos, porque muere por sus hijos, él
me dice “yo hago las compras, el fin de semana voy”, pero prefiero hacerlas yo porque siempre
compra cosas que no se necesitan en casa.

Diana Sanchez
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«Al ser yo la Unica responsable en las labores diarias de mis hijos, yo soy quien decide que
comeran, cdmo vestiran, que no les falte nadax.

Maria José Mini

Ellas mencionan que durante la semana el training es el mismo, pero el fin de semana reciben el

apoyo de su pareja.

«AAA lava, plancha, limpia y cocina... no le importa quedarse con los nifios en sdbado si yo
tengo que dictar o por ejemplo el viernes, nos vamos al club y yo digo andate td porque yo
tengo clase de 9 am a 1 pm y ya después saliendo de la clase me iré y te daré el alcance y €l no
tiene problema en cargar con los tres e irse solo sin la empleada, entonces él es muy
independiente, hace muchisimas cosas; yo el domingo no hago el desayuno, él hace el
desayuno».

Cynthia Diaz

Respecto a los pagos de los servicios e hipoteca del hogar, en un 92% es asumido por la pareja

de las entrevistadas.

«Ambos, nos dividiamos los pagos, siempre lo conversabamos».

Julissa Vela

«Yo eso lo hago yo, todo, todo lo pago yo; desde el seguro hasta las empleadas, el
mantenimiento, la luz, el teléfono, el departamento, las compras de la sefiora, todo, todo lo hago
yo [...] él me dice toma tG te encargas; lo que pasa es que yo lo pago todo por Internet y no
pierdo el tiempo en ir a pagar, pa pa pay ya esta pagado todo: colegio, departamento, todo por
Internet. Jamas se me ha pasado una fecha, ni de la oficina, nada, no se me pasa una fecha, esta
prohibido, yo no tengo un recibo vencido, jamas, me muero, todo tengo que pagar, igual tengo
los recibos y les pongo pagado y asi voy teniendo todas las cosas».

Natalia Fernandez
3. Dimension profesional
Hemos llegado a la Gltima dimension definida a raiz del primer paso del analisis transversal de

los casos; en ese sentido, hemos concentrado las variables que consideramos clave para que

estas mujeres -pese a las dificultades y retos de la doble labor de madre y ejecutiva- desarrollen
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con éxito sus profesiones. Estas variables son carrera profesional, empresa y nacimiento,

educacion y, las principales caracteristicas de la mujer ejecutiva.

3.1 Componente carrera profesional

«Y0 me siento satisfecha como madre, por ello no me voy a quedar en casa, yo tengo que salir

adelante y que ellos vean mi ejemplo como mujer profesional; es el ejemplo que le doy a mi

hija, porque ella no va esperar casarse con alguien que la pueda mantener; ella debe estudiar, ser

profesional, cumplir sus metas y lograr lo que ella quiera».

Natalia Fernandez

A continuacion presentaremos la recopilacién de los motivos y motivaciones que mueven a las

madres que ocupan puestos clave para continuar con su vida profesional. Para mayor

entendimiento se han agrupado tres dimensiones, siendo ellas las intrinsecas, extrinsecas y las

trascendentes. Debemos mencionar que los motivos no son influyentes o excluyentes entre si.

Veamos la siguiente tabla:

Tabla 13. Principales motivos para continuar trabajando (%o)

Tipos de . .
otivacion Detalle Motivos Porcentaje
Extrinseca Estan relacionadas Flexibilidad en horarios 17%

directamente con el beneficio  py| en 1a sociedad 8%
que les aportara el Obtencion de estatus econémico 5%
desempefio de una
determinada tarea o bien por Econémico 4%
eludir una pérdida.
Intrinseca Confianza en sus capacidades 16%
Estan relacionadas con su Autorrealizacion 13%
satisfaccion personal por Logro 11%
realizar sus funciones. Competitividad 4%
Clima laboral positivo 5%
Trascendente Estan relacionadas con la Trabajo en equipo (engranaje) 12%
satisfaccion que proviene del  Ensefiar en campo 3%
beneficio que obtienen Modelo como madre
terceras personas. profesional 1%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Dentro de las entrevistas pudimos reconocer e identificar que el 95% de las entrevistadas habia
pensado en algin momento en dejar de trabajar al asumir el rol de madre. Es asi que se ha
elaborado un ranking de los principales motivos que generaron este pensamiento.

Tabla 14. Ranking de principales motivos para dejar de trabajar

N° Opiniones de entrevistadas
1 No encuentran el lugar o la persona de confianza para el cuidado de sus hijos.
El estado y la empresa privada no brindan el apoyo suficiente para que la madre pueda
2 desarrollarse.
3 Debido al cambio hormonal que sufre la mujer al dar a luz.
4 El salario no compensa el hecho de dejar a tus hijos con personas extrafias.
. No logran equilibrar sus objetivos laborales y familiares, encuentran que éstos se

interponen entre si.

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Al preguntar a las entrevistadas, en tercera persona, por los principales motivos por los que una
mujer deja de trabajar al asumir su maternidad es que encontramos respuestas propias de una
eleccion particular hecha por cada una de ellas a través de un analisis, respuestas que muestran y
ponen en evidencia la falta de apoyo que sienten del Estado, las organizaciones y su propia
pareja y por ultimo, respuestas muy relacionadas a la cultura machista que enfrentan. Lineas

abajo presentamos algunas respuestas representativas:

«Yo creo que la mayoria no encuentra en el trabajo esa satisfaccion que les da su hogar, o de
repente no lo equilibra; porque yo creo que las satisfaccion profesional o personal son
distintas».

Sofia Caceres

«No me es facil definir por qué las mujeres dejan de trabajar, y los casos que conozco no han
terminado bien; bueno podran tener a los hijos mas cerca de la mama pero eso en realidad no
define qué tan buena madre puedas ser o que tus hijos sean buenos, creo que el tiempo que
puedas dedicarles o los valores que les des desde pequefios eso lo van a ir llevando siempre».

Marisol Castillo
«Porgue el sistema nos pone muchas trabas, yo tengo amigas que han estudiado lo mismo que

yo y viven en Suecia, en Francia, en Noruega y a las 4 pm apagan su maquina y se van a su

casa, recogen a sus hijos de la guarderia, cocinan, lavan, planchan, limpian la casa y no se han
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muerto.... Nosotros no podemos hacer eso porque trabajamos hasta las 6 y pico de la tarde, el
trafico es terrible, hasta que llegas a tu casa... Wong te cierra a las 9 pm, no hay forma».

Mildre Paredes

«Porque piensan y creen que un hombre les debe solucionar la vida y mantenerlas».

Carmen Paredes

«Porgue hay mucha exigencia para la mujer, hay machismo ain y es como que a la que le toca
"sacrificarse" es a la mujer».

Pierina Torres

«A veces la exigencia del trabajo te aleja de la familia y no siempre hay suficiente fortaleza para
salir con eso adelante o simplemente se decide priorizar la familia, que es un argumento muy
valido».

Victoria Ramirez

Al consultar con las entrevistadas respecto a la linea de ascenso que ellas han seguido y como
ha sido este camino; encontramos dos grupos de respuestas: el primero marca de manera clara el
agradecimiento que sienten con su organizacion y con sus jefes directos, debido a la confianza y
el apoyo entregados para ocupar estos cargos a pesar de ser mujeres y madres; y el segundo
grupo, conformado por dos personas, se muestra orgulloso por sus logros, cree ser merecedor de

los cargos que ocupan y haberse esforzado para lograr estar en esta posicion.

Es aqui que vemos el claro reflejo de la percepcion de desigualdad frente al género masculino y
es que hoy en dia la discriminacion laboral por sexo ya no se da especialmente en el
reclutamiento, asignacion de puestos o evaluacién del desempefio, sino en los ascensos (Kogan
et al. 2011).

«Mis ascensos siempre se han dado cuando me llegaba una oportunidad por mi esfuerzo o
cuando trataba de irme de esta empresa. Aqui estamos tratando de aplicar programas para que
las madres hoy no pasen lo que me tocé a mi».

Victoria Ramirez
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3.2 Componente empresa y nacimiento

Existen tres etapas marcadas entre el inicio de la etapa de maternidad y la comunicacion de la
misma a la empresa. La primera es la de confirmar el embarazo; el 19% de nuestras
entrevistadas recibieron la noticia de su embarazo a través de una prueba de farmacia, siendo el

siguiente paso el examen de sangre y la primera consulta con el médico para confirmarlo.

La segunda etapa tiene que ver con el hecho de asegurar la continuidad del embarazo, con la
disminucidn de riesgo, con ello nos referimos a la premisa “El porcentaje més alto de pérdidas
ocurre durante el primer trimestre”, y con ello debemos mencionar que un 8% de las
entrevistadas tuvieron problemas para llevar un embarazo exitoso hasta su fin. Lineas abajo una

frase representativa:

«La primera vez que quedé embarazada se lo conté a mi jefe, solo a él, no queria hacerlo muy
publico, en esa oportunidad tuve una pérdida (...) su forma de tratarlo fue muy pasiva, no
preguntd nada y aparte porque es hombre, me dijo que me tome un tiempo para volver a intentar
quedar embarazada, pero yo queria ser mama.

Silvana Zamora

La ultima etapa es la comunicacién a la organizacion, y con ello existen dos posiciones muy
marcadas: aquellas madres que comunicaron su embarazo en tanto se sintieron seguras (75%) y
aquellas que comunicaron su embarazo de inmediato a sus jefes para que ellos tomen las
previsiones del caso lo mas pronto posible y no tener la sensacién de estar mintiendo (25%).
Bajo esta premisa es importante marcar que el factor temor por la pérdida de confianza en el

cumplimiento de sus objetivos estuvo mas presente en el Gltimo grupo.

Al hablar de lo que ocurrié realmente en cada caso al realizar la comunicacion del embarazo, los
resultados son satisfactorios en su gran mayoria, pero también debemos mencionar que existen
manifestaciones que muestran que esta reaccion en algunos casos depende de la situacién que
esté atravesando la empresa y/o el area que representa la entrevistada, con ello el lograr que los
objetivos organizacionales coincidan con los objetivos personales se torné una situacion dificil

de lidiar.

«Felizmente lo tomaron muy bien, felizmente... porque yo pensé que dirian o que se habian

acostumbrado a que normalmente cuando t0 eres soltera te quedas mas tiempo o apoyas mas
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pero ya cuando te embarazas o tienes tu bebé, obviamente la prioridad de todas maneras va a ser
tu bebé...entonces tienes que salir mas temprano, por esa parte felizmente que acé en el trabajo

lo tomaron bien».
Marisol Castillo

«Cuando quedé embarazada de mi primera hija yo tenia un trabajo corporativo, trabajaba para
XXX, quedé embarazada, y estaba haciendo la maestria en esa época...tenia yo un trabajo bien
complicado [...] tenia que cumplir con todas las importaciones y exportaciones y asi llegar a las
cuotas de venta; entonces era un trabajo bien complejo y en esa época no tuve un buen
embarazo, yo trabajaba mucho y uno de mis principales clientes fue vendido asi que sali de

XXX por un plan de reestructuracién de empleados».
Mildre Paredes

«Nunca tuve un descanso médico por embarazo, trabajé casi hasta el dltimo dia que la

ginec6loga me dijo “O dejas de trabajar o te quito la llave del carro, porque vas a dar a luz

ahi”».
Carmen Paredes

Lineas abajo encontramos la tabla que nos muestra los beneficios recibidos, ellos se dividen en
tres categorias: los entregados de acuerdo a ley de maternidad, aquellos de acuerdo a la

legislacion laboral y aquellos que fueron adquiridos a través de una negociacion.

Tabla 15. Beneficios recibidos por nacimiento segun tipo de organizacion (%)

Principales tipos de organizacion Dejo de
Beneficios Empresa Organismo Propia  Empresa N trabajar por
privada  publico  empresa  familiar nacimiento
R = Periodo de pre y post
5, T 8 2 1
5 5 E parto
3= 2
» S Periodo de lactancia 8 2 1 1 1
a)
o
B > .
A 8 = Vacaciones 5 2 1
% 5+

S Fraccionamiento de

R periodo de pre y post 1 1

g e parto

(=2

< Part time 1

Dej6 de trabajar por nacimiento 2

Total general 21 6 3 3 2 2

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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3.3 Componente educacién

En cuanto a este componente, a través de una tabla especificamos el nivel educativo alcanzado

de la muestra (ver anexo 2).

Al consultar con las entrevistadas respecto a este componente, 12 de las 15 entrevistadas
mencionaron que solo tenian planeado llevar cursos de especializacion, sin una mayor inversion
de tiempo. Una de ella esta por terminar el doctorado y a una le gustaria llevar una maestria

pero manifiesta que econémicamente es imposible en este momento.

«Y0 me comparo con otros amigos y los hombres ya tienen maestrias [...] en cambio la Gltima
vez que yo llevé un diplomado fue antes que naciera mi hijita hace cuatro afios; el afio pasado
hubo una oportunidad aqui en el trabajo de llevar un curso que duraba cuatro meses, entonces
me preguntaron si podia llevarlo y obviamente si me dicen que es gratis lo tomo [...] pero a mi
me chocO bastante porque hace cuatro afios que no estudiaba, salir de acd, irte corriendo a
repasar, ya no tenia sabados ni domingos».

Marisol Castillo

Dentro de las actividades organizadas por los centros de estudios o0 eventos que requieran de la
participacion de la figura de los padres la participacion activa por ambas partes se ve en
ascenso, la literatura coincide en que las generaciones mas jovenes, hombres de 35 afios, por
ejemplo, toman la paternidad con orgullo y dedicacion; se aplican a la crianza del hijo y dicen
que lo disfrutan. Un padre de esta generacion quiere acompafiar a su mujer al ginecélogo y esta

mas emocionado. Eso era algo impensado hace 15 afios atras.

Asi mismo las empresas han incluido dentro de sus programas de recompensas el otorgar
cupones de tiempo libre, los mismos que -en su mayoria- son utilizados para asistir a los eventos

escolares.

En el caso de nuestras entrevistadas, ellas gozan de la flexibilidad de sus tiempos, lo que les
permite asistir a eventos escolares y acompafiar a sus hijos; lo complicado de esta situacion es
que aquella libertad viene con mayor responsabilidad y muchas de ellas, por ejemplo, deciden
no atender el teléfono frente a sus hijos, otras en su mayoria son multitareas y dicen saber que
dentro del horario de trabajo deben de atender y dar soporte a su equipo y/o requerimientos del

area.
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«Y ahora las comprendo mas aun (ejecutivas de ventas); el dia de las madres yo les daba el dia,
no las quiero ver aqui, porque son momentos que yo creo y siempre he creido que no hay que
perder».

Carmen Paredes

Dentro de los eventos mas ligados a la formacién académica que requieren apoyo de los padres
tenemos el hacer las tareas, preparacion para los exdmenes y la presentacion de proyectos, esto
para el caso de los nifios en etapa escolar. Aqui debemos mencionar que el 100% de las
entrevistadas es la principal responsable de la realizacion de las mismas; en algunos casos existe
el apoyo del padre, pero él esta dado como una alternativa. Un 74 % de las entrevistadas utilizan
para estas tareas el empowerment, ya que ellas han delegado a conciencia esta funcién a sus

hijos.

«Los nifios tienen que ir al colegio a ser felices, saber sumar, restar, multiplicar, dividir y se
acab6; lo mas importante es que ellos sean responsables, o sea cuando td le quitas al nifio, el
nifio compensa [...] cuando td no estas en la casa, solitos hacen su tarea, solitos avanzan; si tu
estas detras de tus hijos todo el dia no los dejas crecer [...] entonces ellos son “YYY lava los
platos, ZZZ cocinay YYY pon la mesa” [...] no necesitan mas ¢para qué?, no se han muerto;
ya, no son perfectos, no soy maravillosa, no son los primeros en la clase, jqué importa!, pero
somos segundos, 0 terceros ya pues; si, eso es importante, te cuesta un montén pero uno lo
aprende con los afos».

Mildre Paredes

«En el caso de mi hija le reviso las tareas, porque también los ayudo a organizarse para que no
dependan de mi [...] desde muy chicos les he ensefiado su horario de estudio, el despertador en
las mafianas, jamas me ves a mi en las mafianas “Oye fulano levantate, aplrate”, es su problema
y si lo dejan, lo dejaron porque yo no voy a ir hasta el colegio a dejarlo; entonces desde el inicio
les he trasladado responsabilidad porgque sino generas dependencia y nadie puede avanzar y
unos a otros estan dependiendo y eso no es nada bueno; entonces hay una dependencia hasta
cierta edad. Ponte en el caso de mi hija, esta en Kinder, a ella si le doy las pautas y luego hay
una supervision a las tareas, pero ella ya llega y ve sus tareas y me llama por teléfono; mi hijo
desde quinto grado él solo, yo no tengo idea de qué tareas tiene, qué proyectos, yo veo la libreta
porque yo confio y sé que él tiene la responsabilidad y hay que saber delegar responsabilidades
para ser personas responsables».

Sofia Caceres
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«Yo la ayudo todos los dias con las tareas pero estudiar es mas complicado, a esta edad es bien
dificil, se distrae, se aburre, “mama ya no quiero” y se tira a la carpeta, y tenia que aprenderse el
sistema urinario, el sistema planetario, los huesos, las galaxias... ni yo 10 $é; pero es parte de,
porque su papé una vez le ensefid matematicas y ahi, y ahi estaban dandole».

Natalia Fernandez

La formacion de individuos inicia desde el nacimiento, es asi que los valores, las reglas y
disciplina son disefiados por la pareja e inculcados principalmente por la madre, ya que es la que
pasa periodos de tiempo més largos con sus hijos. Sin embargo, la participacion del padre es

importante.

«El mantener un solo frente es fundamental para poder llevar un gobierno sostenible en casax.

Ana Paula Fiestas

Dentro de las entrevistadas tenemos una mirada distinta en el tema educacion, y esto se debe a
que la etapa de vida que atraviesa nuestra entrevistada Julissa Vela es distinta a las demas

debido a que sus hijas ya estan en la etapa universitaria. Ella menciona:
«Con los afios eso cambia, ahora sus necesidades no son de dependencia, proteccion o cuidado;
ahora es de conversar, de compafiia, de dialogar, es tratar de tener mas confianza, que ellas me
vean como amiga».

Julissa Vela

4. Principales caracteristicas de las madres ejecutivas dadas por ellas mismas

Al preguntarle a las entrevistadas por las principales habilidades que debe tener una madre que

ocupa puestos clave, ellas mencionaron las siguientes:
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Tabla 16. Habilidades de madres que ocupan puestos clave
Puesto Habilidades

Organizacién

Paciencia

Positivismo

Priorizacion

Planeamiento

Liderazgo

Perseverancia

Resoluciéon

©| O N| o g & Wl N

Practicidad

=
o

Empefio
Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Estas fueron las cuatro variables que consideramos dentro de la dimension profesional. Llegado
a este punto, hemos finalizado con clasificar la informacion obtenida de estas 15 mujeres
ejecutivas, madres y esposas, concluyendo asi lo que habiamos sefialado previamente como el
primer paso del analisis transversal de los casos, definir las dimensiones, éstas son la personal,
coémo llevan estas mujeres la relacion con su pareja, si es que la tienen, como la manejan en
paralelo a su trabajo como ejecutiva y su vida social y cémo influye esto en su salud y de verse
afectada cémo lo sobrellevan; asi mismo, la dimension familiar, su rol como madre, las
funciones y responsabilidades que conlleva serlo y también tener un puesto clave en una
empresa, como lidian con ambas cargas; finalmente, la dimensién profesional, estas mujeres
tienen pareja y una vida social activa, ademas de cumplir con su rol de madre, aqui nos
enfocamos en su desempefio como profesional, subordinada y jefa, el grado académico que les
he permitido estar donde estan, el manejo de sus relaciones laborales, teniendo en cuenta que a

diferencia de sus compafieros, ellas son madres.

Es asi que a través de formatos que marcaban la pauta de las entrevistas que manteniamos con
estas mujeres, hemos podido obtener la informacion a la que haciamos referencia lineas arriba,
organizandola en tablas que hemos venido explicando minuciosamente. El siguiente paso es que
a la luz de lo expuesto en este capitulo fijemos los parametros para encontrar las similitudes y
diferencias entre cada uno de los casos, a fin de identificar patrones y relaciones que sirvan de
referencia para los procesos de gestion humana de las empresas en Lima; de esta manera, las
empresas podran acceder a datos Utiles y definir sus estrategias de linea de carrera y retencion
de talento de manera asertiva. Ese es el objetivo del siguiente capitulo: encontrar dichas

similitudes y diferencias.
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Capitulo V. Presentacion de perfiles

Atendiendo a lo expuesto anteriormente, advertimos que los resultados del estudio muestran que
las experiencias comunes y caracteristicas comunes de madres que ocupan puestos clave en el
presente estudio, pueden ser agrupadas. Para categorizar se han tomado en cuenta las tres
dimensiones antes descritas (la personal, la familiar y la profesional); es importante mencionar
que el factor ciclo de vida juega un papel importante en esta categorizacion, también debemos
sefialar que los aspectos tomados para la descripcién no son exclusivos de una o mas
entrevistadas, sino que estamos tomando en cuenta los 15 casos, y como bien explicAbamos
anteriormente, primero, seleccionamos un par de casos a fin de determinar las similitudes y
diferencias entre ambos (el mismo procedimiento ha sido aplicado hasta terminar con los 15
casos) con el objeto de forzar comparaciones que puedan generar nuevas categorias o conceptos

no anticipados previamente.

Asi, hemos llegado a identificar tres perfiles de madres: las madres préacticas, las madres

estratégicas y las madres luchadoras.

1. Las madres préacticas

Son aquellas madres en puestos claves que se caracterizan por ser sociables, amigables y se
muestran como personas muy interesantes, tienen un especial interés por ser reconocidas en
sociedad. Les gusta relacionarse con la gente, son entusiastas y optimistas. No suelen generar

problemas ya que los solucionan de inmediato.

1.1 Vida profesional

Conscientes de la realidad de su entorno, y en especial la de su pais, ponen mucho énfasis al
bajo apoyo y las pocas facilidades que brinda el Estado, esto desde el poco tiempo que les
brinda la ley para estar con sus hijos recién nacidos hasta los problemas de trafico que enfrentan
todos los dias; son conocedoras de sus derechos y deberes laborales y estan dispuestas a

hacerlos respetar.

Se encuentran satisfechas con su lugar de trabajo ya que les permite tener un horario flexible y

cierta libertad que les ayuda a cumplir su rol de madres, especialmente se encuentran en el
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sector servicios, en empresas solidas con politicas y procedimientos establecidos. Su motivacion
de trabajo esté relacionada con el tipo de motivacion extrinseca.

Por el momento no estan interesadas en un ascenso ya que sienten que estan en la cima de sus

carreras frente a lo que ellas pueden entregar y no cambiarian el tiempo con sus hijos por nada.

Estan orientadas a trabajar por resultados y aseguran optimizar al 100% sus tiempos y cumplir
con su plazos de entrega antes de lo planeado, ellas no pierden el tiempo conversando por los
pasillos. EI camino a seguir que encuentran es el de constituir su propia empresa y encontrar la

libertad del tiempo.

Dentro de esta categoria, una de las principales caracteristicas es que “jamas dejarian de
trabajar”, y esto estd muy asociado a su afan de poder cumplir su rol dentro de la sociedad, ya

que el trabajar es una actividad normal de hombres y mujeres.

Su preparacion académica es muy importante para ellas y no escatiman en presupuestos, y creen
gue no existe sacrificio que no valga la pena asumir para estar preparadas. Son personas muy
seguras y tienen una estrecha relacion con sus jefes directos, la naturalidad con la que se
expresan muestra el liderazgo que tienen en sus areas; sus equipos de trabajo son manejados a

través de la delegacion de tareas y medicion de resultados.

1.2 Vida personal

Son conscientes que la crianza de sus hijos y la vida familiar son su prioridad; ellas decidieron

cambiar una linea de carrera en una gran corporacion por una organizacion mas flexible.
En su mayoria tienen el nimero de hijos que planificaron pero no todos dentro de los plazos
marcados; no tuvieron problemas para concebir y no muestran ningln sentido de culpa al dejar a

sus hijos para irse a trabajar.

Son personas seguras y trasmiten esa seguridad a sus hijos; cada miembro de la familia tiene

responsabilidades asignadas y bien marcadas por ellas.

Como apoyo en la crianza han optado por nanas y guarderias, prefieren no tener apoyo de

familiares.
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No son buenas con las labores domésticas, y reciben apoyo de la pareja en estas labores; se
preocupan de que su familia reciba una buena alimentacién. Utilizan y le sacan el mayor

provecho al Internet y al servicio de delivery de los almacenes.

Generan un espacio frecuente y/o planifican vacaciones en pareja, siendo conscientes de que
este es importante para mantener una relacion matrimonial 6ptima; mencionan tener claro que

los hijos se van a ir pero tu pareja es para siempre y es necesario darle un espacio.

Su vida social es activa, tienen contacto con las amistades del colegio y la universidad y han
realizado viajes grupales sin la familia. Tienen claro que necesitan tener valvulas de escape y

mapean con claridad cuando es necesario activarlas.

2. Las madres estratégicas

Aqui encontramos a aquellas madres que ocupan puestos clave cuya principal capacidad es
saber motivar a las personas de su entorno; son creativas, con ideas innovadoras. Siendo de esta
naturaleza saben visualizar y aprovechar todas las oportunidades que se les presenta. Les gustan

los retos y son muy analiticas al tomar decisiones.

2.1 Vida profesional

Buscan constantemente encontrar una posicion de crecimiento y dan mucho énfasis a su linea de
carrera, se sienten orgullosas de sus logros y tienen claro que los beneficios de los que gozan
han sido ganados por ellas mismas; no se encuentran en constante bsqueda de oportunidades en
otras empresas pero tienen mapeado el sector y podria evaluar migrar a otra organizacion; no

trabajarian lejos de casa.

Su motivacién esta relacionada con el factor intrinseco y trascendente; son directas al expresar
sus objetivos y légicas en sus respuestas, con un alto nivel de concentracion en los temas que se

esten discutiendo.
Son orientadas a trabajar en equipo, conscientes de las capacidades de todos los miembros de su

equipo y muy preocupadas por mantener su performance de desempefio, a pesar de haber

asumido el rol de madre.
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Prefieren trabajar en una organizacion ya que no creen en los programas que el Estado tiene

para fomentar la empresa propia.

Dentro de esta categoria, las madres no estan dispuestas a dejar de trabajar, y esto esta asociado
al cumplimiento de sus objetivos y al mantener el estatus de vida que llevan. Su preparacion

académica es importante, pero le dan mayor importancia a la experiencia obtenida.

La relacion con sus jefes directos es buena y saludable, pero no existe mayor acercamiento

amical.

2.2 Vida personal

Aseguran que todo se puede lograr si te organizas, que no es necesario descuidar algun aspecto

de tu vida para encontrar éxito en otro.

Tienen el nimero de hijos que planificaron, dentro de los plazos marcados; solo tienen un hijo;

no tuvieron problemas para concebir.

Cuentan con un grupo de personas a su cargo para cumplir con las labores del hogar y cubrir
todas las necesidades de los miembros de la familia; crean una relacion laboral estrecha con
cada miembro del grupo de apoyo del hogar y tienen implementados procedimientos de accién

para todo tipo de situaciones en el hogar.

Como apoyo en la crianza han optado por nanas y en algunos casos la supervision de una de las

abuelas, en su gran mayoria dentro del periodo inicial en que las nanas empiezan a laborar.

Los fines de semana disfrutan de salidas familiares y comidas fuera de casa; no tienen ningin
interés en realizar las labores domésticas. Tanto sus actividades como las de su familia han sido

planificadas dentro un radio de control que permita que ellas estén tranquilas.
Creen que es importante no dejar de lado a la pareja y la vida social, suelen mezclar ambas y

salir en parejas, organizar eventos en su casa. Suelen tener actividades relacionadas al deporte

como Valvulas de escape; y estdn muy preocupadas por su apariencia.
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3. Las madres luchadoras

Son aquellas madres ordenadas, cuidadosas, analiticas y metddicas. Encuentran interés en los
detalles, lo que las hace excelentes analistas de informacion

3.1 Vida profesional

De su trabajo depende su estabilidad econdmica y estan muy agradecidas con las organizaciones
en las que se encuentran laborando, ya que les han dado la oportunidad de tener un cargo de

confianza y para ellas es muy importante mantener su trabajo.

Su desarrollo profesional estd intimamente ligado a los ingresos que pueda obtener, y se

encuentran en busqueda de otros ingresos con trabajos en paralelo.

Su motivacion de trabajo esta relacionada con el tipo de motivacidn extrinseca. Necesitan de la
aprobacion y la supervisién de sus jefes directos en sus procesos, ya que con ello aseguran un

buen resultado.

Les cuesta optimizar sus tiempos ya que su nivel de andlisis es alto y necesitan de un alto nivel

de seguridad para poder ejecutar alguna tarea.

No existe la posibilidad de que dejen de trabajar, lo que es coherente con el hecho de que estan
seguras de que la mujer debe valerse por si misma y que tienen las mismas capacidades que un

hombre.

Su preparacién académica esta relacionada con los ingresos que obtengan y tienen deseos de

asumir retos en este aspecto
La relacion con su jefe directo es cordial y son admiradas por su entorno de trabajo; no todas

tienen habilidades para conducir un equipo, pero su esfuerzo las presenta como un modelo a

seguir.
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3.2 Vida personal

Sus esfuerzos y trabajo son para brindar a su familia lo necesario para tener lo que necesitan y
algunas comodidades.

Son personas ahorrativas y piensan en el futuro de sus hijos, esto se manifiesta a través de la
obtencion de seguros y chequeos médicos preventivos.

Ellas son el modelo de lucha que desean que sus hijos sigan, y mencionan gue siempre les han

mostrado a sus hijos la realidad que atravesaron.

Tienen méas hijos de los que planificaron y fuera de los plazos marcados; algunas tuvieron
problemas para concebir y no muestran mucho sentido de culpa al dejar a sus hijos para irse a

trabajar.

Como apoyo en la crianza han optado por nanas y la ayuda constante de una de las abuelas. Son
buenas con las labores domésticas, prefieren y tienen que realizar las labores domésticas ya que

son muy cuidadosas con la alimentacion que recibe su familia.

Parte de su rutina diaria es revisar las tareas y los eventos escolares, asi mismo tienen una

actividad marcada en el dia para realizar con cada uno de sus hijos.

Las compras de viveres perecibles las realizan mensual o semanalmente y prefieren comprar

interdiario lo no perecible.

En esta categoria encontramos a las madres divorciadas, que manifiestan que en tanto dieron
este paso la carga fue doble para ellas, pero denotan que el trabajo lo asumieron con

positivismo. Disfrutan de las salidas en familia y viajes cortos.
Aguellas que siguen casadas tienen una vida social y de pareja inactiva, pero recalcan que les

gusta asistir a eventos familiares y formales (bautizos, matrimonios, etcétera); aseguran jamas

haber perdido el contacto con sus amigos de siempre y sus comparieros de la universidad.
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Tabla 17. Presentacion de perfiles de madres que ocupan puesto clave en Lima
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Capitulo VI. Conclusiones y plan de accion

1. Conclusiones

Una de las primeras conclusiones a las que este estudio ha llegado, luego del anlisis del marco
tedrico con lo encontrado a través de la exploracion, es que si bien la realidad de nuestro pais
dista mucho de aquellos més desarrollados que poseen una vision y conjunto de politicas que
promueven el alto desempefio femenino y la mejor formacion de las siguientes generaciones, se
encuentra gue las madres que ocupan puestos clave en Lima enfrentan las mismas barreras que
las mujeres de los paises desarrollados. Temas como la poca participaciéon femenina en cargos
de alta direccion, dificultades en la consolidacién de la linea de carrera por asuntos basicamente
culturales han conducido a referir que ain hay mucho por trabajar en la participacion femenina

en altos cargos en las empresas, a nivel mundial.

Lo curioso es que frente a esta realidad dificil, llena de dificultades y exigencia extra al asumir
el doble papel de ser ejecutiva y madre, las mujeres terminan por desarrollar competencias
enfocadas principalmente en planificacion, el multitasking y la autoconfianza. Estas habilidades
mejoran su performance como lideres y es claro que son cada vez mas requeridas en un mundo
de constante cambio. Termina siendo una contradiccion negativa para las empresas el seguir
limitando las lineas de carrera de las mujeres que deciden ser madres, tomando en cuenta estos

hallazgos.

Esta realidad, ademas, impacta directamente en la vida personal de estas mujeres. Para este
grupo femenino que busca desplegarse con éxito tanto como a nivel profesional como maternal,
tienden a esperar para decidir tener hijos, a partir de los 30 afios. Existe la conciencia que antes
de haber consolidado una posicion de confianza y una fuerte relacion con sus empleadores se
pone mucho en riesgo si se decide tener un hijo. Asi por ejemplo, surge el perfil de la mujer
estratégica quienes son las que mas tienden a planificar su vida familiar en los momentos que

consideran adecuados, segln los objetivos alcanzados en su linea de carrera.

Otra consecuencia del impacto en la vida personal es la afeccion en la salud. Se presentan
problemas de salud relacionados con el estrés que pueden afectar el desempefio laboral cuando
las madres ejecutivas no encuentran flexibilidad en sus empresas, en especial en los primeros

meses de vida de sus hijos.
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Finalmente, una gran preocupacion que tienen las madres ejecutivas es la eleccion del sistema
de cuidado de sus hijos al momento de su reinsercion laboral. Aln son pocas las empresas que
facilitan el servicio de guarderia por lo que terminan soportandose tanto en familiares como en
terceros y en varios casos, este tema es el que define la decision de la ejecutiva de continuar o
no laborando como dependiente.

En esa linea, el apoyo que brinden las empresas a las madres ejecutivas durante los primeros
meses de vida de sus hijos se convierte en un factor fundamental para decidir la continuidad
laboral. Esto puede generar una pérdida importante de talento pues las mujeres con altas
competencias que no encuentran la flexibilidad que requieren, cambian de empresa por un

bienestar personal.

Por ello, las madres ejecutivas valoran de manera particular el ambiente de trabajo en el que se
desenvuelven. Es asi que las mujeres gque alcanzan puestos de confianza y perciben que sus
empresas les brindan flexibilidad de horario y las facilidades para la participacion en actividades
relacionadas con su rol materno (eventos escolares, salud, etcétera), se fidelizan con la

organizacion y se sienten comprometidas a dar el 100% en su trabajo.

Esta identificacion y compromiso con la empresa se incrementa por las caracteristicas propias
de la mujer: presentar motivaciones intrinsecas y un liderazgo principalmente transformacional.
Por un lado, para la mujer es necesario ver que frente al esfuerzo y al cumplimiento hay algo
mas que solo una retribucion econémica. En resumen, sus actividades deben tener un
significado y generarle satisfaccion personal por lo que es clave un espacio laboral de

proyeccion y crecimiento.

Por el otro, ser una profesional exitosa no solo significa ser un referente para el equipo a su
cargo es, sobre todo, convertirse en paradigma para sus hijos; esto termina conduciendo a la
mujer a tomar muy en serio el poder alcanzar un alto desempefio laboral y una adecuada

organizacion familiar.
Ahora bien, muy probablemente por la dindmica misma del negocio y por lo antes expuesto se

observa que la participacion de la mujer en puestos clave tiene mayor inclinacion al sector

servicios al asumir el rol de madre.
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Las hipotesis planteadas en los perfiles encontrados ponen en relieve la importancia de hacer
frente a las barreras alrededor de la cultura organizacional y el sesgo inconsciente. Muchas méas
mujeres que hombres reportan que se han enfrentado a barreras basadas en el género; esto
implica que el talento se trasladara a las empresas que son mejores en fomentar la diversidad de

género.

Hemos encontrado que, de acuerdo al perfil que poseen, las mujeres consiguen superar los tipos
de barrera con mas o menos esfuerzo: el perfil de las madres practicas logra superar con
facilidad las barreras relacionadas con el concepto de liderazgo y, probablemente, aquellas que
incluyen el aspecto social tengan mayor exigencia. Por su parte, las ejecutivas estratégicas -por
sus propias caracteristicas- ingresan en los circulos sociales predominantemente masculinos con
mucha mas facilidad que cualquier otro perfil de mujeres ejecutivas referido en este estudio.
Finalmente, las mujeres luchadoras enfrentan las barreras de corte familiar con méas esfuerzo,

dado que, en la mayoria de casos, son madres solteras y/o divorciadas.

2. Plan de accién

A continuacién presentamos algunas recomendaciones para un plan de accion que, en primera

instancia, incluyan lineamientos gubernamentales mas asertivos.

Habiendo demostrado la aun resistencia cultural de promover una amplia participacion
femenina en el d&mbito empresarial, se hacen necesario normas que eviten este sesgo. Una
primera base y que encuentra eco en la ley que protege a la madre trabajadora contra el despido
arbitrario y prolonga su periodo de descanso, recientemente aprobada, consideramos relevante
ampliar politicas y leyes de proteccion en contra de la terminacién de contrato laboral para los
casos de cambio en el estado civil y el embarazo. Asi mismo, ampliar el periodo de paternidad y
maternidad otorgado por nacimiento de hijos que viene siendo el camino que diferentes
empresas de paises desarrollados han encontrado para fomentar una adecuada formacion de las

siguientes generaciones y promover colaboradores comprometidos y 100% productivos.

En esa misma linea, se recomienda establecer politicas de equidad de género definiendo cuotas
de la participacion femenina en el sector pablico y privado; promover la creacion de centros de
estudio y consejeria para la mujer, ademéas de implementar programas que busquen reducir los

paradigmas y prejuicios hacia las lideres mujeres y madres.
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Otro tema importante es promover la flexibilidad laboral en las empresas, por lo que se sugiere

incentivar nuevos sistemas de trabajo como el home office.

Alineado con ello, se han elaborado recomendaciones para las organizaciones privadas, tanto
generales como aquellas que consideramos atractivas para los tres principales perfiles de madres
ejecutivas en Lima, Per(, a las que se han referido en esta investigacion. Cabe mencionar que la
propuesta ha sido organizada y clasificada segn nivel de preferencias y las mismas no son
exclusivas ni excluyentes entre perfiles. La elaboracion de la propuesta se ha dividido en

recomendaciones de politicas, de estilo de gestion, liderazgo y beneficios.

En términos generales, se puede responder a las expectativas compartidas con las madres
ejecutivas cuidando, por ejemplo, el proceso de reincorporacion de estas colaboadoras luego del
periodo de licencia de maternidad, ya sea promoviendo esquemas adicionales y/o alternativos a
los otorgados por ley como fijando procesos progresivos de acceso a la informacion sobre la
labor realizada durante la ausencia. En paginas anteriores las autoras se han referido a la
relacién proporcional que se observa entre el compromiso con la empresa y el apoyo que se
percibe de la empresa en relacién a la crianza de los hijos. Por ello, proyectos como lactarios,
guarderia, permisos especiales para la participacion en actividades escolares, enfermedad de los

hijos, serian de suma utilidad para fortalecer la vinculacion con la empresa.

En el caso de las mujeres practicas, enfocadas a responder a la necesidad de tener un orden y
una tranquilidad que les permita dar el espacio que buscan a su vida privada, sugerimos una
gestion con carta libre y enfocada en cumplimiento de objetivos y plazos. Esto implica facilitar
el acceso a este tipo de mujeres a informacion al detalle sobre las funciones y procesos que

implican la responsabilidad asignada.

Por otro lado y tomando en cuenta la importancia que les significa contar con la confianza de su
empleador que consideran merecen por su experiencia y resultados en el trabajo, se sugiere

relacionamiento con estilos de liderazgo participativo.
Un tema adicional que puede facilitar el entendimiento de las tendencias de este tipo de madre

ejecutiva es considerar la participacion en programas de responsabilidad social que respondan a

esta busqueda particular de transcender en la sociedad que este estudio ha hallado en este perfil.
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En lo referente a beneficios se recomiendan opciones que se relacionen con su tipo de vida

social y familiar, asi como su interés por lo intelectual.

Por su parte, las estratégicas, quienes realizan una busqueda permanente de ascenso y
crecimiento profesional, entrarian en sintonia con politicas de desarrollo y desempefio claras
que les permitan visualizar el panorama para la obtencidn de los propios objetivos. En esa linea,
se considera méas apropiado promover una gestion enfocada en competencias y proyectos, asi
como un esquema de evaluacion de desempefio que responda a sus expectativas de linea de

carrera.

Asimismo, se hace relevante que la empresa considere cubrir capacitaciones que promuevan la
actualizacion y el desarrollo de competencias, en un ambiente de liderazgo transformacional
puesto que este perfil encuenta en la inspiracion y admiracion de sus lideres un buen camino de

automotivacion y empuje.

En lo referente a beneficios, se recomienda no dejar de considerar convenios con empresas de

belleza (gimnasios, spa, etcétera), asi como talleres especiales para el desarrollo de los hijos.

En el caso de las mujeres luchadoras, quienes en su mayoria asumen solas la responsabilidad
materna, se considera importante promover una gestién enfocada en procesos con relativa
supervision frente a lo asignado y fijando niveles de remuneracién e incentivos econémicos
diferenciados; esto con la finalidad de responder a las expectativas y planes de este tipo de
ejecutivas cuya responsabilidad familiar las empuja a darle importancia al desarrollo profesional

en la buqueda de una mejora econdémica para tranquilidad del hogar.

Por otro lado, a este perfil le es muy util tener claro la percepcion de sus lideres frente a su
desempefio por lo que se sugiere mantener un feedback frecuente asi como fijar programas de
reconocimiento a la dedicacién y al esfuerzo. Asimismo, estas madres ejecutivas se perciben
comodas con esquemas permanentes y definidos por lo que podrian aceptar sin inconveniente

un liderazgo tradicional.

Finalmente, se recomienda que los beneficios estén centrados en todo aquello que facilite el

confort familiar como en alimentos y/o estudios para lo hijos.
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Tabla 18. Recomendaciones para un plan de accion considerando los perfiles de madres
que ocupan puesto clave en Lima

Perfil/ i -
Préactica Estratégica Luchadora
Propuesta
Flexibilidad en sus horarios de trabajo
politicas Promover esquemas adicionales a los de ley con respecto al
periodo de licencia de maternidad y proceso de reincorporacion.
Equidad en directorio con participacion de ambos sexos
Apoyo progresivo para el manejo de la informacion en la reincorporacion al trabajo
(posterior a Licencia por Maternidad)
Enfocada en cumplimiento de Enfocada en competencias y
. Enfocada en procesos
objetivos y plazos. proyectos
Responsabilidad Ilimitada Responsabilidad Limitada
. . . . Fijar niveles de remuneracion e
- Claridad en funciones y Claridad sobre linea de carreray |. ) . -
Gestion . incentivos econémicos
procesos planes de sucesion. . .
diferenciados.
o Evaluacion de desempefio
Comunicacion de puertas o . . L
. intimamente ligada a linea de Reconocimiento al esfuerzo
abiertas
carrera.
Programs de RS, Voluntariado Capacitacion y actualizaciones |Feedback permanente
Corporativo
. Participativo: coordinacion . . - -
Liderazgo Transformacional: Inspirador Tradicional: Esquemas definidos
permanente
Alternativas de apoyo en crianza (guarderia, lactario, permisos especiales)
Promover esquemas de involucramiento de hijos en logros de la empresa y/o de la madre ejecutiva
- Alternat!va_\s para espac_|os de Alternativas en sector belleza . .
Beneficios |entretenimiento de parejay - - Alternativas en alimentos.
. (spas, gimnasio, etc.)
familiar.
Alternativas para actualizacion |Alternativas en talleres para Alternativas de estudios
(librerias, editoriales) hijos (deportes, arte, etc.) superiores para hijos.

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 1. Indicadores demogréaficos

Mundo: desempleo por sexo, 2007-2012

250 -

66
200 - 64 =
_ 3
= o
T "62 @
—= 150 -3
L E

s 6.0
- g
E 100 - 58 ©
S g
r 56 E
50 -

— 5,4

0 r 5,2

2007 2008 2009 2010 2p11 2012
N Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Fuente: Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), 2014.

Ameérica Latina y el Caribe: tasa de ocupacién y empleo, segun sexo, 2017-2012
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continda de la pagina anterior)

América Latina y el Caribe: distribucion del empleo por sexo, segun sectores econémicos,
2002, 2007 y 2012 (porcentaje)
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Peru: Estructura demogréfica de la poblacion en edad de trabajar (PET), 2007 y 2012
(miles de personas)
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Fuente: MTPE, 2014.
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continda de la pagina anterior)

Perd: PET y PEA por sexo, 2007-2012 (absoluto y porcentaje)

PET 10.064.605 10.927.656 10.128.731 11.012.206

PEA 8.350.288  9.005.358 7,8 6.553.006 7.136.764 8,9
Ocupados 7.989.927  8.719.590 9,1 6.207.224  6.821.894 9,9
Desocupados 360.361 285.768 -20,7 345.782 314.871 -8,9
Inactivos 1714316  1.922.297 12,1 3.575.726  3.875.442 8,4

Fuente: MTPE, 2014.

Perd: PEA por condicion de actividad, segin sexo y rangos de edad, 2012 (absoluto y
porcentaje)

Hombre 9.005.358 100 96,8 32
De 14 a 29 afios 3.037.767 100 934 6,6
De 30 a 45 afios 3.354.072 100 98,6 14
De 46 a 64 afios 2.124.173 100 98,5 15
De 65 afios a mas 1/ 489.346 100 98,6 14
Mujer 7.136.764 100 95,6 44
De 14 a 29 afios 2.378.417 100 91,1 8,9
De 30 a 45 afios 2.727.872 100 97,5 25
De 46 a 64 afios 1.669.441 100 98,1 19
De 65 afios a mas 1/ 361.034 100 99,6 04

1/ Cifra referencial para la PEA desocupada femenina y masculina de 65 afios a mas.
Fuente: MTPE, 2014.
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continda de la pagina anterior)

Perud: Subempleo por ingresos, segiin sexo, 207-1012 (porcentaje)

45,0 -

40,7
40,0 -

19,5
35,0 +
30,0 - 28,9
25,0 A

234

20,0

2007 2008 2009 2010 2011 2012

m— Hombre Mujer

Fuente: MTPE, 2014.

Per: Distribucion de la PEA por sexo, segun niveles de empleo, 2007-2012 (porcentaje)

Niveles de empleo

Total absoluto
Total relativo

Desempleo
Subempleo
Subempleo por horas
Subempleo por ingreso
Empleo adecuado

Fuente: MTPE, 2014.

2007 2012

Total Hombre Mujer Total Hombre Mujer
14.903.294 8.350.288  6.553.006 1.614.212  9.005.359  7.136.764
100 100 100 100
706.142 43 53 600.639 32 44
7.214.982 459 516  4.875.195 27,0 343
1.246.047 6,4 10,9 700.453 35 54
5.968.934 395 40,7  4.174.742 234 289
6.981.716 49,8 431 10.666.288 69,9 61,3
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continda de la pagina anterior)

Perd: PEA ocupada segun categoria ocupacional 2007-2012 (porcentaje)

2012 283 I 353 [sa s
2011 26,4 - 5,6 e s3
2010 24,5 83 36,4 s a2
2009 242 83 358 mmEmaTn 12
2008 239 82 361 DI E R
2007 226 83 352 e 82
0% s0% 100%
m Empleador Asalariado privado M Asalariado publico

Independiente

B TFNR 1/

1/ Trabajador familiar no remunerado

Fuente: MTPE, 2014.

M Trabajador del hogar, practicante

Per(: PEA ocupada femenina segin rama de actividad econdémica, 2007 y 2012

(porcentaje)
4 N\ N
2007 2012
.. .. ! ‘ L
Servicios Servicios 32,3
Comercio Comercio | ‘25,3
Agricultura Agricultura | ‘ 25
Industria Industria 9.6
Hogares Hogares 7.3
Construccion Construccion | 0,3
Mineria Mineria | 0,2
Y 0 10 20 30 40 JRN 0 10 20 30 40 Y

Nota: La suma de las partes no puede coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.

Fuente: MTPE, 2014.
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Anexo 1. Indicadores demogréaficos (continda de la pagina anterior)

Peru: Distribucién de la PEA por sexo y segun nivel educativo, 2012
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Nota: La suma de las partes no puede coincidir con el total debido al redondeo de las cifras.
Fuente: MTPE, 2014.

Per(: Ingreso real promedio mensual de la PEA ocupada segun sexo, 2007-2012 (Nuevos
Soles del 2012)

4.000
3.500 1327
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1.500 g VUjer
1.000 775 753 804 79 902

500

2007 2008 2009 2010 2011 2012

Fuente: MTPE, 2014.
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continta de la pagina anterior)

Perd: Matrimonios inscritos 2005-2013

PERU: MATRIMONIOS INSCRITOS 2005-2013
107.380
94.971 97.963
90.883
82277 I9 12 I I 8761 82.043 I 83.283
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 P/
P/ Informacion preliminar
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), 2014.
Evolucidn de los tipos de hogar, 2004-2013 (porcentaje)
Tipos de hogar
Afio Monoparental 1/
Jefe con o Jefacono Extendido Compuesto Unipersonal Sin nicleo
Total sin hijos  sin hijos Total Nuclear 2/ 3/ 4/ 5/ 6/
2004 100 201 799 100 59,2 22,6 47 9 45
2013 100 18,1 819 100 59,7 221 25 11,6 4

1/ Considera el total de hogares con un solo jefe o jefa con o sin hijos.

2/ Aquellos constituidos por una pareja y sus hijas y/o hijos o sin estos, o solo jefa o jefe con hijas y/o hijos.

3/ Conformado por un hogar nuclear al que se le agregan otros parientes.

4/ Conformado por un hogar nuclear o extendido al que se suman otras personas que no estan ligadas por lazos de
parentesco (se excluye a trabajadores del servicio doméstico y pensionistas).

5/ Integradas por una sola persona.

6/ Conformada por un conjunto de personas, una de las cuales es jefe del hogar, pero sin un cényuge ni hijos, y que
vive con otras personas con las que puede o no tener otras relaciones de parentesco.

Fuente: INEI, 2014.

Elaboracion: Propia, 2015.
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Anexo 1. Indicadores demogréficos (continda de la pagina anterior)

Per(: Tamafio del hogar, segun area urbanay rural, 2004 y 2013

( )
Total MEESNNISEN 398 | 336
2 Urbano HOBINIAEN 426 325
N ™M
f4408 180 @ < 31 37.0
Rural
Total 001114 344 44.3
2 B@0s L0 435
S Urbana
Rural 2501270 295 45.2
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m1persona m2personas ®3a4 ©~5amas
\_ J

Fuente: INEI, 2014.

Per(: Intencion reproductiva de mujeres unidas de 15 a 49 afios de edad

Lo queria entonces 44,2 42,0 442 46,6
Lo queria después 239 22,7 24,6 30,3
No gueria més hijos/as 31,8 35,2 31,0 231

45,7
30,8
23,6

451
330
219

Nota: Elaboracion sobre la base de la respuesta de las mujeres unidas entrevistadas, con hijos nacidos en los Gltimos
cinco afos, respecto a si queria quedar embarazada entonces, queria esperar mas tiempo o no queria tener mas hijos.

Fuente: INEI, 2014.

¢ Cuantas mujeres hay en los directorios?

Muijeres en directorios (%)

Paises industrializados - Asia Pacifico
Paises industrializados - Europa
Norteamérica

Paises emergentes - Asia

Paises emergentes - Europa

Paises emergentes - Oriente medio y Africa
Paises emergentes - Latinoamérica
Argentina

Brasil

Chile

Colombia

3,60%
9,60%

11,40%

4,70%
7,80%

12,40%

4,70%
4,10%
3,90%
2,40%

11,30%

El pais que méas destaca en el mundo es Noruega, el cual fue el primero en establecer cuotas obligatorias de mujeres
en los directorios en el 2005 (40% de hombres y 40% de mujeres en los directorios con mas de nueve miembros),

donde las mujeres actualmente participan con el 35,6% de los directorios.
Fuente: Governance Metrics International, 2009.
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Anexo 2. Factores de decisién de la muestra

Sector de la muestra

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Cargos ocupados

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Areas ocupadas

Etiquetas de fila Porcentaje
Privado-Servicios 47%
Privado-Salud 20%
ONG 7%
PUblico-Ministerio 7%
Privado-Manufactura 7%
Privado-Comercializacion 7%
PUblico-Salud 7%
Total general 100%
Cargos Porcentaje
Gerente de area 40%
Jefe 20%
Subgerente 13%
Especialista 7%
Vicedecana 7%
Directora 7%
Gerente general 7%
Total general 100%
Area Porcentaje
Recursos humanos 33%
Ingenieria de la informacion 13%
Oficina 7%
Gerente general 7%
Proyectos 7%
Comercial 7%
Servicio de recuperacion 7%
Logistica de importacion 7%
Académica 7%
Marketing 7%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 2. Factores de decision de la muestra (continda de la pagina anterior)

Rangos de edad

Rangos de edad Porcentaje
40 - 42 33%
34-36 33%
43 - 45 13%
52 - 54 7%
31-33 7%
37-39 7%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Numero de hijos

Numero de madres NUmero de hijos Porcentaje
7 2 47%
6 1 40%
2 3 13%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Estado civil
Estado Civil N° Porcentaje
Casada 11 73%
Divorciada 4 27%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.

Nivel educativo

Nivel educativo Porcentaje
Licenciada 27%
Magister 21%
Doctora 20%
Egresada 13%
Ingeniera 13%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 2. Factores de decision de la muestra (continda de la pagina anterior)

Tasa de respuesta de las informantes

Numero de
contactos
Potenciales informantes en base de datos inicial 26
Otras potenciales informantes 5
Total base de informantes 31
NUmero de madres contactadas 31
Numero de madres que no cumplian con los criterios 0
Numero de madres que aceptaron participar 15
Numero de madres que no dieron respuesta 12
Numero de madres que no aceptaron participar 4
Tasa de rechazo (no aceptaron / contactadas que cumplian 13%
Tasa de aceptacion (aceptaron / contactadas que cumplian 48%

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 3. Formatos

Formato 1. Check list de campo

N° ftem

Check

Base de datos de ejecutivas

Envio de correo electronico solicitando entrevista

Armado de calendario de entrevistas

Preparacion de documentacion antes de entrevista

Equipo de grabacion

Aplicacion de guia de entrevistas

7

Reporte de caso

O|Ooou/Ub

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 3. Formatos (continla de la pagina anterior)

Formato 2. Guia de entrevista

1

Informacién
demografica

Nombre completo
Cargo

Edad

Estado Civil

NUmero de hijos
Edades

Grado académico
Nombre de empresa

Crianza y apoyo

Apoyo en la crianza

Limitaciones

Familia

Horario en el que cuenta con apoyo

Esposo

Tiempo en casa
Tipo de trabajo

2

Empresa actual

Empresa donde laboraban cuando
nacieron sus hijos

Tipo de empresa

Tiempo en la empresa

¢ Llevas trabajo a casa?

Linea de carrera

Programa de retencion

Buscas salir de la empresa
Apariencia

Organizacion en
casa

Viveres
Servicios
Utiles escolares

Ropa
Colegio
Vacaciones

Tiempo familiar

Vacaciones
Dias de semana
Anécdota

Empresa y
nacimiento

Cargo ocupado

Apoyo y facilidades
Periodo fuera del trabajo
Abandono de trabajo

10

Colegio

Actividades / eventos
Tareas
Movilidad

11

Home office

Trabajo

¢Por qué trabajas?

¢Por qué las mujeres trabajan?
¢Piensas o has pensado en dejar de
trabajar?

¢Por qué crees que las mujeres
dejan de trabajar?

12

Relacion con
esposo

Tiempo de matrimonio
Palabra ESPOSO
Relacién actual

Planificacion de
nacimiento

Edad del primer nacimiento

¢ Fue planificado?
Planificacion de la familia
¢ Vienen de familia numerosa?

13

Vida social

Amigos
Compromisos

Diferencias entre tu vida antes y
después de ser madre

14

Salud

Algun problema de salud
Ejercicios

15

Caracteristicas para equilibrio

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Anexo 3. Formatos (continla de la pagina anterior)

Formato 3. Notas de entrevista

Informacion general:

Fecha

Hora de inicio

Hora de fin

Lugar de la entrevista

Nombre de la mujer

Nombre de la empresa

Nombre del investigador

Notas descriptivas

1.Descripcion del ambiente fisico
2. Reconstruccion del didlogo

3. Eventos particulares

Comentarios del investigador (comentario
personal del investigador como ideas,

impresiones y prejuicios) (Creswell 2003).

Fuente: Elaboracion propia, 2015.
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Nota biogréafica
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Licenciada en Administracion de Empresas por la Universidad Alas Peruanas. Con experiencia
de cuatro afios en coordinacion y supervision de recursos humanos, asi como seis afios en
asistencia y supervision en desarrollo organizacional. Actualmente se desempefia como

consultora freelance en Desarrollo Organizacional.

Sra. Ylia Vela Bravo

Licenciada en Ciencias de la Comunicacion por la Universidad de Lima. Experiencia de doce
afios en comunicacion corporativa, asi como cuatro afios en proyectos de clima organizacional y
gestién del cambio. Actualmente desempefia el cargo de Jefe de Clima y Cultura en la Clinica

Internacional.
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