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RESUMEN

El presente trabajo de grado tiene como fin explorar cuales son los factores que inciden en la
presencia de hombres y mujeres en los cargos gerenciales en tres instituciones bancarias. La
desigualdad entre hombres y mujeres en el mundo laboral, en muchos casos pudiera constituir
diferencias que pueden llegar a la discriminacion y suponen situaciones que pueden ser
incongruentes, con los principios de la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela
y con los principales tratados internacionales en materia de derechos humanos, entre otros.
Estas situaciones tienen multiples consecuencias en la vida de las personas que acceden o
desean acceder a cargos gerenciales. Identificar estas consecuencias y sobre todo, los factores
que inciden en ellas es una manera de aportar a su transformacion. Con esta investigacion se
desea producir informacion sobre esta situacion para las organizaciones estudiadas y para el
pais, a fin de poder contar con mas estudios que permitan la progresiva inclusion de la mujer
en el ambito laboral. Para lograr esta investigacion, se realizd una revision documental, a
objeto de conocer el entorno socio demografico de las mujeres en Venezuela, lo que es un dato
importante para llevar a cabo el presente trabajo de grado. Se realizaron entrevistas al
departamento de RRHH de cada empresa, para poder tener una vision de los pardmetros que
ellos utilizan al momento de que las mujeres acceden a puestos de direccion. Entre las
herramientas que se manipularon para aplicarle a la muestra -la cual fue de hombres y mujeres
en los tres niveles gerenciales- se utilizd como técnica cuantitativa la encuesta, para levantar
informacion necesaria y, con esto, lograr encontrar los rasgos que caracterizan a hombres y
mujeres. Una vez realizada la encuesta, se tomaron en cuenta las caracteristicas encontradas,
para poder preparar el instrumento y tener como segunda herramienta la entrevista, la cual
tuvo preguntas abiertas y cerradas, a fin de profundizar las caracteristicas encontradas, siendo
esta Ultima una técnica cualitativa. Al finalizar y analizar los resultados, se logré una
comparacion entre las tres empresas lo que logr6é determinar la ausencia de la “teoria del techo
de cristal” en las entidades bancarias estudiadas.

Palabras Clave: desigualdad - mujeres - cargo gerencial — género — Venezuela
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INTRODUCCION

A partir de la Segunda Guerra Mundial fue cuando la mujer empezé a tener presencia
de una u otra forma en el ambito laboral, ya que mientras su pareja se tenia que ir a luchar en
las distintas batallas, ella era quien se encargaba de la familia en todos los sentidos, lo cual,
poco a poco, le sirvié para conseguir su independencia personal. Desde los afios 80, la
desigualdad que se da entre hombres y mujeres en el ambito laboral alrededor del mundo es un
tema de interés para la mayoria. Con el pasar de los afios, la vision tradicional del nicleo
familiar ha tenido varias modificaciones, como lo es el ingreso de la mujer en el dmbito
laboral, algo que cada vez tiene mayor presencia, pero con la desventaja de que pudiera venir
acompariado de posibles desigualdades a la hora de ingresar o de permanecer en los cargos de
direccion. En Venezuela, la desigualdad de género en el &mbito laboral es un tema presente en
varias de las empresas hoy en dia, ya que segin datos que arroja el Instituto Nacional de
Estadistica (INE, 2014) el 65% de la poblacion ocupada es de sexo masculino (entendiéndose
por poblacion ocupada personas activas empleadas), mientras que solo el 35% de la poblacion
ocupada esta representada por la poblacién de sexo femenino. Esto indica una posible
exclusion de la mujer al momento de un ascenso en la empresa, y esto puede deberse a la
influencia de varios factores, individuales, organizacionales, socioeconémicos y culturales,
que se reflejan en muchas empresas donde los cargos de direccion estdn ocupados en su

mayoria por hombres.

Lo que se quiere lograr al finalizar esta investigacion es conocer si hay desigualdad,
aunque se tenga claro que la mujer en el transcurso de las Gltimas décadas se ha vuelto méas

competitiva y capaz en el ambito laboral.

Aunque existen trabajos de grado y de maestrias referentes al tema de la desigualdad
de género, en este trabajo se busca darle un enfoque en funcion de la posible desigualdad en
los cargos de direccidn gerenciales por referirse a la banca y de las variables que influyen en
ella, por lo que se lograra buscar la respuesta a interrogantes que muchas personas hoy en dia
se hacen. En la Escuela de Ciencias Sociales se realizd una tesis titulada “Analisis de la

participacion laboral femenina y la segregacion sexual de las ocupaciones”, otra titulada
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“Diferencia en el desempefio laboral de hombres y mujeres de acuerdo al perfil de
competencias del R.S.C. y su relacion con el incremento de la participacion del género
femenino” y, por Ultimo, una titulada “Brecha salarial por género y su relacion con el nivel
educativo”. Existe una tesis doctoral en Espana titulada “Nuevo modelo diagnostica de la
cultura de género en la administracion local y en el tercer sector de accion social”, la cual aun
siendo de otro pais contiene antecedentes relevantes referentes al tema que se esta estudiando.
Aunque todas las referidas tesis de grado hablan del ambito laboral, ninguna se enfoca
especificamente en la comparacion de varias empresas de un mismo sector a nivel gerencial,

sino que le dan un enfoque més global.

Existen varias teorias que se pueden utilizar como marco de referencia a la hora de
estudiar la desigualdad de género, como por ejemplo la “Teoria de la Identidad Social”, la cual
fue investigada por Henri Tajfel y John Turner desde 1979, y la “Teoria de Género” estudiada
por Marta Lamas. Sin embargo, tomando en cuenta que se experimentara la desigualdad de
género especificamente en el &mbito laboral, la teoria asumida por las autoras para enfocar el
presente trabajo, que mejor se adapta y en consecuencia en la que se enfoco el estudio es la
“Teoria del Techo de Cristal” la cual empezé a ser estudiada por la psicologa Mabel Burin.
Esta teoria expresa los obstaculos que tienen que enfrentar las mujeres a la hora de acceder a
un cargo gerencial, un techo que para muchas organizaciones es invisible, pero segun las
estadisticas en muchos paises del mundo, como lo es el caso de Venezuela, se puede notar la

existencia del fendmeno en varias empresas.

Para verificar si este fendmeno existe en las empresas estudiadas, se aplicaron dos
instrumentos de medicion: la encuesta y la entrevista. El departamento de Recursos Humanos
(RRHH), pudiera influir en el ascenso de mujeres a un cargo de direccion, por lo cual fue
importante entrevistar a las personas que forman parte de este departamento para conocer los
criterios que utilizan al momento de realizar dicho proceso, en cada una de las empresas
escogidas. Luego se tomO una muestra de personas que ocuparan cargos en los tres niveles
gerenciales mas altos, tanto hombres como mujeres, y se les aplicO una encuesta. Para
culminar la recoleccion de datos, se realizaron entrevistas a una proporcion de la muestra antes
utilizada, lo cual ayud6 a recolectar informacion Gtil para realizar los analisis y hacer las
comparaciones entre las tres empresas. Al finalizar se pretende confirmar si la teoria del techo

de cristal existe en las empresas escogidas.
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La investigacion de grado se encuentra estructurada como se detalla a continuacion:

El capitulo I, estd dedicado a la formulacién del problema, investigaciones previas
sobre el tema, se establece la formulacion de la interrogante, la cual constituye el punto de

partida de esta investigacion, y por ultimo el objetivo general y los especificos.

El capitulo II, lo constituye el marco teérico donde se exponen puntos clave necesarios
para la compresion de la investigacion. Se realiza una explicacion detallada de las teorias

tomadas en cuenta para el estudio, y a su vez los aspectos relacionados con las mismas.

El capitulo Ill, estd conformado por el marco referencial, el cuél es el apartado
dedicado a describir las tres entidades bancarias donde se realizaron los estudios para la
investigacion, las cuales fueron Banco Fondo Comun, Bancaribe y Provincial. Se expusieron

caracteristicas de la misma, tales como su origen, su vision, misién y valores.

El capitulo 1V, hace referencia al marco metodoldgico, en donde se explica
detalladamente todos los procedimientos y enfoques utilizados para llevar a cabo la
investigacion. Este apartado incluye el tipo y disefio de la investigacion, la unidad de analisis,
la poblacion, y la muestra. También se encuentra la operacionalizacion de las variables, los

instrumentos de recoleccidn de datos y el tratamiento estadistico respectivo de los datos.

El capitulo V, esta conformado por los analisis y discusion de los resultados de los tres
instrumentos aplicados, en el cual se realiza una explicacién detallada de los mismos,
mostrando las correlaciones realizadas entre las variables. Este apartado se realiz6 con la
ayuda de los programas SPSS y Excel, los cuales fueron herramientas esenciales para efectuar

los calculos y graficos pertinentes.

El capitulo VI, contiene las conclusiones y recomendaciones donde se presentan los
analisis realizados por los investigadores, contrastando los resultados del estudio con las
teorias propuestas, asi como también recomendaciones que podran ser utilizadas tanto en el

marco institucional como en la orientacidn a futuros investigadores en el tema presentado.

Por ultimo, el capitulo VII, cuenta con la bibliografia y las referencias utilizadas

durante la investigacion.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Dado que la proporcion de hombres y mujeres en los puestos de gerencia es un tema
importante, se quiso explorar cuales son las variables que inciden en la presencia de hombres o
mujeres en los diferentes niveles de gerencia, incluyendo gerencia media y supervisores de las
empresas estudiadas. Es importante destacar, segun datos que publica la Comision Econdémica
para América Latina y el Caribe, el 47,7% de los empleos femeninos en América Latina son
precarios, teniendo estos una baja productividad y una escasa proteccion social para las
mujeres. Por otro lado, la tasa de actividad econémica femenina en América Latina asciende
solo al 49,8%, lo que explica que una de cada tres mujeres no cuenta con ingresos propios,
haciendo que esto se convierta en un tema de importancia en varios paises, entre los cuales se
encuentra Venezuela. Como se puede deducir en América Latina persiste una diferenciacion
entre hombres y mujeres, debido a que siguen existiendo capacidades que hacen que la
realizacion de un determinado trabajo no sea apto para la mujer. (EI espectador, 18 de
Noviembre de 2014)

Segun Aguirre (2006), el mercado de trabajo se encuentra dividido de dos formas,
horizontal y verticalmente. La primera es la existencia de ciertas ocupaciones que se
relacionan mas con el género masculino que con el género femenino. La segunda se debe a la
distribucion desigual de mujeres y hombres en las diferentes jerarquias ocupacionales dentro
de una empresa. La representacion de mujeres en puestos de poder y toma de decisiones es
practicamente inexistente en Venezuela, situandose en torno a un 3% 6 5% en los puestos de

alto nivel en todos los paises del mundo. (Grupo Diversa, 1994)

En la Ley Organica del Trabajo, los trabajadores y las trabajadoras (LOTTT, 2012), en
el articulo #26 referente al derecho al trabajo y deber de trabajar, se protege a la ciudadania
para que puedan defender su derecho y puedan cumplir su deber referente a la accion de

trabajar:

Articulo 26. Toda persona tiene el derecho al trabajo y el deber de trabajar de
acuerdo a sus capacidades y aptitudes, y obtener una ocupacién productiva,
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debidamente remunerada, que le proporcione una existencia digna y decorosa. Las
personas con discapacidad tienen igual derecho y deber, de conformidad con lo
establecido en la ley que rige la materia. EI Estado fomentara el trabajo liberador,
digno, productivo, seguro y creador. (LOTTT)

En cuanto a las leyes internacionales, una de las que ha tenido gran protagonismo en
este tema se realizo en el afio 2000 en el encuentro de la Asamblea General de las Naciones
Unidas, dando origen a la Declaracion del Milenio. En esta declaracion uno de los objetivos
especificos se trata de la igualdad de género, buscando de esta manera, “Promover la igualdad
de genero y el empoderamiento de la mujer como el camino efectivo para combatir la pobreza,

el hambre y las enfermedades, y estimular un desarrollo realmente sustentable”.

La construccién de género es un punto importante a tomar en cuenta para poder

entender el andlisis de dicha investigacion,

“Se refiere a la definicion de las caracteristicas y los atributos que son reconocidos
como masculinos o como femeninos, asi como el valor que se les asigna en una
determinada sociedad. La construccion de género se interrelaciona con otras
condiciones que existen en la vida de cada persona como son la cultura, etnia, clase
social, edad, comunidad religiosa, planteamiento politico e historia de su comunidad
o familia. Debe entenderse como parte de un proceso cultural, social e histérico,
conocido como proceso de socializacién, durante el cual se configuran y se asumen
la identidad femenina y masculina”. (Gloobal)

Esto ayuda a entender el hecho de que la mujer a lo largo del tiempo ha sido
considerara culturalmente como el “sexo débil”, con menos cualidades y aptitudes que los
hombres, haciendo que estos ultimos siempre se encuentren en un escalafon por encima del
sexo femenino, ya que el hombre culturalmente ha sido considerado como el “sexo fuerte”. La
construccion de género puede variar dependiendo del grupo social al que pertenezcan las
personas, ya que seran influenciados por los valores, habilidades y conductas que definiran lo
que deben hacer o dejar de hacer segln su sexo. Es debido a la construccion de género que

comienzan a existir las desigualdades entre hombres y mujeres.

El proposito de este trabajo de investigacion es indagar sobre la proporcion de hombres
y mujeres en cargos directivos de las empresas escogidas para la muestra. Tanto la
Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela como los tratados internacionales de
Derechos Humanos (DDHH) garantizan el derecho a la igualdad y no discriminacion. Sin

embargo, existe una desigualdad de facto entre hombres y mujeres que se expresa
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fundamentalmente en el campo laboral, ya que si se analizan algunas cifras de la poblacion
Venezolana, utilizando como base de datos la Encuesta de Hogar del Instituto Nacional de
Estadistica (INE), se observa que el 57% de la poblacion que alcanza niveles educativos
universitarios es de sexo femenino, comparado con un 43% de sexo masculino, lo que nos
Ileva a concluir que el porcentaje de personas preparadas para enfrentar los mercados laborales
tedricamente estan liderados por mujeres. Frente a esto, si se observa la tasa de ocupacion por
sexo de los ultimos cuatro afios, se puede notar como de forma casi constante, el 65% de la
poblacién ocupada es de sexo masculino, mientras que tan solo el 35% de la participacion

laboral esta representada por la poblacién de sexo femenino (INE, 2014).

Para llevar a cabo esta investigacion se tomo una muestra representativa entre el banco
Fondo Comun, Bancaribe y Provincial, para asi verificar las semejanzas o diferencias que
pudieran existir entre el hombre y la mujer en el rol de gerente. Dicha muestra se escogio entre
los niveles gerenciales en las tres entidades bancarias, durante el 2016. De esta manera se
busca hacer una comparacion entre estas tres empresas y sus diferentes niveles gerenciales,
siendo estos alta gerencia, gerencia media y supervisores, a fin de poder entender qué factores
influyen, mas o menos, en una u otra empresa, entendiendo de esta manera las diferencias y
semejanzas que pudieran existir entre ellas, y de ser asi, por qué se podria encontrar un mayor
o menor indice de mujeres en cargos de direccion de ciertas empresas y no en otras, siendo

estas del mismo sector.

Con el objetivo de lograr dicha comparacion, se comenzaron a recolectar los datos
entrevistando a los departamentos de Recursos Humanos de cada empresa, para tener la
informacion respecto a los procedimientos que llevan a cabo al momento de permitir el acceso
de las mujeres y hombres a cargos de direccién. Luego se aplicé el instrumento de medicién
conocido como encuesta a la muestra seleccionada entre los gerentes para poder obtener
respuestas clave y, de esta manera, poder aplicar el siguiente instrumento que se utilizd
Ilamado entrevistas, donde se realizaron preguntas abiertas, para poder hacer énfasis en los
puntos de mayor interés que se encontraron. En cuanto al segundo instrumento, al momento de
realizar la entrevista, si surgen interrogantes que no estén en el modelo a seguir se pueden
realizar sin problema alguno, debido a que es una conversacién entre dos partes y no hay

ningln motivo que evite la accion de interrogantes que surjan debido a la conversacion, a
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diferencia de la encuesta en donde solo se realizaron las preguntas predeterminadas en el

instrumento.

Segun estudios (INPSASEL) existen distintas variables que pudieran estar influyendo
en el ambiente ocupacional, una de ellas son las situaciones que a diferencia de los hombres
las mujeres llegan a enfrentar durante su carrera, como por ejemplo el hecho de que la mayoria
de ellas tengan doble y hasta triple jornada de trabajo, teniéndose que ocupar del hogar, los
estudios y las ocupaciones del trabajo. Por esta razon, se tomaron en cuenta cuatro factores a
estudiar, los cuales son los factores los sociodemograficos, con los cuales se busca investigar
indicadores, como por ejemplo el nimero de hijos o edad del hijo més pequefio, ya que
dependiendo del numero de hijos que tenga una mujer o la edad que ellos tengan, podra tener
mayor o menor influencia al momento de manejar su tiempo y su balance entre su vida
persona y su actividad profesional, teniendo asi una serie de responsabilidades en el hogar o
fuera de las horas de trabajo. Otro de los indicadores tomados en cuenta para la presente
investigacién son los organizacionales, lo que ayud6 a realizar la comparacién entre las
empresas, utilizando variables como, el tipo de empresa, debido a que una empresa publica
tiene distintas caracteristicas a una empresa privada. Dicha comparacion entre las empresas
logré identificar cada uno de los factores a estudiar, gracias a los indicadores que se utilizaron

para llevar a cabo la investigacion.

Los factores precitados fueron los socioecondémicos, culturales, la administracion del
tiempo por su impacto en los cargos gerenciales, las caracteristicas empresariales de las
entidades bancarias, la antigiiedad de los gerentes en la empresa y en el cargo, su competencia
para el trabajo en equipo, entre otras, todas ellas permitiendo relacionar al individuo

estrechamente con el puesto que ocupa dentro de la empresa.

Dada la presencia del nimero de hombres y mujeres que ocupan puestos directivos en
las empresas escogidas, se llevaron a cabo los siguientes planteamientos, ¢Cuales son los
factores que influyen en la proporcion entre hombres y mujeres dentro de los tres niveles

gerenciales, segun la percepcion de hombres respecto a mujeres gerentes y viceversa?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Objetivo General

Identificar 'y analizar los factores sociodemogréficos, organizacionales,
socioeconomicos-culturales, y las caracteristicas empresariales que pueden determinar la
presencia de hombres y mujeres en niveles gerenciales de tres organizaciones venezolanas

dentro del sector bancario.

1.2 Objetivos Especificos

- Identificar y analizar los factores sociodemograficos personales y familiares, y las
caracteristicas educativas de la persona, que pueden influir en el acceso de mujeres y hombres
a cargos de direccion.

- Identificar y analizar los factores organizacionales como el tipo de empresa y el
tamafo de la empresa, que pueden influir en el acceso de mujeres y hombres a cargos de
direccion.

- Identificar y analizar los factores socioeconémicos y culturales como el nivel de
ingreso, y las percepciones que se tienen en las empresas en relacion a la presencia de mujeres
y hombres en cargos gerenciales; que pueden influir en el acceso de los mismos a cargos de
direccion.

- Identificar y analizar las caracteristicas empresariales de los trabajadores, que pueden
influir en el acceso de mujeres y hombres a cargos de direccion.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Aproximacion tedrica respecto a las mujeres en los cargos de direccion
Para lograr contextualizar de una manera teorica el estudio respecto a la proporcion de
hombres y mujeres en cargos gerenciales, se utiliz6 como marco de referencia el enfogque de la
“Teoria de Género”, “Teoria de la identidad social” y la “Teoria del Techo de Cristal”,

haciendo énfasis en esta Gltima.

Se debe conocer la importancia del estudio sobre la construccion de género, segun la
revista Gloobal, todas las conductas, valores y habilidades de los seres humanos se deben a
los grupos sociales en los que nacen y dependen de su género. La creacion de la identidad de
género es distinta en cada grupo social porque se adapta a la cultura, geografia y valores de
cada uno de ellos. Entonces, las construcciones de identidad de genero se constituyen por
diversos procesos sociales. En el caso del sometimiento del género femenino frente al poder

de los hombres, se habla de la formacion del género desde la sumision y el poder.

Para comprender la construccion de género es fundamental conocer la distincion entre
“sex0” y “género”, ya que la profesora Linda McDowell, en su investigacién “Género,
identidad y lugar, un estudio de las geografias feministas” (2000), expresa que sexo engloba
las diferencias bioldgicas mientras que el género describe las caracteristicas socialmente

construidas.

Segin Agut y Martin (2007) no existe una politica consolidada que beneficie la
armonia de la vida laboral y familiar, ni el problema de compartir el cuidado de los hijos con
las responsabilidades domésticas, y por esto existe una gran desigualdad entre hombres y

mujeres en cuanto a la distribucion de los puestos de trabajo.

Por su parte Burin (2007) afirma que existen diversos obstaculos que se hacen visibles
cuando las mujeres desean conservar o acceder a un cargo gerencial. El autor explica, que en
muchos casos, las organizaciones se rigen por una jerarquizacion que estd encabezada por

hombres y que esto se conoce como el principio de cooptacién; es decir, cuando un cargo se
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otorga por eleccion y no por méritos. Burin agrega que en entornos masculinos, el trabajo de
las mujeres es supervisado de manera méas cuidadosa que el de sus compafieros y que, ademas,

les exigen un nivel de excelencia mayor.

Mabel Burin también expresa que existen diferentes opiniones que afirman de muchas
maneras que las mujeres no estan interesadas en acceder a puestos de poder o que
simplemente no estan preparadas o temen afrontar estos cargos. La psicéloga dice que estos
estereotipos evitan que las mujeres sean elegibles para estos cargos y que, por otra parte,
muchas mujeres interiorizan estas opiniones y las repiten sin cuestionarlas, asumiéndolas
como propias. Ademas, admite que hay otro grupo de mujeres que enfrenta este conflicto
utilizando diversos recursos cuando acceden a estos puestos de trabajo. Este grupo de mujeres
son mas innovadoras Y, al ser profesionales, buscan la manera de lograr un equilibrio entre el

trabajo fuera del hogar y las tareas domesticas.

Queda claro que los cambios sociales y organizacionales que se han venido dando en
los dltimos tiempos favorecen la evolucion de los roles de género. Actualmente, la concepcién
profesional estd orientada al desarrollo y aprovechamiento de competencias multiples tales
como flexibilidad e innovacion, necesidad de trabajo en equipo, optimizacién y
aprovechamiento de los recursos disponibles. Es por esto que considerando estas tendencias y
perspectivas, las mujeres tienen mucho que aportar y las organizaciones no deberian prescindir
de su contribucién. Esta vision implica que la diversidad de género en posiciones gerenciales o
de liderazgo se plantea hoy en dia como algo necesario para que las organizaciones se ajusten
a los requerimientos actuales y a las nuevas tendencias organizacionales. (Barberd, Ramos,
Candela, 2011)

Considerando lo anteriormente planteado, en el mundo organizacional se debe romper
con las asimetrias existentes entre las obligaciones que asumen las mujeres y su participacion
en el control de los recursos y en la toma de decisiones que en algunos casos sigue siendo muy
limitada. Para esto, las organizaciones deben estudiar cada uno de los procesos en los que se
puede estar produciendo esta asimetria en los roles de género. “Es importante definir que el
“ser mujer” no es sindbnimo de abnegacion, comprension total, sacrificio, reclusion, esclavitud,
etc. sino mas bien debe ser equivalente de superacion y protagonismo en la sociedad, pues a

medida que las mujeres ganan espacios dentro del ambito social las capacidades femeninas
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ganan prestigio y confiabilidad. El despegarse del pasado y aceptar el presente es una de las
razones que han limitado el desarrollo de la educacion en género, ya que los hombres se

sienten débiles si ven hacer a una mujer lo que consideran apto nada mas para ellos”

(Mcdowell, L, 2000).

La teoria de género se enfoca como una herramienta para erradicar la problematica de la
desigualdad presente en el género femenino. Segin Marta Lamas, la teoria de género “es una
aportacion filoséfica y politica del movimiento feminista que muestra como el género moldea
y desarrolla nuestra percepcion de la vida en general y, en particular, pone en evidencia la
valoracion, el uso y las atribuciones diferenciadas que se da a los cuerpos de las mujeres y de
los hombres” (Lamas, M 1994), percepcion que se ha consolidado desde las vertientes:
filosofica, politica, socioldgica y juridica” (Inmujeres, 2003; 18a). La teoria de género tiene
como objetivo principal tomar importancia para asi buscar la equidad entre hombres y mujeres

y de esta forma mantener las condiciones de bienestar de ambos géneros.

Asimismo, se tomd en cuanta, para la presente investigacion, la “Teoria de la identidad
social”, la cual fue desarrollada por Henri Tajfel y John Turner en 1979. Esta teoria se
encuentra sujeta a cuatro ideas centrales: categorizacion, identificacion, comparacion y

distincién psicosocial.

La categorizacion se refiere a que los seres humanos normalmente buscan clasificar y
clasificarse a si mismos en categorias las cuales sirven para diferenciar, discriminar y etiquetar
positiva y negativamente desde la nacionalidad, cultura, habilidades y ocupaciones de cada
persona. La identificacion es como los seres humanos buscan asociarse con grupos en los
cuales se sienten identificados. Por otra parte, la comparacién es cuando los seres humanos
suelen cerciorarse con los grupos en los que pertenecen, comparandose asi con el resto de los
grupos. Por ultimo, Henri Tajfel y John Turner mencionan que la distincion psicosocial es
cuando cada persona busca que su propia identidad tenga diferencias a la de las demaés vy al

momento de compararlas sean positivas (Henri Tajfel y John Turner, 1979).

Para lograr contextualizar de una manera teorica el estudio respecto a las mujeres en el
cargo gerencial, se hizo énfasis en la “Teoria del Techo de Cristal” como marco de referencia.
Segun la psicologa Mabel Burin (1987), teoria es estudiada en conjunto por varias ciencias,

como la psicologia, la sociologia y la antropologia. EI nombre que se le dio a esta teoria, se
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debe a que existe un espacio superior invisible en el &mbito laboral de las mujeres, el cual es
dificil de traspasar, impidiéndoles avanzar a puestos en los que se requiere un alto nivel de
responsabilidad. Se dice que es un espacio invisible porque no existen leyes, ni cédigos que
manifiesten estas limitaciones hacia las mujeres, sino que se basa en rasgos que por su

invisibilidad son dificiles de detectar.

Seguln la psicologa Mabel Burin (1987), la teoria del techo de cristal es estudiada en
conjunto por varias ciencias, como la psicologia, la sociologia y la antropologia. EI nombre
que se le dio a esta teoria, se debe a que existe un espacio superior invisible en el ambito
laboral de las mujeres, el cual es dificil de traspasar, impidiéndoles avanzar a puestos en los
que se requiere un alto nivel de responsabilidad. Se dice que es un espacio invisible porque no
existen leyes, ni codigos que manifiesten estas limitaciones hacia las mujeres, sino que se basa

en rasgos que por su invisibilidad son dificiles de detectar.

Cuadrado y Morales (2008) afirman que, desde hace varios afios, se viene
comprobando la existencia del denominado techo de cristal, un término acufiado a finales de
los afios ochenta para designar una barrera que imposibilita a las mujeres cualificadas obtener
puestos de responsabilidad en las organizaciones en las que trabajan. Este techo parece
intangible e indetectable, pero las estadisticas dicen lo contrario, la poca presencia de mujeres
en los vértices jerarquicos de las organizaciones venezolanas se ha convertido en un tema de
gran interés en los Gltimos afios, porque aungue estadisticamente ha disminuido esta situacion,
y muchas mujeres alcanzan puestos importantes, ain en muchas partes sigue vigente la

desigualdad de género en la alta gerencia de las compafiias.

“Este fenomeno visto desde la psicologia, permite identificarlo como resultado de
una construccion de género de la cual surgen limitaciones reales e introyectadas,
creadas durante el proceso psicoldgico por el que la construccion de la subjetividad
femenina se debate, desde edades tempranas, debido a que el sentimiento de culpa ha
sido la gran herramienta disciplinadora de la cultura patriarcal respecto del
despliegue de los deseos femeninos y cuya construccion se manifiesta en mujeres
que son interpeladas social y culturalmente por un constructo de género, que
patologiza sistematicamente sus ambiciones y anhelos de ascender a sitios de toma
de decisiones” (Burin,M).

Debido a la construccién de género que se ha generado con el transcurso del tiempo, el
sexo femenino se ha conocido culturalmente siempre como el sexo débil, colocando asi al

hombre por encima de la mujer, ya que existe el mito de que las mujeres no sirven para dar
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Ordenes sobre otros o para tomar decisiones de suma importancia, y es asi como la diferencia
categorial crea una mujer inferior al hombre y valora menos los atributos de la feminidad.
“Las mujeres han estado historicamente vinculadas a las llamadas actividades de
mantenimiento, relacionadas con la preparacion del alimento y la preservacion de unas
condiciones adecuadas de higiene y salud, ademés del cuidado del resto de los miembros del
grupo Yy de la socializacion de los individuos infantiles. Pero a lo largo del tiempo y a raiz de
movimientos que han impulsado el desarrollo de las sociedades, este rol de la figura femenina

sufre cambios importantes” (Sdnchez. M, 2007).

Segun la tesis “Busqueda de equidad ocupacional de género en el mercado laboral como
mecanismo para disminuir la pobreza en Venezuela”, “La participacion de la mujer en el
mercado laboral ha venido en aumento, y quienes forman la mayor parte de €l son las mujeres
cuya edad oscila entre 25-44 afios de edad, etapa de la vida en la cual las mujeres se
encuentran en desarrollo de su doble rol como reproductoras debido a que esa edad se
acompafa de mayores responsabilidades familiares y domésticas (debido al matrimonio y los

hijos), y como productoras en trabajos remunerados fuera del hogar”.

Sin embargo, continGa estando en manos de las propias organizaciones favorecer el
acceso de las mujeres a puestos con gran responsabilidad, o que quiere decir, promover la
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres. Esta claro que las empresas son un punto
clave para el logro de una equidad de género, y es por esto que Cuadrado y Morantes (2007)
plantean que deben llevarse a cabo acciones como el control del impacto de los estereotipos de
género, la redefinicion de los roles de liderazgo, la creacion de estrategias que mejoren la
identificacion organizacional de los empleados y la implementacién de politicas destinadas a
paliar los efectos de las responsabilidades familiares de las mujeres, que permitirdn y seran
vitales para para comenzar a construir una sociedad mas igualitaria, en la que fenémenos

como el techo de cristal dejen de ser una realidad cotidiana.

Las organizaciones juegan un papel importante a la hora de controlar los efectos del
contexto en los procesos de estereotipia, por ejemplo en los procesos de seleccion a la hora de
ascender a una mujer a un cargo gerencial. Es por esta razon que estd en manos de las propias
organizaciones favorecer el acceso de las mujeres a puestos con gran responsabilidad, aunque

tiene influencias externas, el resultado se tiene que buscar desde lo interno. El control del
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impacto de los estereotipos de género, la redefinicién de los roles de liderazgo incluyendo
cualidades androginas de ambos géneros, la creacion de estrategias que mejoren la
identificacion organizacional de los empleados y la implementacion de politicas destinadas a
paliar los efectos de las responsabilidades familiares de las mujeres son s6lo algunas claves
para comenzar a construir una sociedad mas igualitaria, en la que fendbmenos como el techo de

cristal dejen de ser una realidad cotidiana.

Sin duda alguna esta en manos de las propias organizaciones favorecer el acceso de las
mujeres a puestos con gran responsabilidad, lo que quiere decir, promover la igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres. Esta claro que las empresas son un punto clave para el
logro de una equidad de género, y es por esto que Cuadrado y Morantes (2007) plantean que
deben llevarse a cabo acciones como el control del impacto de los estereotipos de género, la
redefinicion de los roles de liderazgo, la creacion de estrategias que mejoren la identificacion
organizacional de los empleados y la implementacion de politicas destinadas a paliar los
efectos de las responsabilidades familiares de las mujeres, que permitiran y seran vitales para
para comenzar a construir una sociedad mas igualitaria, en la que fenédmenos como el techo de

cristal dejen de ser una realidad cotidiana.
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CAPITULO IlI

MARCO REFERENCIAL

Banco Fondo Comun

El Banco Fondo Comun o BFC es unainstitucion financiera venezolana de capital
privado con base en la ciudad de Caracas especializado en banca universal. Es el décimo
banco mas grande del pais por lo que se ubica en el segmento mediano segun el ranking
de SUDEBAN. Todo empez6 en el afio 1969 cuando se fundd y comenzd como Inversora
Santiago de Leon SRL. La institucion estuvo cambiando de razon social y denominacion por
varios afnos, y no fue hasta el afio 2000 que luego de continuos procesos de fusion con distintas
instituciones financieras, consigue afianzar su crecimiento y se transforma en Fondo Comun
Banco Universal, evolucién que le permiti6 diversificar su oferta de productos y servicios hacia
segmentos empresariales y personales. En el afio 2006 renueva su imagen corporativa
manteniendo la mistica de siempre, para cambiar su denominacién a BFC Banco Fondo Comun

Banco Universal C. A.

Hoy en dia, BFC Banco Fondo Comdn es una Institucion con una trayectoria de méas de
50 afos de servicios en el mercado financiero venezolano. Desde sus inicios como Entidad de
Ahorro y Préstamo logro liderizar este segmento, lo cual le permitié consolidar una extensa
cartera de clientes y una solida progresion al perfil actual de Banco Universal. Su tecnologia
de punta, una extensa red de agencias y un experimentado equipo de direccién, convierte a
Banco Fondo Comun en uno de los bancos de mas solida infraestructura del sistema financiero
venezolano, caracterizdndose por tener 124 agencias a nivel nacional, un centro de atencion
telefénica las 24 horas del dia, una amplia red de cajeros automaticos, una pagina web para
realizar distintas operaciones, 8.141 puntos de venta en 7.351 establecimientos, entre muchas
otras cosas que logran que el banco sea lo que es hoy en dia.
Mision

Consolidarnos como el banco ideal de quienes construyen el futuro con su esfuerzo

diario, respondiendo a sus necesidades y distinguiendonos por nuestra calidad de servicio,
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generando valor sostenido para nuestros clientes y accionistas, con el soporte de nuestra
experiencia, nuestros recursos tecnoldgicos y la excelencia de nuestro personal.
Vision

Crecer para consolidarnos como lideres en nuestro segmento de mercado, acompafiando
y favoreciendo el crecimiento de la comunidad a la que pertenecemos, y del pais con el que nos

comprometemos profundamente, manteniendo una relacion positiva entre nosotros y nuestros

clientes.

Valores

Servicio: Nuestro cliente es lo principal, lo escuchamos y le brindamos ayuda de manera
espontanea hasta en los detalles mas pequefios, con alto sentido de atencidn y responsabilidad

para hacer la vida mas facil a los demas.

Compromiso: Hacemos nuestro trabajo méas alla del cumplimiento, utilizamos nuestras

capacidades para llevar tan lejos como sea posible todo aquello que se nos ha confiad.

Sensibilidad: EI valor que nos hace despertar hacia la realidad, descubriendo vy
respondiendo a todo aquello que afecta en mayor o menor grado el desarrollo personal, familiar

y social.

Flexibilidad: La capacidad de adaptarnos rapidamente a las circunstancias, para

favorecer siempre una mejor convivencia y entendimiento en beneficio de todos

Prudencia: Nos adelantamos a las circunstancias, tomando las mejores decisiones, para

garantizar la correcta administracion de los recursos que nuestros clientes nos confian.

Excelencia: Creemos que solo hay una manera de hacer las cosas: la manera correcta.

Banco del Caribe (Bancaribe)

En el afio 1954, fue cuando Bancaribe se fundé e inici6 sus operaciones en la ciudad de
Puerto Cabello. Después de 4 afios de haberse fundado la junta directiva logro establecer la
primera oficina en Caracas en la Avenida Urdaneta, el 3 de Julio de 1958. En el afio 1997,
lograron una asociacion estratégica con el Scotiabank, banco canadiense de amplia trayectoria

en el ambito financiero internacional. En el 2003 se marcd un importante progreso para
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Bancaribe al incorporar las mejores practicas de gobierno corporativo en sus estatutos

mediante una reforma.

La imagen corporativa del banco tuvo un cambio en el afio 2006, y fue en ese momento
cuando comenz6 una etapa de evolucidn para la organizacion, que los ha impulsado a ser un
banco accesible, agil, flexible e innovador, que se dedica a conocer y satisfacer las
necesidades de sus clientes, con quienes procuran relaciones cercanas y duraderas. A lo largo
de todos estos afios, Bancaribe se ha mantenido a la vanguardia en la oferta de productos y
servicios financieros para sus clientes logrando una mayor comodidad, resguardando su
patrimonio y acercandolos a lograr sus metas y sus suefios.

Mision

Estamos en el negocio de intermediacion y distribucion de soluciones financieras
integrales, para satisfacer oportunamente las necesidades y expectativas de nuestros clientes,
construyendo relaciones cercanas y duraderas que generan afinidad y lealtad con la
organizacion.

Vision

Ser reconocidos como una institucion financiera innovadora, solida y confiable,

comprometida con la excelencia y el alto desempefio, lugar de referencia para trabajar y

crecer, que contribuye al desarrollo y bienestar de los trabajadores y del pais.

Valores
Vocacion de Servicio: Tenemos la mejor disposicion para cuidar los intereses y
satisfacer las necesidades de nuestros clientes y comparfieros de trabajo, para lo cual buscamos

crear relaciones cercanas y permanentes.

Espiritu de Equipo: Nos comprometemos de manera conjunta para lograr las metas
empresariales y sociales. A través de la comunidn de creencias, valores y propositos formamos
parte de una gran familia en la que reinan actitudes de apoyo mutuo, compenetracion,

generosidad y lealtad.

Excelencia: Desarrollamos y mejoramos de manera continua los procesos para
incorporar las mejores practicas de negocio y consolidar una organizacion de alto desempefio,

basada en calidad, agilidad, flexibilidad y eficiencia.



28

Creatividad e Innovacion: Fomentamos la generacion de ideas y propiciamos espacios
para la reinvencion constante de la organizacion en procura de alcanzar nuestra mision y
vision.

Reconocimiento: Valoramos el aporte individual y colectivo de nuestro capital

humano, cuyos conocimientos, habilidades y conductas construyen dia a dia el éxito

permanente de la Institucion.

Respeto: Basamos nuestras relaciones internas y externas en un trato equitativo, justo,
considerado y respetuoso de la individualidad y de los derechos de los demas.
Confianza: Fomentamos relaciones fundamentadas en la integridad de nuestra gente, en la
transparencia de nuestras practicas de negocio, en la solidez de nuestra institucion y en la
puesta en accion de valores como la equidad, la honestidad y la solidaridad. Buscamos

siempre construir alianzas de beneficio mutuo.

Crecimiento Personal y Profesional: Valoramos y promovemos las oportunidades de
desarrollo y satisfaccion personal, mediante la generacion de espacios y actividades que

permitan a nuestra gente desplegar todo su potencial humano y profesional.

Transparencia: Actuamos con altos estdndares éticos enmarcados en un modelo de

Gobierno Corporativo, que nos permite dejar a la vista nuestras acciones y resultados.

Banco Provincial

La historia de BBVA comienza en 1857 en Bilbao, una ciudad situada al norte de
Espafia, cuando la Junta de Comercio promueve la creacién de Banco de Bilbao como banco
de emisién y descuento. Se tratd de una iniciativa pionera, impulsada por un contexto de
crecimiento econdémico de la region. Luego de muchas fusiones y muchos afios, el 15 de
Octubre de 1953, inicia sus actividades el entonces denominado Banco Provincial de
Venezuela, después de un periodo de preparativos y de promociones. En 1996 se convierte en
el primer Banco Universal del pais, ampliando su enfoque de negocios para incluir actividades
propias de la banca especializada. Con una actividad orientada, en principio, a los productos

bancarios para particulares, desde entonces y hasta los actuales momentos, la estrategia
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comercial esta dirigida a ofrecer productos y servicios que mejoren la calidad de vida de los
clientes y el publico en general.

BBVA Banco Provincial es una institucion financiera venezolana con sede en
Caracas que es controlada por el grupo espafiol BBVA. Es el tercer banco mas grande del pais
y pertenece al Estrato Grande de bancos segun SUDEBAN junto con el Banco de
Venezuela, Banesco y el Banco Mercantil. Es la institucién financiera de referencia en la
banca venezolana, gracias a la aplicacion de politicas acertadas e innovadoras, de una
excelente gerencia y, especialmente, de la capacidad y el compromiso de su capital humano.
Vision

Ayudar a las personas a mejorar su calidad de vida, apoyando el desarrollo econémico
del pais y haciendo realidad los suefios y aspiraciones de los venezolanos. Contar con la méas
amplia e innovadora gama de productos y servicios dirigidos a todos los segmentos. La
estrategia en este sentido esta orientada a responder a las necesidades y expectativas de los
clientes, para lo cual llevamos a cabo una permanente revisién de nuestro portafolio, a fin de
adaptarlo al entorno y a las nuevas tecnologias que ahora estan disponibles para el negocio

financiero.

El proceso de transformacion tecnolédgica generado en afios recientes, permiten hoy a
BBVA Provincial ofrecer a sus clientes el acceso al Banco a cualquier hora, desde cualquier
lugar y de la manera méas conveniente, a través de una de las redes de distribucion méas extensa
del pais (332 oficinas y 2.085 cajeros automaticos), una novedosa red de atencion telefonica y

acceso a servicios de Home Banking via internet.

Valores

El equipo de BBVA Provincial, comparte un sistema de valores que promueven el
trabajo pensando en las personas, a través de acciones orientadas a ser en primer lugar una
empresa responsable econOmicamente, que genera recursos que le permiten emprender otras
iniciativas y mantenerse como una entidad de interés para los accionistas e inversores; en
segundo lugar ser una empresa responsable institucionalmente, al cumplir con la generacién
de empleo, con las normativas legales y fiscales, y al marcar estandares de innovacion y
calidad en los productos y servicios propios de su actividad dentro del sector financiero

venezolano; y en tercer lugar ser una empresa responsable socialmente, al generar respuestas
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concretas a la necesidad social, con un compromiso apalancado en la participacion del
voluntariado y de cada uno de los trabajadores del Banco, quienes desde sus diversas
posiciones comparten una misma vision, que permiten el desarrollo de nuestra actividad en

una sociedad, que cada dia requiere y exige mas de las empresas.

De cara al futuro, BBVA Provincial se encuentra en un momento destacado de su
historia, el camino est4d trazado para construir muchos afios méas de crecimiento.
Continuaremos con nuestra politica de invertir e incursionar en areas claves para generar
negocio rentable, aplicar estrategias de optimizacion de recursos para mantener los excelentes
indices de eficiencia; trabajar con miras a continuar siendo el mejor Banco del pais,
ofreciéndoles a los clientes productos innovadores y seguros que hagan mas facil su vida, y
mantener el posicionamiento alcanzado como institucion agil, moderna, eficiente, segura y

diferenciadora de su competencia, trabajando por un futuro mejor para las personas.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Estrategias para comprender la desigualdad de género en el acceso a cargos de

direccion gerencial

Variables y definicion operacional

La presente investigacion se enfoco en determinar cuales son los factores que influyen

en la mayor o menor presencia de hombres y mujeres en los cargos gerenciales de las

empresas seleccionadas, que corresponden a las siguientes empresas del sector bancario:

Fondo Comun, Bancaribe y Provincial.

Con este objetivo, se busco describir cada uno de los factores influyentes para lo cual

se definieron los indicadores que responden a las dimensiones y sub-dimensiones gue se citan

a continuacion:

A

Factores sociodemograficos: Se refiere a variables demograficas relacionadas con

el grupo etario, la conformacién familiar y el nivel educativo. En esta dimensién se
buscd conocer las caracteristicas particulares de hombres y mujeres en términos
familiares y educativos, los cuales permitieron entender el perfil de los trabajadores
estudiados. Por este motivo se investigaron especificamente dos subdimensiones:
personales-familiares y educativo profesional.

a) Personales — Familiares.
Edad: Afios de vida declarados en afios cumplidos.
Estado civil: Condicion de una persona segun el registro civil en funcion de si tiene
0 Nno pareja y su situacion legal respecto a esto.
Edad del hijo méas pequefio: Tiempo transcurrido que ha vivido el dltimo hijo desde
el nacimiento hasta un momento particular, en este caso el momento en el que
respondio el cuestionario.
Ndmero de hijos: Cantidad de hijos que tiene una persona.

Personas que viven en su hogar: Cantidad de Individuos que ocupan la vivienda.
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Mayor responsabilidad de realizar labores relacionadas al hogar: Conocimiento
de la persona que cuenta con mayor peso en cuanto a la realizacion de las labores
en el hogar.
Ayuda de terceros para mantener el equilibrio entre las actividades del hogar y las
laborales: Apoyo de otros en el hogar.
Disponibilidad de tiempo para si mismo: Cantidad de tiempo invertido en si
mismo.

b) Educativo- Profesional.
Nivel educativo: Grado de instruccion formal alcanzado.
Idiomas adicionales al castellano: Conocimiento y nivel de otros lenguajes.
Profesion: En caso de ser profesional, carrera en la que el sujeto culmind sus

estudios de pregrado.

Factores organizacionales: Se refieren a la naturaleza y a las caracteristicas propias

generales de cada empresa u organizacion. Estos factores permitieron conocer y
entender el contexto en el cual los hombres y las mujeres se desenvuelven en su
ambito profesional.
a) Caracterizacion de la organizacion.

Tipo de empresa: Se refiere a la clasificacion de la organizacion segun el origen del
capital, ya sea publica o privada.

Tamafio de la empresa: Medida de la organizacion segun el nimero de empleados
que laboran en ella.

Antigliedad de la empresa: Tiempo transcurrido desde la fundacion de la empresa

hasta un momento especifico, en este caso cuando se aplic el cuestionario.

Factores socioeconomicos y culturales: Se refiere a aquellos factores inherentes a

la posicion del individuo en la empresa. Las caracteristicas socioecondmicas y
culturales de las mujeres seran fundamentales para conocer si existen diferencias en
el nivel de ingresos percibido por hombres y mujeres y la manera en la que la
sociedad percibe a la mujer, sus capacidades y el tiempo que la misma tiene
disponible para el desarrollo de sus actividades.
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a) Econdmico.
Nivel de ingreso: Posicidn o status que obtiene una persona en la sociedad a través
de los recursos econémicos que posee y se mide a partir de su nivel de ingresos.
Personas que trabajan en el hogar y reciben ingresos: Cantidad de personas que
trabajan y cuentan con ingresos.
Mayor peso del ingreso familiar: Persona de la familia que cuenta con un mayor
ingreso.
Trabajo adicional para incrementar su ingreso: Personas que cuentan con un
trabajo agregado para tener mayores ingresos.

b) Percepciones en las empresas en relacion a las mujeres y hombres.
Horas diarias dedicadas al trabajo: Cantidad de horas diarias que trabaja una
persona.
La maternidad afecta el ascenso a cargos gerenciales: Opinion sobre la relevancia
que tiene la maternidad con el alcance de un puesto gerencial.
Las mujeres tienen las mismas actitudes y aptitudes que los hombres para ocupar
puestos gerenciales: Opinion en cuanto al alcance de un puesto gerencial segln el
género.
Las capacidades en el trabajo son valoradas sin prejuicios sobre el género:
Opinién en cuanto a los prejuicios que pueden tener las mujeres y hombres en
cuanto a sus aptitudes.
Salarios, condiciones y oportunidades iguales para ambos sexos: Igualdad tanto
para mujeres como hombres en cuanto a los indicadores establecidos.
Mismas exigencias entre hombres y mujeres para acceder a cargos gerenciales:
Igualdad para ambos sexos en relacion a los requerimientos necesarios para ocupar

un cargo gerencial.

Caracteristicas empresariales: Se refiere a todos aquellos elementos que

relacionan a la mujer y al hombre con la empresa considerando las caracteristicas
laborales y el desenvolvimiento en su trabajo. Al medirse los indicadores de esta

dimension, se pudo realizar una comparacion lineal entre una empresa u otra,
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contrastando a gerentes del mismo rango, con la misma antigiiedad en la empresa,
entre otros.
a) Caracteristicas Laborales.

- Antigliedad: Tiempo que tiene la persona en la empresa.

- Departamento en el que trabaja: Unidad organizativa en la cual se desempefia el
individuo.

- Numero de personas a su cargo: Cantidad de personas supervisadas.

- Cargo que ejerce: Puesto que ocupa el individuo en la organizacion.

- Duracion en el cargo actual: Tiempo que tiene la persona en el puesto de trabajo
que se encuentra ejerciendo actualmente.

- Duracion en cargos gerenciales: Tiempo que tiene la persona ejerciendo puestos

gerenciales.

2. Disefio muestral / poblacion o universo

Los sujetos de andlisis de la investigacion fueron mujeres y hombres en cargos de
gerencia en cada una de las empresas escogidas, segun la proporcionalidad de las néminas
para asi poder determinar el valor muestral, es decir, se tomé la misma cantidad de hombres

que de mujeres, con la finalidad de obtener la data para lograr la comparacion.

Debido a que puede existir una diferencia significativa entre la forma en que hombres y
mujeres asumen su relacion con el puesto y su capacidad de ascender a un cargo, se considero
a una parte especifica de la poblacién con las caracteristicas que son relevantes para la
investigacion. Se tomo en cuenta la jerarquia en las distintas compafiias para asi lograr una

coincidencia en los niveles a la hora de realizar las encuestas.

Se trabajo con tres empresas que, aunque son distintas entre si, son del mismo sector, la
banca privada. Se evaluo e investigo sobre las diferencias entre las bancas para asi poder
comprender las desigualdades que existen en las practicas de cada una de ellas en cuanto a la

presencia de las mujeres en puestos gerenciales.

Se consideraron los organigramas de las distintas entidades para saber el orden

jerérquico y asi poder realizar una comparacion entre los niveles similares.
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A continuacién, se refleja detalladamente la poblacion total de cada empresa y la

calculada tanto para encuestas como entrevistas:

Tabla 1. Poblacion

Fondo Comin Bancaribe Provincial
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Total
Gerentes 49 27 33 28 86 53 276
Coordinador 66 37 107 64 44 28 346
Supervisor 24 22 45 57 21 11 180
Total 139 86 185 149 151 92 802

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta la poblacion total constituida por 802 personas pertenecientes a las
tres entidades bancarias, se calculd la muestra tomando el 10% de dicha poblacion y

distribuyendo la misma segun nivel gerencial y género.

Tabla 2. Muestra

Fondo Comdin Bancaribe Provincial
Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Total
Gerentes 5 3 3 3 9 5 28
Coordinador 7 4 11 6 4 3 35
Supervisor 2 2 5 6 2 1 18
Total 14 9 19 15 15 9 81

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se observa en la tabla N°2, durante el primer semestre del afio 2016, se
realizd el proceso de recoleccion de los datos, logrando encuestar a un total de 81 personas
que ocupaban para el momento de recoleccion un cargo gerencial en cualquiera de sus tres

niveles (supervisor, coordinador y gerente).

Tabla 3. Cargos que ejercen los trabajadores del sector bancario segin sexo

Femenino Masculino
Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Gerente 17 35% 11 33%
Coordinador 22 46% 13 39%
Supervisor 9 19% 9 27%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la composicion de la poblacion y la muestra se observa en la tabla #3 que
el mayor porcentaje de las mujeres ocupan posiciones de coordinacion con 46% seguido por
un 35% actualmente estan ejerciendo en cargo de gerente. Por su parte, en lo que respecta a al
sexo masculino, la distribucion de cargos es mas equitativa, ocupando la mayor proporcion
cargos de coordinacion con un 39% Yy siguiéndolo el de gerente con 33%, sin embargo, no
existe una diferencia significativa en la distribucion de hombres y mujeres segun el cargo que

los mismos ejercen.

Las 81 encuestas se repartieron proporcionalmente en los tres bancos estudiados segun
su tamafio muestral. A continuacion, se presenta la distribucion porcentual de las encuestas de

acuerdo a la entidad bancaria:

Graéfico 1. Distribucion de la muestra por bancos

@ FondoComun ®Bancaribe & Provincial

30%

Fuente: Elaboracion propia

De esta manera se observa gque el 41% de los encuestados pertenece a Bancaribe, el

30% al Banco Provincial y el 29% al Banco Fondo Comun.

3. Técnica de recoleccion de datos

Para la obtencion de la informacion necesaria que permitio el cumplimiento de los
objetivos planteados, como primera técnica, se utilizé la realizacién de cuestionarios en el que
se estudiaron los factores antes descritos. En segundo lugar, se realizé una entrevista al
departamento de Recursos Humanos, buscando a través de ésta conocer los criterios
considerados por las empresas al momento de colocar a una persona u otra en un cargo

gerencial y si el género tiene alguna influencia en ello. La tercera técnica consistié en la
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realizacion de entrevistas en profundidad, las cuales fueron aplicadas a dos poblaciones,
hombres y mujeres, que actualmente ocupan cargos gerenciales, lo que permitié tener una
vision mas amplia de la percepcion de éstos sobre la ocupacion de cargos gerenciales por parte

de mujeres.

Con respecto a la primera técnica que se utilizd, se realizaron encuestas. Una encuesta
es “una técnica que pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de si mismos o en relacion con un tema particular” (Arias, 2006, p. 72). En
este caso se buscé obtener informacion acerca de los factores sociodemograficos,
organizacionales, socioeconémicos y culturales; y empresariales. Este tipo de técnica de
recoleccion de informacién permitié obtener datos cuantitativos a traves de los cuales se pudo

cuantificar y caracterizar los aspectos estudiados.

Esta técnica fue la indicada en este proyecto de investigacion, ya que todo encuestado
fue libre de opinar lo que piensa, obteniendo respuestas lo méas sinceras y honestas posibles

por el simple hecho de ser encuestas “anénimas”.

Los datos se obtuvieron realizando un conjunto de preguntas, con combinacion de
preguntas abiertas y cerradas. Las preguntas abiertas se formularon para captar mas
informacion acerca del encuestado, y, por lo tanto, se obtuvo una respuesta amplia. Las
preguntas cerradas son aquellas que fueron contestadas de manera simple y precisa. Tanto las
preguntas abiertas como las cerradas fueron dirigidas a una muestra representativa de las
distintas empresas estudiadas con el fin de conocer las diferentes opiniones, hechos
especificos e ideas. Los encuestados leyeron las preguntas y registraron la respuesta que les
parecié adecuada. El cuestionario estuvo previamente disefiado y tuvo como funcién que el
investigador recopilara datos sin modificar el entorno ni el fenédmeno donde se recogio la

informacion.

Una vez identificados los rasgos, se aplicaron las entrevistas a profundidad, puesto que
este tipo de enfoque “estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede, intentando
sacar sentido de, o interpretar los fenémenos de acuerdo con los significados que tienen para
las personas implicadas”. (Rodriguez Gémez, Flores Gil, y Garcia Jiménez, 1996, p. 32). Por
este motivo se aplicaron entrevistas a profundidad, que son un instrumento de recoleccién de

datos, que consistio en “la obtencion de informacion mediante una conversacion de
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naturaleza profesional, proceso que presupone la participacion de al menos dos actores que

interactden verbalmente y de manera reciproca” (Fuentes, 2011).

La entrevista a profundidad permitio conocer con detalle la posicion de los encuestados
con respecto a los factores sociodemograficos, socioecondmicos Yy culturares,
organizacionales; y empresariales, como hallazgos relevantes para profundizar en el
conocimiento y comprension del fendmeno estudiado en la presente investigacion, ya que el
contacto con las mujeres y los hombres de alta gerencia de las empresas investigadas, sobre la
desigualdad en estos puestos de trabajo, se pudo obtener informacién muy valiosa y util de la

fuente primaria sobre su percepcion de la realidad.

Ademas, se entrevistaron a los integrantes de los distintos departamentos de Recursos
Humanos con la intencion de conocer los criterios considerados por las empresas al momento

de designar a un profesional en un cargo gerencial y determinar si influye el género.

4. Viabilidad

El presente trabajo de investigacion se llevo a cabo por estudiantes del dltimo afio de la
carrera de Relaciones Industriales de la Universidad Catolica Andrés Bello, interesadas en la
desigualdad que puede vivir la mujer venezolana al momento de acceder en cargos
gerenciales. Es un trabajo de corte micro sociolégico y descriptivo motivado a conocer sobre
la desigualdad de género en el ambito laboral bancario en tres entidades privadas de
Venezuela. Se obtuvo suficiente informacion sobre el tema y ademéas se contdé con la
disponibilidad de las herramientas necesarias para la realizacion del trabajo de investigacion,

sin obstaculos de financiamiento en su realizacion.



5. Operacionalizacion de las variables

39

DEFINICION NOMINAL

DEFINICION REAL

DEFINICION OPERACIONAL

VARIABLE

DIMENSIONES

SUB-DIMENSIONES

INDICADORES

SUB-INDICADORES

Entrevista
Gerentes

Factores que favorecen la
desigualdad entre hombres y
mujeres en el acceso a, y
permanencia en, los cargos de
direccion.

Factores sociodemograficos: Se
refiere a variables demogréficas
relacionadas con el grupo etario, la
conformacién familiar y el nivel
educativo

Personales-Familiares

Edad

Menor a 30 afios

Entre 30y 35 afios
Entre 36 y 40 afios
Entre 41y 45 afios
Entre 46 y 50 afios
Entre 51y 55 afios
Mayor a 55 afios

Estado civil

Soltero
Casado
Divorciado
En unién libre
Viudo

Edad del hijo mas pequefio

0-5afios

6-10 afios
11-15afios
16-20 afios

Mas de 20 afios

Numero de hijos

1 hijo

2 hijos
3hijos

4 0 mas hijos

Personas que viven en su hogar

1persona
2personas
3 personas
4 personas
5 personas
6 personas

Mayor responsabilidad de realizar
labores relacionadas al hogar

Mujer
Hombre
Ambos

7,8y9

Ayuda de terceros para mantener
el equilibrio entre las actividades
del hogary las laborales

No

10,11

Disponibilidad de tiempo para si
mismo

2horas
4 horas
6 horas
8 horas o mas

12

Educativo-profesional del
entrevistado

Nivel educativo

Secundaria
Tecnico Superior
Universitario
Post-Grado
Doctorado

13

Idiomas adicionales al castellano
(Nivel del idioma del 1 al 5)

Ninguno
Uno

Dos

Mas de dos

14

Profesion

*Respuesta abierta

15

Factores organizacionales: Se
refieren a la naturaleza y a las
caracteristicas propias generales
cada empresa u organizacion.
(Departamento RRHH)

Caracterizacion de la organizaciéon

Tipo de empresa

Publica
Privada
Mixta

Tamaiio de la empresa (Ndmero
aproximado de trabajadores)

Pequefia
Mediana
Grande

Antiguedad de la empresa

0-10 afios

11-20 afios
21-30 afios
31-40 afios

Més de 50 afios

Este indicador
novaen la
entrevistaa los
gerentes
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DEFINICION NOMINAL DEFINICION REAL DEFINICION OPERACIONAL Entrevista
Gerentes
VARIABLE DIMENSIONES SUB-DIMENSIONES INDICADORES SUB-INDICADORES
Bajo
Nivel de ingreso Medio 16
Alto
1persona
2 personas
Personas que trabajan en el hogar |3 personas 17
Economico (Nivel de Ingreso) y reciben ingresos 4 personas
5personas
Mujer
Mayor peso del ingreso familiar |Hombre 18
Ambos
Trabajo adicional para incrementar [Si 19
su ingreso No
. - 8 horas
Factores socioecondmicos y 9horas
culturales:Se refiere a aquellos Horas diarias dedicadas al trabajo 10 horas 20
factores inherentes a la posicién .
g 11 horas 0 méas
delindividuo en la empresa. - n
La maternidad afecta el ascenso a [Si
cargos gerenciales No 2
Las mujeres tienen las mismas
actitudes y aptitudes que los  |Si 2
. hombres para ocupar puestos  [No
Percepciones en las empresas en 8
relacion a las mujeres y hombres gerenciales
Las capacidades en el trabajo son |_.
valoradas sin prejuicios sobre el Nlo 23
género
Factores que favorecen la - — -
desigualdad entre hombres y Sa!anos, L:ondlmones Y Si
5 oportunidades iguales para ambos [No 24
mujeres en elaccesoa, y s00s
permanenc@ en,_lps cargos de Mismas exigencias entre hombres [Si
direccion. .
y mujeres para acceder a cargos |No 25
gerenciales
0-5afios
6-10 afios
Antigiiedad en la empresa 11-15afios 26
16-20 afios
Més de 20 afios
Recursos Humanos
Departamento en el que trabaja  |Finanzas 27
Logistica
0-5 personas
Caracteristicas empresariales: Se . 6-10 personas
N Namero de personas a su cargo 28
refiere a todos aquellos elementos 11-15 personas
que relacionan a la mujer y al 16 0 mas personas
hombre con la empresa Caracteristicas Laborales Gerente
considerando las caracteristicas Cargo que ejerce Coordinador 29
laborales y el desenvolvimiento en Supervisor
su trabajo 0-5afios
6-10 afios
Duracion en el cargo actual  [11-15 afios 30
16-20 afios
Més de 20 afios
0-5afios
6-10 afios
Duracion en cargos gerenciales [11-15afios 31
16-20 afios
Mas de 20 afios
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CAPITULO V

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacién, se presenta el andlisis estadistico de los resultados obtenidos de las
encuestas realizadas, con el fin de conocer los factores que pueden influir en la presencia de
hombres y mujeres en posiciones gerenciales. Los resultados seran presentan en cinco
secciones: factores sociodemograficos, caracteristicas laborales, factores socioeconémicos y
culturales, la distribucion del tiempo dedicado a la vida personal y a las actividades laborales,
y por ultimo la comparacion de la muestra en cada sector bancario estudiado; todas orientadas
a conocer los factores que influyen en la presencia de hombres y mujeres en niveles

gerenciales en tres organizaciones venezolanas del sector bancario.

En primer lugar, previo al analisis de los factores, se considera pertinente recordar la
distribucion de la muestra segin el cargo que ocupan, ya que dicha informacién serd de
utilidad para identificar las diferencias en los distintos niveles de jerarquia y la posible
influencia de los factores que fueron identificados. En este sentido, tal como se indicé en el
marco metodoldgico, se puede observar que la muestra esta constituida por 28 gerentes (35%),
35 coordinadores (43%) y 18 supervisores (22%). De esta poblacién estudiada, tanto hombres
y mujeres presentan mayor presencia en cargos de coordinacién seguidos por las posiciones de
gerente, no existiendo diferencias significativas en la ocupacién de las posiciones gerenciales

segun sexo.

1. Factores sociodemograficos

A continuacién, se presentara el detalle de la caracterizacién sociodemogréafica de la
poblacion estudiada, tomando en consideracion sexo, cargo que ejerce, edad, estado civil,
tenencia de hijos, edad del hijo mas pequefio, personas que viven en el hogar, nivel de

instruccion, profesion e idiomas adicionales.
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En primer lugar, tal como se observa en el grafico N°2, el 59% de la poblacion
estudiada son mujeres y el 41% hombres. De esta manera se observa el predominio del sexo
femenino entre los trabajadores lo que demuestra que existe una mayor tendencia en las

mujeres de ocupar cargos gerenciales.

Grafico 2. Distribucion de la muestra segun sexo

@ Femenino & Masculino

Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, analizando a la poblacién segun su edad, se observé que la mayoria de
las personas encuestadas estdn comprendidas entre 30 y 45 afios, sumando un 59%, estando
ubicada entre 30 y 35 afios el 22% de los encuestados. Estos resultados reflejan que en las
entidades objeto de estudio, la tendencia es que a partir de los 30 afios existe mayor facilidad

para acceder a cargos gerenciales.

Gréfico 3. Distribucion de la muestra segun edad

Mayor a 55 afios  fud 4%

51-55 afios [ 12%

46-50 afios e 12%

41-45 afios el 16%

36-40 afios . 21%

30-35 aflos . 22%
Menor a 30 afios s 12%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fuente: Elaboracion propia

Segun lo representado en la tabla N°4, el 93% de los gerentes son mayores de 36 afos.

Se puede apreciar que la mayor cantidad de personas en cargos de gerencia tienen entre 46 y
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50 afos (25%). En cuanto a los coordinadores el 63% se encuentran entre los 30 y 40 afios,
mientras que el 61% de los supervisores son menores a 35 afios y la mayor proporcion de este
grupo se ubica en la categoria de menores de 30 afios. Estos resultados confirman que
efectivamente existe una relacion directa entre el cargo que ejercen y la edad de los
encuestados, es decir, que las personas con mayor edad, tienen una tendencia a estar ocupando

cargos de mayor rango.

Tabla 4. Edad de los trabajadores del sector bancario segun el cargo que ejercen

Gerente Coordinador Supervisor

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Menor a 30 afios 0 0% 3 9% 7 39%
30-35 afios 2 % 12 34% 4 22%
36-40 afios 5 18% 10 29% 2 11%
41-45 afios 6 21% 4 11% 3 17%
46-50 afios 7 25% 1 3% 2 11%
51-55 afios 5 18% 5 14% 0 0%
Mayor a 55 afios 3 11% 0 0% 0 0%
Total 28 100% 35 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, al realizar el analisis segiin género se observa que tan solo el 8% de las
mujeres que ocupan cargos gerenciales tienen menos de 30 afios, a diferencia de los hombres
entre los que el 18% ya han alcanzado este nivel jerarquico a temprana edad (menor a 30
anos). Estos resultados indican que existe una tendencia a que los hombres alcancen cargos

gerenciales a edades mas tempranas que las mujeres en el sector bancario estudiado.

Tabla 5. Edad de los trabajadores del sector bancario segun el sexo.

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Menor a 30 afios 4 8% 6 18%
Entre 30 y 35 afios 12 25% 6 18%
Entre 36 y 40 afios 8 17% 9 27%
Entre 41y 45 afios 9 19% 4 12%
Entre 46 y 50 afios 8 17% 2 6%
Entre 51 y 55 afios 6 13% 4 12%
Mayor a 55 afios 1 2% 2 6%

Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Considerando los resultados de las entrevistas realizadas, los resultados coinciden con
la poblacion encuestada ya que la gran mayoria de las personas entrevistadas, tanto hombres
como mujeres, indicaron que la edad no es una limitante para acceder a los cargos gerenciales.
Sin embargo, se enfatizo en el caso de los hombres la posibilidad de acceder a dicho nivel
antes de los 30 afios, “en mi caso antes de cumplir los 30 afios ya era gerente, ya estaba
preparado para ello y tuve la oportunidad de contar con supervisores que no fueron egoistas
para recomendarme con sus superiores, ya que estaba capacitado para ello. No
necesariamente le das un factor que condicione esto si no que lo veo mas bien a la actitud y
preparacion de la persona” (Anexo D), reafirmando los resultados obtenidos. Adicionalmente
se reconocen otros factores tales como la preparacion, capacitacion, actitud y apertura del

supervisor inmediato como factores que van a determinar el ascenso.

Por su parte, quienes afirman que, si tiene influencia la edad para el acceso a cargos
gerenciales, argumentan que para alcanzar una posicion gerencial es importante la edad por la
experiencia y los conocimientos que implica el tener una edad mas avanzada “Si, porque creo
gue acceder a cargos gerenciales requiere de experiencia previa, de conocimientos, y estos se
van ganando con el transcurso de los afios” (Anexo G). Sin embargo, esto deja en evidencia
que la relacion que establecen no es directa con la edad sino con otros factores tales como

experiencia y conocimientos.

Tomando esto en cuenta, a pesar de que en su mayoria no existe una creencia de que la
edad influye en el acceso a cargos gerenciales, si se considera un factor influyente en el
sentido de que las mujeres parecen tardar un poco mas en alcanzar los puestos gerenciales que

los hombres, al ocupar este tipo de cargos a edad mas temprana.

Continuando con el andlisis, en la siguiente grafica se presenta la distribucion de la
muestra segun el estado civil, observandose una tendencia de los encuestados a estar casados
con un 43% de la muestra presentando esta condicién, y un 41% que para el momento de

realizacion de la encuesta declaro estar soltero.
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Grafico 4. Distribucion de la muestra segun estado civil
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Fuente: Elaboracion propia

Tomando en consideracion el estado civil de los encuestados segln su sexo, en la tabla

N°6 se observa que la mayor proporcion de las mujeres, un 48%, esta casada, seguido por un

33% que es soltera, a diferencia de los hombres en los que el mayor porcentaje, un 52% esta

soltero, seguido de 36% que estd casado. Se presenta una tendencia mayor en las mujeres al

divorcio reflejado en un 17% mientras que en los hombres Unicamente se presenta en un 9%

de los encuestados.

Tabla 6. Estado civil de los trabajadores del sector bancario segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
Soltero 16 33% 17 52%
Casado 23 48% 12 36%
Divorciado 8 17% 3 9%
En unién libre 0 0% 1 3%
Viudo 1 2% 0 0%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que la mayor proporcion de mujeres esta casada, por lo

que no existe una relacion entre el alcance de posiciones gerenciales y la solteria de la mujer.

Sin embargo, para el caso de los hombres llama la atencion la gran proporcion de hombres

solteros que ocupan posiciones gerenciales, por lo que podria tenerse en cuenta como un

posible factor influyente para el caso masculino.
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Continuando con la caracterizacion sociodemogréfica, el 59% de la muestra total tiene
hijos y un 41% no. En este sentido, queda claro que la tenencia de hijos no parece ser un factor
influyente para el alcance de posiciones gerenciales, considerando que la mayor parte de la

poblacion estudiada tiene hijos.

Gréfico 5. Distribucion de la muestra segun tenencia de hijos

m Si tiene hijos  ® No tiene hijos

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, del total de personas que declaro tener hijos, la mayoria con un 50% tiene

solo un hijo, le siguen las personas con 2 hijos con una frecuencia porcentual de un 33%.

Graéfico 6. Distribucion de las personas que tienen hijos segin nimero de hijos
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Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, considerando la tenencia de hijos segln su sexo, en la tabla N°7 se
observa que a pesar de que la mayoria de las personas que ocupan posiciones gerenciales,
tanto hombres como de mujeres tienen hijos; los hombres presentan una tendencia mayor a no
tener hijos reflejados en un 45%, mientras que solo el 38% de las mujeres no tienen hijos. Esta
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situacion pareciera indicar que la tenencia de hijos no es un factor influyente para el alcance

del cargo gerencial por parte de la mujer.

Tabla 7. Tenencia de hijos segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
No tiene hijos 18 38% 15 45%
Sitiene hijos 30 62% 18 55%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, para realizar un analisis aun méas detallado es necesario tomar en cuenta

la cantidad de hijos segun el sexo. En este sentido en la tabla N°8 se observa que a pesar de

gue una mayor cantidad de mujeres en cargos gerenciales tienen hijos, sus familias en general

son mas pequerias, teniendo la gran mayoria de ellas un solo hijo, a diferencia de los hombres

que un 61% tiene entre 1y 2 hijos.

Tabla 8. Cantidad de hijos segun sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
1 hijo 18 60% 6 33%
2 hijos 11 37% 5 28%
3 hijos 1 3% 6 33%
4 hijos 0 mas 0 0% 1 6%
Total 30 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta todo lo planteado en relacion a los hijos, queda evidenciado que a

pesar de que no existe una influencia entre la tenencia de hijos y el alcance de posiciones

gerenciales por parte de la mujer, si parece existir una influencia de la cantidad de hijos, ya

que los hombres en posiciones gerenciales tienen una tendencia a tener mayor cantidad de

hijos (2,11 hijos en promedio) que las mujeres (1,36 hijos en promedio).

Por otra parte, tomando en cuenta las personas que tienen hijos, el 20% de los

encuestados afirman que la edad de su hijo mas pequefio es entre 6 y 10 afios, seguido por los



48

hijos entre 0 a 5 afios con un 11%, y los que tienen entre 11 y 15 afios con un 11%. Esto indica
que el 31% de los encuestados tiene hijos entre 0 y 10 afios, por lo que no pareciera que la
edad del hijo més pequefio tenga una influencia importante en el alcance de posiciones

gerenciales.

Grafico 7. Distribucion de la muestra segun la edad del hijo mas pequefio
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Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente tabla N°9, se observa que no existe una diferencia significativa entre
hombres y mujeres en cuanto a la edad del hijo méas pequefio, ya que la mayor proporcion en

ambos casos se ubica de 6-10 afios.

Tabla 9. Edad del hijo mas pequefio segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
0-5afios 6 20% 3 17%
6-10 afios 10 33% 6 33%
11-15 afios 4 13% 5 28%
16-20 afios 5 17% 3 17%
Maés de 20 afios 5 17% 1 6%
Total 30 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados demuestran no existe una relacion de influencia de la edad del hijo

mas pequerfio en el alcance de posiciones gerenciales.
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Otro factor importante a considerar es la cantidad de personas que viven en el hogar, de

esta manera, se observa en el grafico N°8 que la mayor proporcién de encuestados, el 31%

vive con cuatro personas, seguido por un 30% quienes viven con 2 personas.

Gréfico 8. Distribucion de la muestra segin personas que viven en el hogar del

encuestado
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Considerando esto, podria decirse que la mayoria de las familias de quienes

Fuente: Elaboracion propia

respondieron la encuesta esta constituida entre 2 y 4 personas.

Adicionalmente, considerando las personas que viven en el hogar del encuestado segin

su sexo, en la tabla N°10 se observa que no existe diferencia significativa entre hombres y

mujeres segun la cantidad de personas que viven en el hogar, viviendo los hombres con 3,18

personas en promedio y las mujeres con 3,08 personas.

Tabla 10. Personas que viven en el hogar del encuestado segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
1persona 2 4% 4 12%
2 personas 14 29% 10 30%
3 personas 13 27% 12%
4 personas 17 35% 24%
5 personas 2% 15%
6 personas 2% 6%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia



50

Tomando esto en cuenta, se concluye que la cantidad de personas con las que viven no

es un factor influyente para el alcance de cargos gerenciales por parte de las mujeres.

En lo referente al nivel de instruccion, se observa que el nivel educativo en general es
bastante alto, ya que el 53% de los encuestados se encuentran graduados de la universidad con

una o mas carreras, el 43% de la muestra tiene un post-grado y solo el 4% es técnico superior.

Grafico 9. Distribucion de la muestra segun nivel de instruccién

u Tecnico superior @ Universitario & Post-Grado

4%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N°11, se observa que no existe una diferencia significativa entre hombres y
mujeres segun su nivel de instruccion ya que la mayor proporcion en ambos casos se ubica en
el nivel de instruccion universitario, siendo el 54% de los hombres y 52% de las mujeres. Esta
similitud se repite para el nivel de instruccion de post grado, 44% de las mujeres y 42% de los
hombres. En conclusion, no se presentan diferencias significativas entre hombres y mujeres en

cuanto a su formacién académica.

Tabla 11. Nivel de instruccion de los trabajadores del sector bancario segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Técnico superior 1 2% 2 6%
Universitario 26 54% 17 52%
Post-Grado 21 44% 14 42%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta los resultados, en primer lugar, es importante indicar que las

personas encuestadas en su gran mayoria cuentan con un alto nivel de instruccion, por lo que
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en general podria decirse que para alcanzar este tipo de posiciones es necesario contar con una
buena preparacion educativa. Sin embargo, al no encontrarse diferencias significativas entre
hombres y mujeres, se concluye que el nivel de instruccion no es una variable diferenciadora
en el alcance de puestos gerenciales por parte de las mujeres especificamente, sino que es un
variable influyente para la totalidad de las personas que deseen alcanzar una posicion

gerencial independientemente de su sexo.

En cuanto a la profesion, la mayoria de los encuestados es administrador con un 33%,
seguido por los ingenieros con un 20%, siendo estas dos las profesiones mas comunes en la

poblacion estudiada.

Gréfico 10. Distribucién de la muestra segun la profesién de los encuestados
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Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente tabla N°12, se observa que la mayor cantidad de encuestados tiene
como profesion la Administracion, con un 33% para ambos casos. En cuanto a los hombres,
también se observa un 33% para la carrera de Ingeniero, mientras que las mujeres, con un 17%

cuentan como segunda opcion el estudio para la profesion de Abogado e Industriélogos.
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Tabla 12. Profesion de los encuestados segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
Administrador 16 33% 11 33%
Abogado 8 17% 4 12%
Industriologo 8 17% 0 0%
Economista 5 10% 3 9%
Ingeniero 5 10% 11 33%
Comunicador Social 3 6% 0 0%
Arquitecto 1 2% 1 3%
Educador 1 2% 0 0%
Otros 1 2% 3 9%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que los hombres estan distribuidos en su mayoria entre
administradores e ingenieros y las mujeres entre administradoras, abogadas e industriologas,

segun el sector bancario estudiado.

Seguido a esto, en la siguiente grafica se presenta la distribucion de la muestra segun
los idiomas adicionales, observandose que contar con idiomas adicionales no es
necesariamente un obstaculo para acceder a cargos gerenciales, ya que, aungue la mayoria de
las personas manejen un idioma adicional al castellano con un 47%, existe un 41% que no
tiene ningun idioma adicional, y sin embargo estan ocupando cargos gerenciales. Ahora bien,
aunque el tener idiomas adicionales no es un aspecto restrictivo, para ocupar cargos
gerenciales, si es considerada una habilidad que genera ventajas competitivas. Con la
globalizacién de hoy en dia, cada vez es mas indispensable hablar inglés, lo que seria un valor

agregado al momento de optar por un cargo gerencial.
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Gréfico 11. Distribucién de la muestra segin idiomas adicionales
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Fuente: Elaboracion propia

Al comparar el indicador idiomas adicionales con cargo que ejercen los trabajadores se
puede ver que un 36% de gerentes, un 37% de coordinadores y un 56% de supervisores no
cuentan con el conocimiento de ningun idioma adicional al castellano. Se observa una
tendencia a que, en los cargos de mayor rango, disminuye la proporcién de las personas que no
tienen algan idioma adicional, por lo que este podria estar siendo un factor influyente para el
alcance de posiciones gerenciales de mayor rango.

Tabla 13. Idiomas adicionales de los trabajadores del sector bancario segun el cargo

que ejercen

Gerente Coordinador Supervisor
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Ninguno 10 36% 13 3% 10 56%
Uno 15 54% 19 54% 4 22%
Dos 2 7% 2 6% 4 22%
Maés de dos 1 4% 1 3% 0 0%
Total 28 100% 35 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta las respuestas obtenidas de las entrevistas, se puede notar como
estos resultados van de la mano de los arrojados por las encuestas, ya que la mayoria de los
entrevistados opina que “cada dia es mas importante contar con idiomas adicionales, por el
tema de la globalizacion” (Anexo H). Tanto hombres como mujeres opinan que hoy en dia si
es importante tener idiomas adicionales para lograr alcanzar puestos gerenciales, ya que “tener

un idioma te ayuda a impulsarte, por ejemplo, en mi caso, me ha ayudado a tener mas
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responsabilidades dentro de la parte legal y otras dirigidas a la parte corporativa, siendo asi

mas competitivo” (Anexo D).

Con los resultados de las entrevistas en cuanto a la necesidad de un idioma adicional
para ocupar un cargo gerencial, se puede notar que, aunque no es una necesidad para todo
cargo gerencial, si es un valor agregado que ayuda a que la persona sea mas competente dentro
del mercado laboral.

Tabla 14. Idiomas adicionales de los trabajadores del sector bancario segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Ninguno 21 44% 12 36%
Uno 21 44% 17 52%
Dos 4 8% 4 12%
Més de dos 2 4% 0 0%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, en la tabla N°14 se puede observar gque el 52% de los hombres cuentan con
un idioma adicional, a diferencia de las mujeres en donde el porcentaje es menor siendo de
44% del total de mujeres encuestadas. Esto quiere decir, que a pesar de que los cargos
gerenciales en su mayoria estan ocupados por mujeres, un mayor porcentaje de hombres tiene
el conocimiento de un idioma adicional, lo que indica que no es una limitante contar con un
idioma adicional, ya que de ser asi la mayoria de los cargos gerenciales estarian ocupados por

hombres.

2. Caracteristicas laborales

A continuacion, se presentara el detalle de la distribucion de la muestra en cuanto a las
caracteristicas laborales, tomando en cuenta la antigliedad que los trabajadores tienen en la
empresa, el departamento en el que trabajan, la cantidad de personas que tienen a su cargo, la

duracion en el cargo actual y en cargos gerenciales en general.
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Como se observa en el grafico N°12, el 32% de las personas tienen de 0 a 5 afios en la
empresa, y a pesar del corto tiempo todos estan ocupando puestos gerenciales. Le sigue las
personas que tienen de 6 a 10 afios, y luego con un 22% de frecuencia porcentual las personas
que tienen mas de 20 afios en la empresa, es decir, que han hecho carrera dentro de las

mismas.

Gréfico 12. Distribucién de la muestra segun la antigtiedad en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, tal como se observa en la tabla N°15, un 31% del sexo femenino
encuestado tiene de 0 a 5 afios de antigliedad en la empresa al igual que el sexo masculino,
pero con un 33%. El segundo porcentaje méas alto se observa en la antigiiedad comprendida
entre 6 y 10 afios para ambos sexos, por un 27% para las mujeres y un 30% para los hombres.

Tabla 15. Antiguedad en la empresa segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
0-5afios 15 31% 11 33%
6-10 afios 13 27% 10 30%
11-15 afios 5 10% 5 15%
16-20 afios 4 8% 0 0%
Mas de 20 afios 11 23% 7 21%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta estos resultados, la antigiiedad de la persona en la empresa no
parece ser un factor determinante para el alcance de cargos gerenciales, considerando que la
mayoria de los encuestados tienen poco tiempo en la empresa y ocupan posiciones de este

tipo, sin embargo, al considerar el sexo, se puede concluir que no hay una diferencia
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significativa en cuanto a la duracién de los cargos gerenciales tanto para las mujeres como los

hombres.

Del total de personas encuestadas, el 33% trabaja en el departamento de Recursos

Humanos, seguido de un 12% que se encuentran en el departamento legal.

Grafico 13. Distribucion de la muestra segun el departamento en el que trabajan
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Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, tal como se observa en la tabla N°16, el 40% de las mujeres trabajan
en el departamento de Recursos Humanos, mientras que un 24% de los hombres pertenecen a
este mismo departamento, lo cual arroja que a pesar de que se presenta una tendencia mayor

en las mujeres, ambos sexos se ven sumamente reflejados en esta area.
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Tabla 16. Departamento en el que trabajan segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
Recursos Humanos 19 40% 8 24%
Proyectos 4 8% 3 9%
Informatica 2 4% 3 9%
Finanzas 4 8% 2 6%
Legal 9 19% 1 3%
Negocios 3 6% 0 0%
Infraestructura 0 0% 2 6%
Mercadeo y Ventas 3 6% 4 12%
Operaciones 2 4% 4 12%
Produccion 1 2% 1 3%
Higien
Otro 0 0% 3 9%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia
Estos resultados demuestran que el departamento en el que trabajan las mujeres podria
tenerse en cuenta como un posible factor influyente para el alcance de los puestos gerenciales.

En cuanto al nimero de personas que los encuestados tienen a su cargo, el 40% tiene

entre 1 y 4 personas a su cargo. Solo un 9% tienes mas de 21 personas a su cargo.

Graéfico 14. Distribucién de la muestra segun el nimero de personas a su cargo
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Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, al realizar el andlisis segun el género se observa que un 38% de mujeres
tiene entre 1 y 4 personas a su cargo, los hombres un 42%. Un 25% de mujeres tienen de 5a 8

personas a su cargo mientras que los hombres tienen un 21%.



Tabla 17. Nimero de personas a su cargo segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
0 personas 9 19% 5 15%
1-4 personas 18 38% 14 42%
5-8 personas 12 25% 21%
9-12 personas 5 10% 6%
13-16 personas 1 2% 1 3%
21 personas 0 mas 3 6% 12%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Estos resultados demuestran que, a pesar de existir una diferencia, tanto los hombres

como las mujeres cuentan con personas a su cargo en casi en la misma medida, por lo que no

se considera un factor influyente a la hora de asignar empleados a cargo de los Gerentes.

En el siguiente grafico, se representa la distribucion de la muestra segun la duracion

que tienen ocupando el cargo actual, donde el 73% lleva de 0 a 5 afios, un 25% tiene de 6 a 10

afios, y solo un 2% tiene de 11 a 15 afios en el mismo cargo gerencial.

Grafico 15. Distribucion de la muestra segn duracion en el cargo actual

m0-5afios ®m6-10 afios ®11-15 afos
2%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en consideracion el cargo actual de los encuestados segun su sexo, en la tabla

N°18 se observa que tanto los hombres como las mujeres tienen poco tiempo en su cargo

actual.
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Tabla 18. Duracion en el cargo actual segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
0-5afos 34 1% 25 76%
6-10 afios 12 25% 8 24%
11-15afios 2 4% 0 0%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados indican que existe una tendencia a que ambos sexos alcancen cargos

gerenciales en poco tiempo en el sector bancario estudiado.

Seguido a esto, se puede ver en el grafico N°16 como es la distribucion de la muestra
segun el tiempo que tienen ocupando puestos gerenciales en general, y la mayoria con un 58%
tiene de 0 a 5 afios, luego un 22% de 6 a 10 afios. Solo un 1% tiene mas de 20 afios ocupando

cargos gerenciales.

Grafico 16. Distribucion de la muestra segun la duracidn en cargos gerenciales
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Fuente: Elaboracion propia

Tomando en consideracion la duracion en cargos gerenciales de los encuestados, en la
tabla N°19 se observa que ambos sexos tienen una corta duracion en esos cargos, ya que un

54% de las mujeres permanecen de 0 a 5 afios y en cuanto a los hombres, un 64%.
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Tabla 19. Duracién en cargos gerenciales segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
0-5afios 26 54% 21 64%
6-10 afios 11 23% 7 21%
11-15 afios 8 17% 3 9%
16-20 afios 2 4% 2 6%
Més de 20 afios 1 2% 0 0%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun lo reflejado en la tabla N°19, se puede concluir que las mujeres mantienen
cargos gerenciales durante un mayor periodo de tiempo que los hombres, esto se aprecia con el
23% de mujeres que tienen mas de 11 afios en cargos gerenciales en comparacion al 15% de

los hombres con esta misma duracion.

3. Factores socioeconémicos y culturales

3.1 Factores econdmicos

Para la dimension socioecondémica y cultural de la poblacion estudiada, se tomaron en
cuenta indicadores tales como el ingreso mensual segln el sexo y el cargo que ejerce, las
personas que trabajan en el hogar y reciben ingresos, mayor peso del ingreso familiar y

actividades complementarias al empleo formal.

A pesar de que los encuestados se encuentran jerarquicamente en los niveles mas altos
de cada uno de los bancos, como se observa en la proxima gréfica el 59% de la muestra tiene
un ingreso mensual alto (61.000bfs 0 mas), y el 24% recibe un ingreso mensual comprendido
entre 41.000bfs y 60.000bfs, el cual esta denominado en la encuesta como medio. Respecto a
las personas que reciben un ingreso mensual bajo, es decir, entre 20.000bfs y 40.000bfs
tenemos el 17%, lo cual es una cifra alarmante, ya que si estos son los sueldos de los cargos

mas altos, las personas por debajo de estas tienen un ingreso bastante bajo.

Para el momento en que se realizé la encuesta el monto del salario minimo era de

15.051bfs, el cual se encontraba bastante cerca a la opcion de respuesta “bajo”, esto quiere
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decir que aun cuando una persona se encuentra en dos de los tres niveles més altos dentro de la
empresa (supervisor y coordinador), puede recibir un ingreso mensual no muy lejano al
denominado salario minimo, que es aquel que gana cualquier persona por ley cuando se
encuentra en una relacion laboral. Con esto se puede ver, como muchas veces el cargo no
determina el nivel de ingreso, ya que a pesar de que una persona ocupe cargos gerenciales su
sueldo puede estar entre medio y bajo.

Otro dato importante de rescatar, es el monto de la canasta basica familiar, el cual se
encontraba en 303.615,51bfs para el momento en que se pasaron los instrumentos, la cual esta
calculada para abastecer a una familia de 5 personas tanto en alimentos, medicamentos,
productos de higiene personal, entre otros. Al comparar este monto con el sueldo de las
personas que ocupan altos cargos gerenciales dentro de los bancos, se puede notar que hay un
41% de los encuestados que ganan 60.000bfs mensual 0 menos como se observa en el grafico
#17, por lo que el cargo aunque esté entre los mas altos jerarquicamente no garantiza el poder
disfrutar de la canasta basica familiar, debido a que el sueldo no es suficiente cuando por
ejemplo en el hogar solo una o dos personas reciben ingresos, y viven mas de dos personas en

el mismo.

Grafico 17. Distribucion de la muestra segdn nivel de ingreso mensual

HBajo ®Medio Alto

Fuente: Elaboracion propia

Analizando el ingreso de los encuestados segun el cargo que ocupan, se demuestra que
el 86% de los gerentes perciben un salario considerado alto segun los parametros establecidos,
el 60% de los coordinadores también, sin embargo, la mayor proporcion de los supervisores,

con un 61% declaro que reciben un ingreso mensual bajo.
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Tabla 20. Nivel de ingreso mensual segln el cargo que ejerce

Gerente Coordinador Supervisor
Frecuencia %  Frecuencia %  Frecuencia %
Bajo 0 0% 3 9% 11 61%
Medio 4 14% 11 31% 4 22%
Alto 24 86% 21 60% 3 17%
Total 28 100% 35 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia

En este sentido, segun la tabla N°20, se confirma la relacion entre mayor cargo

jerérquico y mejor remuneracion salarial.

De acuerdo a lo que se observa en la tabla N°21, en el sector bancario estudiado, no
existe una diferencia significativa respecto al nivel de ingresos entre hombres y mujeres, dado
que la mayor proporcién de ambos grupos declaran tener un alto nivel de ingreso mensual,
60% de las mujeres y 58% de los hombres. Las proporciones en las otras dos categorias de

ingresos (bajo y medio) son similares para ambos grupos.

Tabla 21. Nivel de ingreso mensual segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 8 17% 6 18%
Medio 11 23% 8 24%
Alto 29 60% 19 58%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta estos resultados, se puede concluir que el género no parece ser un
factor determinante en el nivel de ingreso de las personas encuestadas, existiendo equidad en
las remuneraciones percibidas, es decir a igual cargo, igual salario, independientemente del

SEeX0.

Del total de la muestra, un 51% vive en un hogar donde dos personas, incluyendo al
encuestado trabajan y reciben ingresos de ello, mientras que un 46% vive solo con una persona

que recibe ingresos.
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Grafico 18. Distribucion de la muestra segun las personas que trabajan en el hogar del
encuestado y reciben ingresos de ello.
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Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente, tal como se observa en la tabla N°22, un 40% de las mujeres vive con
una persona que trabaja y recibe ingresos, y un 55% de los hombres para el mismo caso.
Seguido de un 60% para las mujeres que viven con 2 personas que trabajan y reciben ingresos,

y un 36% de los hombres coincide con lo mismo.

Tabla 22. Personas que trabajan en el hogar del encuestado y reciben ingresos de ello
segun el sexo.

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
1 persona 19 40% 18 55%
2 personas 29 60% 12 36%
3 personas 0 0% 1 3%
4 personas 0 0% 2 6%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla N°22, se puede concluir que para el caso de las mujeres llama la
atencion que la mayoria de este sexo cuenta con el ingreso de otra persona en su hogar, esto se
ve reflejado en un 60% a diferencia de los hombres con un 36 % para este caso, por lo que

podria tenerse en cuenta como un posible factor influyente para el caso femenino.

En el siguiente grafico, se puede ver la distribucion de la muestra en cuanto a la
persona que tiene el mayor ingreso familiar, en donde el 53% lo ocupa el hombre, le sigue la

mujer con un 30% de frecuencia porcentual, y por ultimo con un 17% ambos.
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Grafico 19. Distribucion de la muestra segun la persona que tiene el mayor peso del
ingreso familiar.
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Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, al realizar el analisis segin género se observa que el 31% de las mujeres
considera que el mayor peso lo tiene el hombre, mientras que un 85% de los hombres
consideran que el peso lo tienen ellos mismos. Seguido a esto, un 46% de las mujeres
consideran que ellas mismas tienen el mayor peso del ingreso familiar mientras que solo un

6% de los hombres piensan igual.

Tabla 23. Persona que tiene el mayor peso del ingreso familiar segun el sexo.

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Hombre 15 31% 28 85%
Mujer 22 46% 2 6%
Ambos 11 23% 3 9%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando esto en cuenta, a pesar de que en la poblacion estudiada no existe diferencia
significativa en el nivel de ingreso que reciben, el hombre es percibido por la mayoria de los
encuestados como la fuente principal de ingreso familiar. Estos resultados indican que existe
una tendencia a que los hombres sean quienes tengan el mayor peso del ingreso familiar en el

sector bancario estudiado.

Como se pudo notar en el grafico N°17 el 41% recibe un ingreso igual o menor a
60.000bfs. Sin embargo, al medir si los encuestados realizaban alguna actividad
complementaria a su empleo formal para tener otro ingreso adicional, el 75% respondi6 que

no. De igual forma, es importante considerar que un 25% de la muestra si realiza alguna
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actividad adicional, y la mayoria de estas personas realizan consultorias para obtener un

Ingreso extra.

Graéfico 20. Distribucién de la muestra segun un empleo complementario

ESi @No

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, al realizar el analisis segun el empleo complementario segun el sexo, se
observa que un 21% de las mujeres si cuenta con un empleo complementario mientras que un
30% de los hombres opina lo mismo, por ende, un 79% de las mujeres que respondieron que

no poseen un trabajo complementario y un 70% de hombres que respondieron lo mismo.

Tabla 24. Empleo complementario segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Si 10 21% 10 30%
No 38 79% 23 70%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segln la tabla N°24, se puede concluir que el tener o no tener un empleo
complementario no es un factor influyente para que las mujeres y los hombres alcancen

puestos gerenciales.

3.2 Percepciones en relacion a hombres y mujeres en el sector bancario para
alcanzar posiciones gerenciales.

A continuacion, se presentara el detalle de las percepciones en relacion a los hombres y
mujeres en la poblacién estudiada para lograr alcanzar puestos gerenciales, en donde se

midieron indicadores tales como la dificultad de acceder a un cargo gerencial, la igualdad
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entre hombres y mujeres en cuanto a las actitudes y aptitudes, el tema de la maternidad vy el
efecto que puede tener al momento de que una mujer pueda ocupar un cargo gerencial, entre

otras.

Como se puede notar en el siguiente gréafico, el 80% piensa que no existen dificultades
dentro de sus entidades para acceder a cargos gerenciales, por lo que su ambiente laboral es
coémodo, prospero, y con oportunidad de seguir aumentando la experiencia laboral, llegando a
ocupar los cargos gerenciales mas altos de la organizacion. Sin embargo, un 20% piensa que Si
existen dificultades para acceder a cargos gerenciales.

Grafico 21. Distribucion de la muestra segun dificultades de acceso a cargos
gerenciales

ESj @No

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, tomando en consideracion el sexo, se observan que tanto mujeres como
hombres no consideran que existen dificultades dentro de su empresa para acceder a altos

cargos gerenciales, sin embargo, el porcentaje es ligeramente superior en los hombres.

Tabla 25. Dificultades de acceso a cargos gerenciales segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Si 10 21% 6 18%
No 38 79% 27 82%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla N°25, se puede decir que en general tanto los hombres como las mujeres
no consideran que existan dificultades dentro de su entidad para acceder a altos cargos

gerenciales, sin embargo, el porcentaje es ligeramente superior en los hombres existiendo una
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percepcion mas positiva con respecto al acceso a cargos gerenciales por parte del sexo

masculino.

Al medir la percepcion que tenia la muestra estudiada en cuanto a la igualdad de
actitudes y aptitudes entre hombres y mujeres, el 99% opind que existe igualdad de actitudes y

aptitudes entre hombres y mujeres.

Grafico 22. Distribucion de la muestra segun la igualdad de actitudes y aptitudes entre
hombres y mujeres
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Fuente: Elaboracion propia

Por otra parte, se puede apreciar en la tabla N°26, como un alto porcentaje de mujeres
y hombres consideran que las capacidades en el trabajo son valoradas sin prejuicios sobre el

sexo con un 92% y 94% respectivamente.

Tabla 26. Capacidades en el trabajo valoradas sin prejuicios sobre el sexo segun el

Sexo
Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Si 44 92% 31 94%
No 4 8% 2 6%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta los dos ultimos resultados que indican que existe igualdad de
actitudes y aptitudes entre hombres y mujeres y que en el trabajo las capacidades son
valoradas sin prejuicios sobre el sexo, en consecuencia, se deduce que el sexo no deberia ser

una variable que influya en el acceso al cargo gerencial en la poblacion estudiada.
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Considerando los resultados de las entrevistas, se encontraron dos puntos de vista, los
cuales a pesar de que sean distintos en cuanto a la manera de pensar de los entrevistados, se
puede concluir que en general opinan que tanto hombres y mujeres tienen las mismas actitudes
y aptitudes. Uno de los entrevistados sefiald que ambos géneros “No tienen las mismas, yo
creo que las mujeres tienen cualidades que nosotros no tenemos y viceversa” (Anexo G). A
pesar de que esta persona expreso que no tienen la misma, pudo argumentar que la diferencia
estd en que muchas veces las mujeres tienen actitudes y aptitudes que los hombres no tienen,

como al mismo tiempo, existen hombres que tienen ciertas cualidades que las mujeres no.

Por otra parte, de las personas que consideran que si existe igualdad una de ellas
argumento: “Por supuesto, he trabajo con mujeres muy capacitadas. He visto casos donde las
mujeres son mds competitivas que los hombres” (Anexo D). Apoyando dicho argumento,
como se pudo ver anteriormente las tres empresas en los cargos gerenciales tienen un mayor
porcentaje de mujeres que de hombres, lo que afirma que las mujeres muchas veces pueden

Ilegar a ser mas competitivas que los hombres, logrando asi alcanzar cargos gerenciales.

Continuando con el anélisis, como se observa en el grafico N°23, un 95% de los
encuestados asegurd que, si existe igualdad en cuanto a salarios, condiciones y oportunidades
para ambos géneros dentro de la empresa, a diferencia del 5% restante que cree lo contrario.

Grafico 23. Distribuciéon de la muestra segun la igualdad de salarios, condiciones y
oportunidades para mujeres y hombres
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Fuente: Elaboracion propia

Esta percepcion de equidad, coincide con lo declarado con respecto al ingreso mensual
de los encuestados, en el que se demostré que no existen diferencias en los ingresos segun el
sexo, lo que quiere decir que existe una tendencia clara en las organizaciones estudiadas a

cumplir con la teoria de igual cargo, igual remuneracion.
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Para finalizar el anélisis de percepcion de hombres y mujeres en el trabajo, se
considero pertinente tomar en cuenta la maternidad, ya que la misma en muchas oportunidades
puede ser vista como un elemento que puede influir en las organizaciones a la hora de postular
a una mujer a un puesto gerencial, ya que hoy en dia en Venezuela por ejemplo, todo lo
referente al reposo pre y post natal causa interrupciones del periodo laboral que puede estar
cursando una mujer. En la Ley Orgénica del Trabajo, los trabajadores y las trabajadoras
(LOTTT, 2012), existen varios articulos referentes al tema de la maternidad, como por
ejemplo el articulo #336 referente a los reposos que tiene la madre por derecho durante el pre

y post natal:

Articulo 336. La trabajadora en estado de gravidez tendra derecho a un descanso
durante seis semanas antes del parto y veinte semanas después, o por un tiempo
mayor a causa de una enfermedad, que segln dictamen médico le impida trabajar. En
estos casos, conservara su derecho al trabajo y al pago de su salario, de acuerdo con
lo establecido en la normativa que rige la Seguridad Social. (LOTTT)

En cuanto al tema de la paternidad, todo padre también tiene derecho a gozar de
inamovilidad laboral por el mismo periodo que la madre, es decir, hasta dos afios después del

parto. El tema de permisos si varia, ya que el del padre es mas corto que el de la madre:

Articulo 339. Todos los trabajadores tendrdn derecho a un permiso o licencia
remunerada por paternidad, de catorce dias continuos contados a partir del
nacimiento de su hijo o hija o a partir de la fecha en que le sea dado o dada en
colocacion familiar por parte de la autoridad con competencia en materia de nifios,
nifias y adolescentes. Adicionalmente, gozara de proteccion especial de inamovilidad
laboral durante el embarazo de su pareja hasta dos afios después del parto, contado a
partir del alumbramiento. También gozara de esta proteccion el padre durante los dos
afios siguientes a la colocacion familiar de nifios o nifias menores de tres afios.
(LOTTT)

En este sentido, para la poblacion estudiada, en el grafico N°24 se observa que el 79%
de los encuestados opinan que la maternidad no es un factor que le disminuye las
oportunidades a las mujeres de alcanzar un puesto gerencial y muchos encuestados expresaron
que ser madre es un proceso natural de la mujer, y no debe de ser un motivo de
discriminacion. A pesar de todo el tema legal, segun estos resultados, los bancos estudiados no

toman la maternidad como un elemento discriminatorio al momento de que una mujer tenga la
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oportunidad de acceder a puestos gerenciales, sin embargo, un 21% afirma que la maternidad
si podria disminuir dichas oportunidades.

Grafico 24. Distribucion de la muestra segun el efecto de la maternidad en ascensos

ESi ENo

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, al analizar la percepcidn con respecto a la maternidad segin género, se
observa que los hombres tienen una mayor tendencia a considerar la maternidad como un
factor influyente en el ascenso a cargos gerenciales, ya que a pesar de tener un alto porcentaje
que considera que no influye (73%), un 27% declara que la maternidad si tiene efectos sobre
el acceso a cargos gerenciales, a diferencia de un 17% de las mujeres que percibe esta

situacion de esta manera.

Tabla 27. Efectos de la maternidad en ascensos a cargos gerenciales segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
Si 8 17% 9 27%
No 40 83% 24 73%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los resultados obtenidos de las entrevistas respecto a los efectos que puede
tener la maternidad en lograr acceder a un cargo gerencial, se encontraron distintos puntos de
vista entre los entrevistados. La mayoria de las personas como se puede ver en el grafico N°24
cree que la maternidad si tiene un efecto, “En este pais si. Muchos empleadores prefieren por
temas laborales contratar mujeres que ya tengan hijos y que no estén en el rango de la
proteccion de la ley o simplemente buscar hombres para evitar ese tipo de inconvenientes

laborales” (Anexo D). Debido al tema legal que se maneja en Venezuela en cuanto a la
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maternidad, aunque los reposos protejan tanto al hombre como a la mujer, hay quienes opinan
que la mujer siempre se vera mas afectada por esta razon, “Depende, creo que influye mas en
la mujer, ya que aunque ambos estén amparados por la ley para el tema de los permisos, el

permiso de la mujer es mucho mas largo lo que pudiera perjudicar a la empresa” (Anexo D).

Por su parte, quienes afirman que la maternidad no influye en lograr alcanzar a un
cargo gerencial, argumentan que en su empresa hay varios casos de mujeres que han hecho
carrera dentro del banco, a pesar de haber sido madres una 0 mas veces, por lo que hay una
parte de la muestra que considera que la maternidad no influye, “Yo creo que no, aun cuando
la maternidad demanda tiempo hay casos sUper exitosos en este banco de mujeres que son
madres” (Anexo G). Esta es una de las razones por la cual las mujeres son las que predominan

en altos cargos gerenciales, dentro de las empresas estudiadas.

4. Distribucion del tiempo dedicado a la vida personal y a las actividades

laborales.

A continuacién se presentara el detalle de la distribucion del tiempo dedicado a la vida
personal y a las actividades laborales, tomando en consideracion las horas dedicadas al
trabajo, horas dedicadas a la vida personal, responsabilidades de realizar labores domésticas y
la ayuda de terceros para mantener el equilibrio vida-trabajo. A pesar de que las variables
consideradas en esta seccidén al momento de realizar la operacionalizacion formaban parte de
los factores socioeconémicos y culturales y los factores sociodemograficos, se considero
importante analizarlos de forma independiente con la intensién de comprender la manera en la
que los encuestados distribuyen su tiempo (horas diarias) en las actividades laborales,
domésticas y personales, y asi entender la influencia de estas variables para el alcance de las

posiciones gerenciales por parte de las mujeres.

En Venezuela lo reglamentario es trabajar 8 horas diarias, sin embargo, cada empresa
puede tener sus propias politicas internas que modifiquen de una u otra manera las horas que
un trabajador tiene que laborar diariamente. Al medir este indicador, como se observa en la
siguiente grafica, el 38% trabaja 10 horas diarias, siendo este el mayor porcentaje de
respuesta, lo que significa que la mayoria de las personas en los bancos estudiados trabajan 2
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horas extras de las que deberian trabajar, esto podria deberse a la cantidad de trabajo. Le sigue
un 35% que trabaja 9 horas, y solo un 15% trabaja lo que por reglamento esta estipulado que
son 8 horas diarias. Por ultimo, existe un 12% que trabaja 11 horas o mas, lo cual puede
dificultar a mantener un equilibrio vida-trabajo, y puede influir de manera negativa en las

horas que la persona le pueda dedicar a su vida personal.

Gréfico 25. Distribucidn de la muestra segin horas trabajadas diarias

@8 horas ®9horas w10 horas w11 horas o mas

12%  15%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N°28, se puede observar que la mayor proporcién tanto de hombres como

de mujeres le dedica de 9 a 10 horas diarias a su trabajo, con un 73% y 72% respectivamente.

Tabla 28. Horas diarias dedicadas al trabajo segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
8 horas 7 15% 5 15%
9 horas 17 35% 11 33%
10 horas 18 38% 13 39%
11 horas 0 mas 6 13% 4 12%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Ahora bien, segun los resultados que arroja la tabla N°28, se observa que no existe una
diferencia significativa entre hombres y mujeres respecto a las horas diarias dedicadas al

trabajo, por ende, el sexo no es un impedimento para el alcance de los puestos gerenciales.

En cuanto a las personas que fueron entrevistadas, existe la percepcién entre algunos
de ellos, que mientras mas larga sea su jornada laboral, mayor sera la posibilidad de que logre
alcanzar un puesto gerencial, cuando en la vida real esto no ocurre de esta manera. En las

empresas se busca evaluar al empleado por la forma en que lleva acabo sus objetivos y el valor
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agregado que le puede dar a los mismos, “No deberia, yo creo que lo importante es la
intensidad y el resultado. No se debe sobrevalorar el tiempo que un empleado le dedica a sus
tareas” (Anexo G). Al momento de postular a una persona a un cargo gerencial, se debe medir
por el desempefio que este haya logrado en la empresa hasta el momento de la promocién, sin
embargo, hay quienes opinan que las horas que una persona le dedique a su jornada laboral si
puede influir a la hora de intentar acceder a un cargo gerencial, “Puede ser que si, hay una
especie de prejuicio desde muchos empleadores que ven que mientras mas tiempo lleven en su
trabajo tienen mas oportunidades. Aunque no es asi necesariamente porque una persona
capacitada y efectiva en su trabajo tiene méas o los mismos resultados que una persona que se

quede hasta tarde ” (Anexo D).

Tomando ambos argumentos en cuenta, el lograr alcanzar o no un puesto gerencial, va
mas alla de que tan larga es la jornada laboral, ya que como hay personas que trabajan 8 horas
diarias y son gerentes, existen quienes trabajan 11 horas 0 mas y ain no han logrado alcanzar
el cargo maés alto dentro del organigrama, es por esto, que no se debe sobrevalorar las horas
gue una persona trabaje diariamente, sino en realidad se debe valorar la manera en que esta

realiza sus tareas, para asi poder medir su efectividad.

Por otra parte, se analizé la cantidad de horas diarias que los encuestados le dedican a
su vida personal, en donde la mayoria disfruta de esas horas compartiendo en familia o
haciendo ejercicio. EI 30% de la muestra ocupa 2 horas de su dia a su vida personal, siguiendo

un 27% que se toma 3 horas para este fin y luego un 23% que utiliza 4 horas del dia.

Grafico 26. Distribucion de la muestra segn horas diarias dedicadas a la vida personal

35% 0
30% 30% 21%

0,
o 23%
20%
15% — 12%
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lhora 2horas 3horas 4horas 5horas 60 mas
horas

Fuente: Elaboracion propia
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Tomando en consideracion las horas diarias dedicadas a la vida personal segun su sexo,
en la tabla N°29 se observa que un 33% de las mujeres le dedican 2 horas dias a su vida
personal, mientras que un 24% de los hombres realiza lo mismo. Un 27% tanto de hombres
como de mujeres coinciden en la dedicacion de 3 horas, mientras que un 17% de las mujeres
nada maés le dedica 4 horas diarias a su vida personal y un 33% de los hombres realizan lo

mismo.

Tabla 29. Horas diarias dedicadas a la vida personal segun el sexo

Femenino Masculino

Frecuencia % Frecuencia %
1lhora 7 15% 3 9%
2 horas 16 33% 8 24%
3horas 13 27% 9 27%
4 horas 8 17% 11 33%
5horas 3 6% 2 6%
6 0 mas horas 1 2% 0 0%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que se presenta una tendencia mayor en los hombres a
dedicarle mas horas a su vida personal que las mujeres ya que un 84% de los hombres le
dedican entre 2 y 4 horas diarias a su vida personal mientras que el 77% de las mujeres
dedican la misma cantidad de tiempo por lo que podria tenerse en cuenta como un posible

factor influyente para el caso masculino.

La responsabilidad de la labor doméstica, debe destinarse equitativamente entre
hombres y mujeres, en opinion del 74% de la poblacién encuestada, es decir que el sexo no es
una limitante para realizar actividades del hogar. Sin embargo, la frecuencia porcentual del
26% de la muestra, estima que la mujer es quien tiene la mayor responsabilidad de ocuparse
de las labores domésticas. Un rasgo importante a resaltar en este indicador es que el 0% opina

que el hombre es quien tiene la mayor responsabilidad de realizar las labores domésticas.
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Gréfico 27. Distribucién de la muestra segin responsabilidades de labores domésticas

80% 74%
60%
40% 26%
20%
0%
0%
Mujer Hombres Ambos

Fuente: Elaboracion propia

Considerando las respuestas de las entrevistas, las opiniones obtenidas por los
entrevistados coinciden con las arrojadas por las encuestas. La mayoria de la muestra
argumenta que tanto el hombre como la mujer son responsables de realizar labores domésticas,
y una de las razones por la cual opinan que ambos deben ejecutar tareas relacionadas con el
hogar, es porque asi pueden mantener un equilibrio interno y al mismo tiempo sentirse
apoyados mutuamente, “En mi caso si, de hecho es lo que nos ha permitido seguir adelante ya
que los dos trabajamos” (Anexo D). Sin embargo, un 26% de la muestra respondio que la
mujer es la encargada de realizar las labores domésticas, “En el caso especifico de esta casa
no. Mi esposo siempre ha estado acostumbrado a las tradiciones de su madre, donde la mama
hacia todo y nunca se acostumbra a cooperar con las responsabilidades del hogar” (Anexo
H). Tomando esto en cuenta, se puede notar como ningun trabajador cree que el hombre es el
encargado de realizar las labores domésticas, ni los encuestados, ni los entrevistados

comparten esta opinion.

Se puede notar en la tabla N°30 que el 46% de las mujeres le dedican entre 3 y 4 horas
al dia a realizar las labores domésticas, por su parte, el 64% de los hombres encuestados le
dedican entre 1 y 2 horas al dia a realizar labores domésticas. Estos datos reflejan que para la
poblacién estudiada, las mujeres tienen la tendencia a dedicar mas tiempo a las labores

domésticas que los hombres.
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Tabla 30. Horas dedicadas a realizar labores domésticas segun el sexo

Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia %
0 horas 2 4% 2 6%
1-2 horas 21 44% 21 64%
3-4 horas 22 46% 9 27%
5-6 horas 3 6% 1 3%
Total 48 100% 33 100%

Fuente: Elaboracion propia

Tomando en cuenta la cantidad de horas que los encuestados le dedican al trabajo, a la
vida personal y a las actividades domésticas, los hombres y mujeres dedican la misma
cantidad de tiempo a las actividades laborales, los hombres le dedican mas tiempo a la vida

personal y las mujeres le dedican mas tiempo que los hombres a las labores domésticas.

En este sentido, las mujeres encuestadas que ocupan posiciones gerenciales podrian
verse perjudicadas en el trabajo por dedicarle tantas horas a las labores domésticas, lo que
podria tenerse en cuenta como un posible factor influyente para el caso femenino en cuanto al

desempefio en los cargos gerenciales.

Respecto al indicador que mide la opinion de los encuestados en cuanto a contar con
ayuda de terceros para mantener el equilibrio entre las actividades del hogar y las actividades
laborales, la mayoria de las personas encuestadas, con un 67% opinan que Si es necesario
contar con el apoyo de terceros, siendo esta ayuda en su mayoria personal externo, teniendo
una diferencia de 33% que opina que no es necesario la ayuda de un tercero para poder

mantener dicho equilibrio, como se muestra en la siguiente grafica.

Graéfico 28. Distribucion de la muestra segun el apoyo de terceros

ESi mNo

Fuente: Elaboracion propia
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Considerando el cargo que ejercen podria decirse que a pesar de que en general, todos
los trabajadores declaran que es necesario contar con ayuda de terceros para mantener el
equilibrio entre las actividades del hogar y las actividades laborales, esta tendencia es ain mas
relevante para los gerentes quienes en un 79% reflejan la importancia de contar con este
apoyo. Esta tendencia a la necesidad de acudir a ayudas de terceros se ve decadente a medida
que va disminuyendo el cargo, esto se puede observar en la siguiente tabla con el 63% de los
coordinadores y el 56% de los supervisores, como se observa en la siguiente tabla. Esta
situacion se mantuvo en las respuestas de los entrevistados, donde la mayoria tanto hombres
como mujeres indicaron que la ayuda de terceros no es algo elemental para lograr el equilibrio
entre las actividades del hogar y las actividades laborales, probablemente sea una refuerzo
para lograr dicho equilibrio si las personas que trabajan en el hogar trabajan cumpliendo largas
jornadas laborales, lo que les dificulta tener tiempo libre para ocuparse de la labores
domeésticas, “No es elemental pero si necesario. Sobre todo cuando ambas personas trabajan”’
(Anexo F).

Es necesario que dentro del hogar exista el orden, para que asi las responsabilidades se
puedan repartir equitativamente, “Si las cargas estan bien distribuidas no debe haber mayores
problemas a ser que las cargas estén fuera de la capacidad de ambos” (Anexo D). Muchas
veces las responsabilidades del hogar se deben cumplir en horarios de la mafiana o de la tarde,
por ejemplo, cuando una persona es madre o padre, probablemente necesite del apoyo de un

tercero para el cuidado del hijo mientras la persona culmina su jornada laboral.

Tabla 31. Apoyo de terceros para mantener el balance vida-trabajo segun el cargo que

ejerce
Gerente Coordinador Supervisor
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Si 22 79% 22 63% 10 56%
No 6 21% 13 37% 8 44%
Total 28 100% 35 100% 18 100%

Fuente: Elaboracion propia
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5. Comparacion de la muestra en cada sector bancario estudiado.

A continuacion se presentara el detalle de la distribucion de la muestra en cuanto a
varios de los factores antes analizados, con la diferencia de que sera una comparacion entre los
bancos estudiados, tomando en cuenta indicadores como la edad, sexo, estado civil, nivel

educativo, ingreso mensual, antigliedad en la empresa, entre otros.

Tomando en consideracion la edad segun los tres bancos estudiados, en la tabla N°32
se puede observar que un 75% de las personas del banco Provincial son mayores a 46 afos a
diferencia de los bancos Fondo Comun y Bancaribe que tienen un 83% y un 96% de personas

menores a 46 afos.

Tabla 32. Edad segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Menor a 30 afios 1 4% 8 24% 1 4%
30-35 afios 8 33% 9 27% 1 4%
36-40 afios 6 25% 9 27% 2 8%
41-45 afios 5 21% 6 18% 2 8%
46-50 afios 2 8% 0 0% 8 33%
51-55 afios 2 8% 1 3% 7 29%
Mayor a 55 afios 0 0% 0 0% 3 13%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados demuestran que al comparar los tres bancos, Fondo Comdn y
Bancaribe, tienen entre sus trabajadores gente relativamente joven, a diferencia de Provincial
en donde la mayoria de los trabajadores son mayores, y la cantidad de personas mas jovenes

ocupando cargos gerenciales en dicho banco, es solo de 24% (45 afios 0 menos).

Por otra parte, en la tabla N°33 se refleja que en los 3 bancos el porcentaje de mujeres
es mayor, en Fondo Comun hay un 58% de mujeres, en Bancaribe hay un 58% de mujeres y

en el Provincial hay un 63% de mujeres.



Tabla 33. Sexo segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia Frecuencia
Femenino 14 58% 19 58% 15 63%
Masculino 10 42% 14 42% 9 38%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede ver como la tendencia de que la cantidad de mujeres sea mayor a la de
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hombres en los tres niveles gerenciales mas altos se mantiene en los tres bancos estudiados, lo

que concuerda con el resultado de la muestra en donde el 59% (Ver grafico N°2) son mujeres.

En la tabla N°34, se puede observar que Fondo Comun y Bancaribe cuentan con un

mayor porcentaje en cuanto al estado civil soltero, con un 50% y 42% respectivamente a
diferencia del Provincial que cuenta con un 29% de solteros y su vez teniendo un 58% de

personas casadas siendo este un porcentaje mayor que el que presenta Fondo Comdn y

Bancaribe con un 33% y 39% respectivamente de personas casadas.

Tabla 34. Estado civil segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Soltero 12 50% 14 42% 7 29%
Casado 8 33% 13 39% 14 58%
Divorciado 3 13% 15% 3 13%
En union libre 0 0% 3% 0 0%
Viudo 1 4% 0 0% 0 0%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los resultados obtenidos es notorio que comparando a los tres bancos en

cuanto a las personas solteras, el menor porcentaje lo tiene el banco Provincial, y esto se puede
entender ya que la mayoria de las personas de este banco tienen 46 afios 0 méas (Ver tabla

N°32), por lo que es comln que a esa edad ya no se encuentren solteros. A diferencia de los

otros dos bancos en donde la muestra es mas joven, lo que ocasiona una mayor cantidad de

personas solteras.
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Tomando en consideracion la tabla N°35, podemos afirmar que se mantiene en los 3
bancos la tendencia de considerar que si es necesario la ayuda de terceros para mantener el
equilibrio entre las actividades del hogar y las actividades laborales, siendo considerablemente
mayor el porcentaje de personas que dio como afirmativo a la pregunta con un 63%, 64% vy
75% respectivamente para cada banco.

Tabla 35. Ayuda de terceros para mantener el equilibrio entre las actividades del
hogar y las actividades laborales segun el banco estudiado

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Si 15 63% 21 64% 18 75%
No 9 38% 12 36% 6 25%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la tabla N°36 demuestran que en Bancaribe y en Provincial el
porcentaje de personas que tiene un nivel educativo universitario es el que mas predomina con
un 58% para ambos bancos, mientras que para estos mismos bancos existe un 39% de
personas y 42% con educacion de post grado. Por otra parte en Fondo Comun el porcentaje de
personas con estudios de post grado es un 50% contra un 42% de personas con estudios

universitarios.

Tabla 36. Nivel educativo segun el banco estudiado

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Técnico superior 2 8% 1 3% 0 0%
Universitario 10 42% 19 58% 14 58%
Post-Grado 12 50% 13 39% 10 42%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Segun lo reflejado en la tabla anterior, se puede notar como las personas en el banco
Fondo Comun se podrian definir como las mas preparadas en materia de educacion, ya que es

el unico banco en donde el porcentaje de personas con post-grado es mayor a cualquier otro.

Tomando en consideracién la tabla N°37, se puede afirmar que el banco Fondo Comun

es el Unico que cuenta con personas que dominen mas de 2 idiomas apartando el espafiol. En
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Fondo Comun y Bancaribe se presenta un porcentaje alto de personas que no manejan ningdn
idioma con 46% y 42% respectivamente mientras que este porcentaje disminuye en el banco
Provincial con un 33% de personas. El porcentaje de personas en Fondo Comun y Bancaribe
gue maneja un idioma se encuentra dentro de los mismos rangos de porcentaje de los que no
manejan ningun idioma con un 42% de personas para ambos bancos. En el banco Provincial si
se presenta un incremento considerable en cuanto a las personas que manejan un idioma con

un 58%.

Tabla 37. Idiomas adicionales al castellano segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Ninguno 11 46% 14 42% 8 33%
Uno 10 42% 14 42% 14 58%
Dos 1 4% 5 15% 2 8%
Maés de dos 2 8% 0 0% 0 0%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

En este sentido, se puede concluir que en el banco Provincial es donde tener un idioma
adicional puede tomarse como un valor agregado al momento de que una persona pueda
acceder a un cargo gerencial, ya que es el banco con el menor porcentaje de personas que no
hablan ningln idioma adicional, y a su vez tiene el mayor porcentaje de personas que dominan

algn idioma aparte del espafiol.

Segun el nivel de ingreso mensual de cada banco reflejado a continuacion en la tabla
N°38, se puede destacar que los empleados del Provincial cuentan con un ingreso alto
reflejado en un 96%, en cuanto a Bancaribe un 48% y Fondo Comdn un 38%. ElI mayor

porcentaje de personas en Fondo Comun tienen un nivel de ingreso medio con un 42%.

Tabla 38. Nivel de ingreso mensual segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Bajo 5 21% 9 27% 0 0%
Medio 10 42% 8 24% 1 4%
Alto 9 38% 16 48% 23 96%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En conclusién, en cuanto al nivel de ingreso mensual, la entidad bancaria que brinda
los mejores sueldos a sus empleados comparadas con las demas es el banco Provincial, ya que
ninguna de las personas encuestadas tiene un nivel de ingreso bajo, por el contrario el 96% de

los encuestados tienen un nivel de ingreso alto, lo cual no ocurre en los demas bancos.

En la tabla N°39, se puede observar que la tendencia se repite en los 3 bancos, en
Fondo Comun el 75% de las personas le dedican entre 9 y 10 horas a su trabajo, en Bancaribe

también el 75% y en el provincial el 67%.

Tabla 39. Horas diarias dedicadas al trabajo segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Bancaribe % Provincial %
8horas 3 13% 6 18% 3 13%
9 horas 7 29% 14 42% 7 29%
10 horas 11 46% 11 33% 9 38%
11 horas 0 mas 3 13% 2 6% 5 21%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

A pesar de que la jornada laboral es de 8 horas, es una minoria la que cumple ese
horario. Al comparar los tres bancos se puede notar como la mayoria de los encuestados
trabajan de 9 a 10 horas diarias, y esto se debe entre algunas cosas al gran flujo de trabajo que

se maneja en las entidades bancarias estudiadas.

En la tabla N°40, tomando en consideracion si la maternidad le disminuye a las
mujeres las oportunidades de ascenso a puestos gerenciales, se observa que la gran mayoria de
las personas en los 3 bancos consideran que no, con un 79%, 73% y 88% respectivamente para
cada banco.

Tabla 40. Maternidad en la oportunidad de ascensos a puestos gerenciales segun el
banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Si 5 21% 9 27% 3 13%
No 19 79% 24 73% 21 88%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia



83

Esto ratifica que en las entidades bancarias estudiadas, el tema de la maternidad no es
un elemento que tiene un gran impacto al momento de que una mujer ocupe un cargo
gerencial, ya que para la gran mayoria, no es un factor que le disminuye las oportunidades a

las mujeres de ocupar cargos gerenciales.

Los resultados de la tabla N°41 reflejan que en general la mayoria de las personas en
los 3 bancos no consideran que existen dificultades dentro de su empresa para acceder a altos
cargos gerenciales, con un 79%, 70% y 96% respectivamente para cada banco.

Tabla 41. Dificultades dentro de su empresa para acceder a altos cargos gerenciales
segun el banco estudiado.

FondoComun Bancaribe Provincial
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
Si 5 21% 10 30% 1 4%
No 19 79% 23 70% 23 96%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

Sin embargo, se puede notar que en el banco Provincial casi toda la muestra opina que
no existen dificultades dentro de esa entidad para acceder a cargos gerenciales, por lo que se
puede concluir que los empleados ven bastante accesible ocupar un cargo gerencial en dicha

entidad bancaria.

En la tabla N°42 se puede observar que en Fondo Comun el 79% de las personas
cuentan con menos de 11 afios en la empresa y en Bancaribe el 75% de las personas tienen
menos de 11 afios, mientras que para el provincial la tendencia cambia, ya que solo cuenta con
un 21% de personas con menos de 11 afios y el mayor porcentaje de personas de este banco,

un 63% cuenta con mas de 20 afios de antigiiedad en la empresa.

Tabla 42. Antiguedad en la empresa segun el Banco estudiado

FondoComun Bancaribe Provincial

Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
0-5afios 11 46% 15 45% 0 0%
6-10 afios 8 33% 10 30% 5 21%
11-15 afios 2 8% 6 18% 2 8%
16-20 afios 1 4% 1 3% 2 8%
Mas de 20 afios 2 8% 1 3% 15 63%
Total 24 100% 33 100% 24 100%

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto al nimero de afios que los encuestados tienen trabajando en las distintas
entidades bancarias, se puede notar como en el banco Provincial es en donde los trabajadores
permanecen mayor tiempo trabajando en las mismas, lo que los ayuda a hacer carrera dentro
de la entidad, a diferencia de los otros bancos en donde los mayores porcentajes se encuentran
en las opciones donde las personas tienen10 afios 0 menos dentro de la entidad bancaria, por lo

que se puede concluir que el banco Provincial se preocupa més por la retencion de su personal.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Al finalizar el anélisis de los datos obtenidos a través de los instrumentos utilizados, se
puede decir que se lograron identificar los factores que determinan la presencia de hombres y
mujeres en los niveles gerenciales de las entidades bancarias estudiadas. De manera méas
especifica se conocieron los factores sociodemograficos, las caracteristicas laborales, los
factores socioeconomicos y culturales y por ultimo la distribucion del tiempo dedicado a la

vida personal y a las actividades laborales.

Analizando las respuestas en cuanto a los factores sociodemogréficos, se puede afirmar
que en la poblacion estudiada la mayoria son mujeres, lo que demuestra que existe una mayor
tendencia en las mujeres de ocupar cargos gerenciales. Estos resultados se contradicen con lo
explicado acerca de la teoria del techo de cristal, debido a que en las entidades bancarias
estudiadas las mujeres no tienen un techo que les impida acceder a cargos gerenciales, al
contrario son las que ocupan la mayor cantidad de estos cargos.

Por otra parte, estos resultados confirman que efectivamente hay una relacion directa
entre el cargo que se ejerce y la edad, es decir, que las personas con mayor edad, tienen una
tendencia a ocupar cargos de mayor rango. Ademas, se pudo validar que son los hombres
quienes alcanzan los cargos gerenciales a edades mas tempranas que las mujeres en el sector
bancario estudiado. Tomando esto en cuenta, la edad se considera un factor influyente en el
sentido de que las mujeres tardan un poco mas en alcanzar los puestos gerenciales que los

hombres analizado desde el indicador edad.

De acuerdo el estado civil, los resultados demostraron que la mayor proporcion de
mujeres esta casada lo cual hace que esto no sea una relacion entre el alcance de posiciones
gerenciales y la solteria de la mujer, en cuanto a los hombres, la mayoria esta soltero por lo
que este si es un factor influyente en el caso masculino a la hora de ocupar cargos gerenciales.
Por otra parte, quedo evidenciado que a pesar de que no existe una influencia entre la tenencia
de hijos y el alcance de posiciones gerenciales por parte de la mujer, si existe una influencia en

la edad que tengan los hijos, ya que mientras sean de menor edad mas demanda tienen en
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cuanto al tiempo que se les tiene que dedicar. Por esta razon las mujeres que tienen hijos de 20
afios 0 mas, tienden a tener méas tiempo para ocuparse de sus actividades laborales, lo que las

ayuda a tener mayores oportunidades a la hora de ascender a un cargo gerencial.

Segun los factores socioecondmicos y culturales, se puede concluir que en general la
muestra estudiada a pesar de que son personas que se encuentran ocupando cargos gerenciales
el nivel de ingreso mensual de algunos de estos cargos (supervisores y coordinadores) es bajo,
por lo que se puede deducir que el hecho de que una persona logre ocupar uno de los cargos
mas altos dentro de las entidades estudiadas, no influye directamente en el nivel de ingreso

mensual que reciba, ya que se puede mantener entre “bajo y medio”.

En cuanto a la distribucion del tiempo dedicado a la vida personal y a las actividades
laborales, los resultados demostraron que se presenta una tendencia mayor en los hombres a
dedicarle mas horas a su vida personal que las mujeres, sin embargo ambos sexos le dedican
tiempo a esto, lo cual hace que sea un factor influyente para el alcance de estos puestos
gerenciales por el hecho de ser una importante consideracion para la gran mayoria. Con
respecto a las labores domésticas, las mujeres encuestadas le dedican mas tiempo que los
hombres a estas actividades, por lo que el desempefio en estos cargos gerenciales podria verse
afectado, sin embargo, no es el caso en la muestra estudiada ya que a pesar de que las mujeres
le dedican gran tiempo a esto, continGan siendo las que abarcan en su mayoria estos altos

cargos gerenciales.

Analizando los resultados en relacién al apoyo de terceros para mantener el equilibrio
entre las actividades del hogar y las actividades laborales, la mayoria de las personas
encuestadas, opinaron que si es necesario contar con esto, lo cual se puede tomar en
consideracién como un factor influyente en el alcance de los puestos gerenciales. Tanto
hombres como mujeres requieren del apoyo de un tercero para poder dedicar mas tiempo y
desemperfio a la cantidad de tareas que solicitan sus trabajos, y esta necesidad de una ayuda
tercera aumenta cuando el encuestado tiene hijos menores a 20 afios, u ocupa 9 horas 0 mas

cumpliendo con actividades laborales.

Por dltimo, al hacer la comparacién entre los tres bancos estudiados, se pudo notar que

las tendencias de los célculos obtenidos en cuanto a toda la muestra se mantuvo entre los
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mismos por separado, solo en algunos casos el banco Provincial obtuvo indicadores con

mejores valores que los otros dos bancos.

Es importante destacar que la manera de superar las barreras en el mundo laboral como
lo es la del género en relacion al acceso a cargos gerenciales, no ha sido un trabajo sencillo,
sin embargo en este trabajo de investigacion se pudo observar cémo se han ido disminuyendo
las anomalias en cuanto a las obligaciones que deben asumir las mujeres tanto en las tareas
domésticas como las laborales. En la actualidad, se ha ido revertiendo la formula en donde el
hombre era el que normalmente ocupaba los altos cargos gerenciales dentro de las
organizaciones, debido a que la mujer hoy en dia puede llegar a ser mucho mas eficiente y
competitiva que el hombre,

Al finalizar la presente investigacion, se establecieron un conjunto de recomendaciones
para futuros alumnos que tengan la iniciativa de profundizar en los estudios asociados a los

factores que determinan la presencia de hombres y mujeres en los niveles gerenciales.

Primero, seria interesante enfocar la muestra del estudio a un sector bancario mas
amplio, arrojando asi, informacion mucho mas detallada sobre los factores que determinan la
proporcion de hombres y mujeres en los niveles gerenciales de entidades bancarias. Todo esto
con la finalidad de enriquecer la informacidn ya existente sobre la tematica y encontrar focos

de mejoras en este sector.

En segundo lugar, se recomienda aplicar este tipo de estudio en distintas empresas que
no sean Unicamente entidades bancarias, sino también en sectores como el de consumo,
manufactura, salud, entre otros. El propoésito es que la informacién no permanezca Unicamente

en el sector estudiado.

Para futuros estudios se recomienda al alumnado que se encuentre interesado en
realizar investigaciones en cuanto a la igualdad de género, tener la certeza de la informacion
gue se obtenga a lo largo de la investigacion, sobre todo aquellas que son suministradas por
entidades del Gobierno ya que en varios casos se encuentran desactualizadas, y los datos que

manejan no van de la mano con la actualidad que se esta viviendo.



88

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Agut, S y Martin, P. (2007). Factores que dificultan el acceso de las mujeres a puestos de

responsabilidad: una revision teorica.

Barbera, Ramos,Candela. (2007). Laberinto de cristal en el liderazgo de las mujeres.

Universidad de Valencia y Universidad Miguel Hernandez.

Blanco Duran, K. L., Vazquez Vazquez, V. M. 2005. La Convencién para Eliminar
Todas las Formas de Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW) aplicada en
México. Tesis Licenciatura. Relaciones Internacionales. Departamento de
Relaciones Internacionales e Historia, Escuela de Ciencias Sociales, Universidad
de las Américas Puebla. Septiembre. Derechos Reservados © 2005. Consultado el
20 de Diciembre de 2015.

Boom, L. (2013). Mujeres ejecutivas, con techo bajo y peor pagadas que los hombres: En
la corona de la jerarquia laboral, donde se encuentran los puestos de alta gerencia,
las mujeres siguen siendo minoria. Consultado el 8 de Diciembre de 2014.

http://vocesvitalesvenezuela.org/site/?p=691

Borjas, L y Sifontes, M (2005) Revista Venezolana de Estudios de la Mujer. Vol 10. #
24. Participacion de la mujer gerente en empresas de servicio. Consultado el 20 de
Diciembre de 2015.

Burin, Mabel. El techo de cristal. Perpectivas psicoanaliticas sobre las mujeres y el
poder “El techo de cristal en la carrera laboral de las mujeres. Acerca del deseo de
poder en las mujeres”. Comp. Por Alizalde, Mariam y Beth Seeling. Buenos Aires,
Lumen, 2007, pags. 117

Centro de noticias de la ONU, (2010). UNESCO: Persiste la desigualdad de género en la
educacion. Consultado el 4 de Enero de 2016. http://www.un.org/spanish/News/
story.asp?NewsID=19216#.\Vq71JtLhDcc

Comision Econdmica para America Latina y el Caribe (CEPAL). Consultado el 12 de mayo
de 2015. http://www.cepal.org/es/search?as_g=mujeres%20en%20el%20ambito%2

Olaboral


http://vocesvitalesvenezuela.org/site/?p=691
http://www.un.org/spanish/News/
http://www.cepal.org/es/search?as_q=mujeres%20en%20el%20ambito%252%200laboral
http://www.cepal.org/es/search?as_q=mujeres%20en%20el%20ambito%252%200laboral

89

Cuadrado, I. y Morales, J. (2008). El techo de cristal o las dificultades de las mujeres para
acceder a puestos de responsabilidad. InfocopOnline Revista de Psicologia.

Disponible en: http://www.infocop.es/view_article.asp?id=1784&cat=38

Gonzalez, M y Quereguan, D. (2008) Busqueda de equidad ocupacional de genero en el
mercado laboral como mecanismo para disminuir la pobreza en Venezuela.
Universidad Catolica Andrés Bello. Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales

Escuela de Economia.

Grupo Diversa (1994). Género y Diversidad. [en linea]. IUED Universidad de Valencia,
Espafia: Recuperado el 26 de Mayo de 2007. Consultado el 20 de Diciembre de
2015. www.uv.es/iued/investigacion/proyectos/diversa.pdf

Instituto Nacional de Estadistica (2014) ¢ Cuantos somos en casa? Cifras INE. Consultado

el 4 de Enero de 2016. www.ine.es.

Izquierdo, M. (1991) Un marco teoérico para las relaciones de sexo y de género. En
Mujeres y sociedad: nuevos enfoques tedricos y metodoldgicos. Universidad de

Barcelona. Espafia. Consultado el 22 de Diciembre de 2015.

Lagarde, M. (1992). Memoria del curso: Identidad y subjetividad femenina. Managua,

Nicaragua. Consultado el 22 de Diciembre de 2015.
Lamas, M (1994). Cuerpo: diferencia sexual y género

Le Deuxiéme Sexe, I, p. 234, citado en Gennari, Geneviéve, Simone de Beauvoir [trad. del

francés por Dionisio Pérez], Barcelona, Ed. Fontanella, 1967, p. 107.

Ley Organica del Trabajo de los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), Decreto
Presidencial Nro. 8.938, Publicado en la Gaceta Oficial Extraordinaria Nro. 6.076
de fecha 7 de mayo de 2012.

Matteo, C. (2012). La mujer en el entorno gerencial venezolano: Estudios de la
Mujer. Consultado el dia 10 de diciembre de 2014. http://www.elmundo.com.ve

Inoticias/economia/empresas/mujeres-ejecutivas--con-techo

Mcdowell, L. (2000). Género, identidad y lugar. Un estudio de las geografias feministas.

Universidad Central de Venezuela. Material de la asignatura optativa.


http://www.infocop.es/view_article.asp?id=1784&cat=38
http://www.uv.es/iued/investigacion/proyectos/diversa.pdf

90

Melendez, K y Ramon, M. (2000). Analisis de la participacion laboral femenina y la
segregacion sexual de las ocupaciones. Universidad Catolica Andrés Bello.

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales Escuela de Ciencias Sociales

Pérez, K y Villarroel, M. (2011). Brecha salarial por genero y su relacion con el nivel
educativo: caso venezolano. Universidad Catdlica Andrés Bello. Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales Escuela de Ciencias Sociales

Puleo, Alicia (2008). Simone de Beauvoir: filosofia existencialista, pensadora de nuestra
libertad. Consultado el dia 12 de Diciembre de 2014. http://www.mujeresenred.net/

spip.php?article1274

Revista Gloobal. Consultado el dia 18 de mayo de 2015. http://www.gloobal.net/
iepala/gloobal/fichas/ficha.php?entidad=Terminos&id=86

Tajfel, Hy Turner, J (1979). “La Teoria de la identidad social .

S.A (2015). Datanalisis. Entrevistas a profundidad. Consultado el 15 de mayo de 2015
http://www.datanalisis.com/64/entrevistas-a-profundidad/

S.A. El Espectador (2014). 47,7% de los empleados femeninos en América Latina son
precarios. Consultado el 12 de Diciembre de 2014. http://www.elespectador.com/
noticias/economia/477-de-los-empleos-femeninos-america-latina-son-precari-
articulo-528200

Sanchez, M (2007). Mundo Neandertal. El lugar de la mujer en la prehistoria. Consultado
el 28 de Diciembre de 2015.

Scott, J. (1996) EI Género: una categoria util para el analisis histérico. Programa
Universitario de Estudios del Género. Consultado el 20 de Diciembre de 2015.

Serrano, M (2011). Simone de Beauvoir y la teoria de género. Consultado el 9 de
Diciembre de 2014. http://textosfil.blogspot.com/2011/01/simone-de-beauvoir-y-al-

teoria-de.html

Silva, M y Leal, L. (2000) Diferencia en el desempefio laboral de hombres y mujeres de
acuerdo al perfil de competencias del R.S.C. y su relacién con el incremento de la


http://www.mujeresenred.net/%20spip.php?article1274
http://www.mujeresenred.net/%20spip.php?article1274
http://www.gloobal.net/%20iepala/gloobal/fichas/ficha.php?entidad=Terminos&id=86
http://www.gloobal.net/%20iepala/gloobal/fichas/ficha.php?entidad=Terminos&id=86
http://www.datanalisis.com/64/entrevistas-a-profundidad/
http://www.elespectador.com/%20noticias/economia/477-de-los-empleos-femeninos-america-latina-son-precari-articulo-528200
http://www.elespectador.com/%20noticias/economia/477-de-los-empleos-femeninos-america-latina-son-precari-articulo-528200
http://www.elespectador.com/%20noticias/economia/477-de-los-empleos-femeninos-america-latina-son-precari-articulo-528200
http://textosfil.blogspot.com/2011/01/simone-de-beauvoir-y-al-teoria-de.html
http://textosfil.blogspot.com/2011/01/simone-de-beauvoir-y-al-teoria-de.html

91

participacion del género femenino. Universidad Catdlica Andrés Bello. Facultad de
Ciencias Econdmicas y Sociales Escuela de Ciencias Sociales.



ANEXOS

92



93

ANEXO A. Cuestionario para la recoleccion de datos

| |
U CA B Universidad Catdlica
ANDRES BELLO
|

SOLICITUD DE COLABORACION

El presente cuestionario tiene como objetivo la busqueda de informacién acerca de la proporcion de
hombres y mujeres en cargos gerenciales, la cual forma parte de la investigacién que se esta llevando a cabo
para elaborar una Tesis de Grado de la carrera de Relaciones Industriales de la Universidad Catdlica Andrés
Bello.

La informacidn recabada es estrictamente confidencial y sera utilizada uUnicamente para fines
académicos, por lo cual su honestidad es sumamente importante, ya que de ella dependera la validez de los
resultados obtenidos. No hay respuestas correctas e incorrectas.

Por favor lea las instrucciones cuidadosamente, ya que existen preguntas en las que sélo se puede
responder una opcion, y otras son preguntas abiertas.

Agradecemos de antemano su colaboracién.

e  Personales — Familiares

1- Edad:
2- Sexo: Femenino I:l Masculino I:l
3-  Estado Civil : Soltero[ ] Casado [_] Divorciado[ ] En unién libre[] Viudo

4- Numero de hijos:

5- Edad del hijo mas pequefo:

6- ¢Cuantas personas viven en su hogar? :

7- ¢éCuantas personas dependen de usted econémicamente? :

8- ¢éQuién cree usted tiene mayor responsabilidad de realizar labores relacionadas al hogar?
Hombre |:| Mujer |:| Ambos |:| Otros
9- ¢Cuantas horas al dia dedica a realizar las labores domésticas?

0 horas|:| 1-2 horas|:| 3-4 horas|:| 5-6 horasD

10- ¢Considera que es necesario ayuda de terceros para mantener el equilibrio entre las actividades del hogar y las
actividades laborales?

Si |:| No |:| ¢Quién seria esta ayuda®?:

11- De ser afirmativa la respuesta anterior, Cuantas horas ayuda el tercero para mantener el equilibrio?

]



2 horas |:| 4 horas |:| 6 horas |:|

12- En promedio, ¢ Cuantas horas diarias le dedica a su vida personal?

Numero de horas: . ¢Qué realiza en esas horas?:

94

8 horas o mas |:|

e  Educativo - Profesional del entrevistado

13- Nivel Educativo
Secundaria I:l Técnico SuperiorD UniversitarioD
14- Idiomas adicionales al castellano. Nivel del idioma adicional del 1 al 5:

Ninguno |:| Uno|:| Dos|:|

15- Profesion o profesiones:

Post-GradoD Doctorado D

Mas de dos |:|

e  Nivel de ingreso

16- Su nivel de ingreso mensual es:

Bajo (entre 20.000bsf y 40.000 bsf) [_] Medio (entre 41.000bsf y 60.000bsf) [_] Alto (61.000bsf o més) [_]

17- ¢Cuantas personas trabajan en su hogar, y reciben ingresos econémicos de ellos?

Numero de personas:

18- Generalmente en su casa, ¢ Quién tiene el mayor peso del ingreso familiar?

Hombre |:| MujerD

Ambos |:|

19- ¢Desarrolla otras actividades complementarias a su empleo formal para incrementar sus ingresos?

si[ ] éCualo Cudles?:

e  Percepciones en las empresas en relacion a las mujeres y hombres

No [

20- En promedio, ¢ Cuantas horas diarias le dedica a su trabajo? (Horario de oficina, horas extras, horas de trabajo

en casa?

8 horas I:l 9 horas|:| 10 horas I:l

11 horas o mas I:l

21- ¢Cree usted que la maternidad le disminuye a las mujeres las oportunidades de ascenso a puestos gerenciales?

Si |:| No|:| ¢Por qué?:

22- ¢Piensa usted que las mujeres tienen las mismas condiciones (actitudes y aptitudes) que los hombres para

ocupar cargos gerenciales?
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Si |:| No|:| ¢Por qué?:

23- ¢Considera que sus capacidades en el trabajo son valoradas sin prejuicios sobre el sexo?

si[] No []

24- En su espacio laboral los salarios, condiciones y oportunidades de trabajo son iguales para mujeres y hombres?

si[] No[]

25- Siente que existen dificultades dentro de su empresa para acceder a altos cargos gerenciales?

Si |:| No|:| éPor qué?:

e  Caracteristicas laborales

26- Antigiiedad en la empresa;

27- Departamento en el que trabaja

Recursos Humanos|:| Finanzas D Logistica |:| Operaciones |:|
Proyectos D LegaID Relaciones PL’JincasD Produccion
InforméticaD Administracion Mercadeo y VentasD Higiene y Seguridad I:l
Otro:

28- Numero de personas a su cargo:
29- Cargo que ejerce

Gerente|:| CoordinadorD Supervisor |:|
30- Duracion en el cargo actual:

31- Duracion en cargos gerenciales:

Muchas gracias por su ayuda

- Estefania Martinez
- Valentina Paolino
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ANEXO B. Modelo de entrevista para los gerentes

1) ¢Cree que la edad es una consideracion importante para lograr alcanzar un puesto
gerencial? ¢Por qué?

2) ¢Considera que el estado civil es una variable influyente al momento de asignar
responsabilidades a una persona u otra? ¢ De qué manera?

3) ¢Cree que tu estado civil ha influido en tu desarrollo profesional de manera positiva o
negativa? ¢Por qué?

4) ¢Para usted la edad de los hijos influye en el tiempo dedicado a su desarrollo
profesional y por lo tanto para el alcance de un puesto gerencial? ;Por qué?

5) ¢Considera que la cantidad de hijos puede influir en el desarrollo profesional de un
gerente? ¢Por qué?

6) ¢Considera que la cantidad de personas que viven en el hogar son un elemento que
influye en el tiempo invertido por un gerente para su desarrollo profesional? ¢De qué
manera?

7) ¢Considera que las responsabilidades del hogar se reparten equitativamente entre
hombres y mujeres? De ser negativa la respuesta explicar el por qué?

8) ¢Cdmo describirias el rol de la mujer con respecto a las labores del hogar?

9) ¢Como describirias el rol del hombre con respecto a las labores del hogar?

10) (Cree que la ayuda de terceros es elemental para mantener el equilibrio entre las
actividades del hogar y las laborales a la hora de ocupar un cargo gerencial? ;Por qué?

11) ¢Qué actividades le gusta realizar durante el tiempo que tiene para usted mismo,
dejando a un lado el trabajo?

12) ;Cree que el nivel educativo es considerado un elemento influyente para lograr
alcanzar un puesto gerencial? Explique

13) ¢ Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para
lograr alcanzar un puesto gerencial? Explique

14) ;Considera que la profesion ejercida por el trabajador puede influir en el acceso a
puestos gerenciales?

15) ¢Considera que las personas que trabajan y reciben ingresos en su hogar son

suficientes? Explique una de las razones
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16) ¢ Quién es la persona que recibe mayores ingresos en su hogar, y cuéles cree que son
las razones por la que esto ocurre?

17) De tener algun trabajo adicional, ¢De qué se trata ese trabajo? Explique razones por lo
cual le es necesario un trabajo adicional.

18) ¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica al trabajo podria influir
positivamente en el acceso a puestos gerenciales? De ser afirmativa, ¢Cuantas horas
cree que un gerente debe dedicarle al trabajo diariamente?

19) ;Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos
gerenciales? Explique

20) ¢Ha tenido algin episodio en la empresa por el hecho de ser madre que le haya
impedido ascender? De ser afirmativa la respuesta, explicar alguno de los episodios

21) (Cree que los hombres y las mujeres tienen las mismas actitudes y aptitudes para
ocupar puestos gerenciales?

22) ¢Cree usted que la mujer en todos los aspectos laborales es tan competitiva como el
hombre?

23) ¢Piensa que la asignacién de responsabilidades es igual para mujeres y hombres, sin
diferenciar a uno del otro? Explique

24) ¢ Considera usted que las capacidades tanto de hombres como de mujeres son valoradas
sin prejuicios sobre el géenero? De ser afirmativa la respuesta, ¢Cudles cree que son
esos tipos de prejuicios?

25) ¢Considera que existe igualdad tanto para el hombre como para la mujer en cuanto a
los salarios, condiciones y oportunidades?

26) ¢Considera que existen las mismas exigencias tanto para los hombres como para las

mujeres para acceder a cargos gerenciales?

27) ¢Cree que los afios que tiene en la empresa tuvo influencia a la hora de alcanzar ocupar

el cargo que tiene hoy en dia? ¢Por qué?

28) ¢ Considera que el numero de personas a su cargo es mayor al esperado 0 menor? ¢Se

siente en capacidades de poder manejar a mas personas?
29) ¢ Considera que el cargo que ejerce lo deja reflejar su desempefio de manera efectiva?

30) ¢Cree que ya tiene suficientes afios en el cargo actual o no? ¢Por que?
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ANEXO C. Modelo de entrevista para Recursos Humanos

¢ Cudles son las tres principales competencias que debe tener una persona para ocupar un cargo
gerencial en esta organizacion?

Como empleado del area de Recursos Humanos, ¢cuales considera son los principales

obstaculos a los que se enfrenta la mujer?

¢Se plantea una estrategia dentro de la empresa para impulsar la igualdad de género?

Mencione algunos ejemplos.

¢ Considera que los hombres son los unicos e indicados para ocupar cargos importantes

en la sociedad? ¢Por qué?

¢Considera que su compafiia cuenta con un bajo porcentaje de mujeres laborando

dentro de la misma?

¢Considera que la participacion de la mujer en nuestra sociedad es muy notable o poca

notable? ¢Por qué?

¢Cree usted que la variedad de roles de la mujer (madre, profesional) obstaculiza de

alguna forma su desarrollo dentro de la empresa?

¢Considera que la organizacion percibe que la edad es un elemento que influye en el
desempefio de una persona en un puesto gerencial o en el alcance del mismo?
¢El estado civil es una variable influyente al momento de asignar responsabilidades a

una persona u otra?

10) ¢ Consideras que la cantidad de hijos influye en el desarrollo profesional?

11) ¢ Consideras que la edad de los hijos influye en el alcance de un puesto gerencial?

12) ¢El nivel educativo es considerado un elemento influyente para lograr alcanzar un

puesto gerencial?

13) ¢ Qué los trabajadores cuenten con idiomas adicionales al castellano es considerado un

elemento influyente para lograr alcanzar un puesto gerencial?

14) ;Consideras que la profesion ejercida por el trabajador puede ser un elemento

importante para que el mismo logre alcanzar un puesto gerencial? De qué manera?
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15) ¢Piensas que existe una desmotivacion de superacién profesional por parte de las

mujeres de la empresa? ¢Por qué?

16) ¢Piensas que las horas diarias que un empleado le dedica al trabajo podria influir

positivamente el desarrollo profesional del empleado?

17) ¢Consideran que la cantidad de personas que viven en el hogar es un elemento que
influye en el tiempo invertido por el trabajador para su desarrollo profesional?

18) ¢En su organizacion consideran que los hombres y las mujeres tienen las mismas

actitudes y aptitudes para ocupar puestos gerenciales?

19) ¢En su empresa se le asignan las mismas responsabilidades tanto a mujeres como a

hombres, sin diferenciar a uno del otro?

20) ¢Considera usted que las capacidades tanto de hombres como de mujeres son

valoradas sin prejuicios sobre el sexo?

21) ¢Considera que en la organizacion existe igualdad tanto para el hombre como para la

mujer en cuanto a los salarios, condiciones y oportunidades?

22) ¢;Consideras que en la organizacion existen las mismas exigencias tanto para los

hombres como para las mujeres para acceder a cargos gerenciales?

23) ¢Cree usted que la mujer en todos los aspectos laborales es tan competitiva como el
hombre? ;Por qué?

24) ¢ Considera que en el contexto laboral las mujeres presentan cierto nivel de desventajas
con respecto a los hombres? ;Coémo cuéles?

25) En relacion a las mujeres, ¢Consideras que la maternidad afecta el ascenso a cargos

gerenciales? ¢Por qué?

26) ¢Considera que la antigledad de un trabajador en la empresa podria influir

positivamente en el alcance de un puesto gerencial?
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ANEXO D. Entrevista Gerente #1. Banco A (Hombre)

¢Cree que la edad es una barrera para lograr alcanzar un puesto gerencial, por qué?

No, en mi caso antes de cumplir los 30 afios ya era gerente, ya estaba preparado para
ello y tuve la oportunidad de contar con supervisores que no fueron egoistas para
recomendarme con sus superiores, ya que estaba capacitado para ello. No necesariamente le
das un factor que condicione esto si no que lo veo mas bien a la actitud y preparacion de la

persona.

¢Cree usted que el estado civil influye en su desarrollo profesional en una manera negativa o

positive?

Lo veo positivamente, yo creo que una persona pueda estar en una union estable que
pueda estar casado esas son responsabilidades adicionales que tienes a tu trabajo, y el lado

positivo es que le permite a la persona que busque un balance en la vida, lo impulsa a esto.

¢Considera que las responsabilidades del hogar se reparten equitativamente entre hombres y

mujeres?

En mi caso si, de hecho es lo que nos ha permitido seguir adelante ya que los dos

trabajamos.

¢Cree que la ayuda de terceros es elemental para mantener el equilibrio entre las actividades

del hogar y sus labores?

No necesariamente, si las cargas estan bien distribuidas no debe haber mayores

problemas a ser que las cargas estén fuera de la capacidad de ambos.

¢Qué actividad le gusta realizar durante el tiempo que tiene para usted dejando a un lado el

trabajo?
Ver peliculas, jugar video juegos, conversar con mi esposa, leer, pasear, ir a la playa.

¢Cree que el nivel educativo es considerado un elemento influyente para lograr un puesto

gerencial?

Si, parte de la preparacién mas que por muy preparado que estés empiricamente tus

credenciales son parte de tu tarjeta de presentacion eso es tu puerta de entrada.
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¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar puestos gerenciales en esta empresa, por que?

Si, tener un idioma te ayuda a impulsarte, por ejemplo en mi caso, me ha ayudado a
tener mas responsabilidades dentro de la parte legal y otras dirigidas a la parte corporativa,

siendo asi mas competitivo.

¢Considera que la profesion ejercida por el trabajador puede influir en el acceso a puestos

gerenciales?

No necesariamente, en el banco que estd conformado por equipos multidisciplinarios
de distintas areas, no todos son ingenieros, abogados, comunicadores sociales. Por lo que he
visto son personas que son capacitados de lograr el trabajo, independiente mente de su area de

trabajo.
¢Quién es la persona que recibe mayor ingreso en su hogar y por qué?

En este momento mi esposa, simplemente porque el ajuste salariar se hizo primero en

SuU empresa.

¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica a su trabajo puedan influir

positivamente en su acceso a puestos gerenciales?

Puede ser que si, hay una especie de prejuicio desde muchos empleadores que ven que
mientras mas tiempo lleven en su trabajo tienen mas oportunidades. Aunque no es asi
necesariamente porque una persona capacitada y efectiva en su trabajo tiene méas o los mismos

resultados que una persona que se quede hasta tarde.
¢Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos gerenciales,
por qué?

En este pais si. Muchos empleadores prefieren por temas laborales contratar mujeres
gue ya tengan hijos y que no estén en el rango de la proteccion de la ley o simplemente buscar

hombres para evitar ese tipo de inconvenientes laborales.

¢Cree que los hombres y las mujeres tienen las mismas actitudes y aptitudes para ocupar

cargos gerenciales?



102

Por supuesto, he trabajo con mujeres muy capacitadas. He visto casos donde las

mujeres son méas competitivas que los hombres.

¢Piensa que la asignacion de responsabilidades es igual para mujeres y hombres en esta

empresa?
Si

¢Considera que existe igualdad tanto para el hombre y la mujer en cuanto al salario y

condiciones?
Si

¢Cree que los afios que lleva en la empresa tuvo influencia laborear conseguir el cargo que

tiene hoy, por qué?
No, porque yo llevo 7 afios en el banco de los cuales 4 he siendo gerente.

¢ Considera que el nimero de personas en su cargo es igual mayor o menor a lo esperado?
Es lo suficiente en cuanto al flujo de trabajo ahorita por la situacion en el pais.

¢ Cree que tiene suficiente afios en el cargo actual?
No

¢Considera que los hombres son los Unicos indicados para ocupar los puestos importantes en

la sociedad?
No

¢Cree que la participacion de las mujeres ha sido méas notables comparado con el pasado?
Ahorita si.

¢Considera que en Venezuela existe la idea de que los hombres deben ocupar los cargos

gerenciales, por que?

Si, lo pudieras ver a gran escala por ejemplo en el gobierno son mas hombres que
mujeres igual en las figuras pablicas pero no creo que sea por un tema de que las mujeres no

quieren si no porque no se les ha dado la oportunidad que necesitan.
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ANEXO E. Entrevista Gerente #2. Banco A (Mujer)

¢Cree que la edad es una barrera para lograr alcanzar un puesto gerencial, por qué?

Hoy en dia si. Porque ya las empresas no quieren contratar a alguien mayor de 35 o0 40

anos. Yo creo gue esto no ocurre en otros paises creo que tenemos una barrera.

¢Cree usted que el estado civil influye en su desarrollo profesional en una manera negativa o

positiva?
No influye, ni positivo ni negativo

¢Considera que la cantidad de personas que viven en el hogar son un elemento que influye en

el tiempo invertido por un gerente para su desarrollo profesional?
No

¢Considera que las responsabilidades del hogar se dividen equitativamente entre hombres y

mujeres?

Hoy en dia si. En el tiempo de nuestros padres no, ante la mayor responsabilidad la

tenia la mujer, hoy en dia hay veces que el hombre hace mas que la mujer en el hogar

¢Cree que la ayuda de terceros es elemental para mantener el equilibrio entre las actividades

del hogar y las laborales?
Si cuando todos trabajan en casa si

¢Qué actividad le gusta realizar durante el tiempo que tiene para usted dejando a un lado el
trabajo?
Leer

¢Cree que el nivel educativo es considerado un elemento influyente para lograr un puesto

gerencial?

Si, porque mientras mas nivel educativo tengas tienes mas capacidades y herramientas
en comparacion a la gente que tienes en tu entorno. Mientras mas te prepares mas chance vas a

tener.
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¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar puestos gerenciales en esta empresa?
No

¢Considera que la profesion ejercida por el trabajador puede influir en el acceso a puestos

gerenciales?
Si

¢Considera que las personas que trabajan y reciben ingresos en su hogar son suficientes?
Hoy dia nada es suficiente

¢Quién es la persona que recibe mayor ingreso en su hogar y por qué?
Yo porque vivo con mi papa Yy el ya no trabaja porque es mayor.

¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica a su trabajo puedan influir

positivamente en su acceso a puestos gerenciales?

No, porque el que tu te quedes mas de la hora no significa que vas a llegar a ser gerente

0 vicepresidente, ya eso es un compromiso personal.

¢Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos gerenciales,

por qué?

Depende, creo que influye mas en la mujer, ya que aunque ambos estén amparados por
la ley para el tema de los permisos, el permiso de la mujer es mucho mas largo lo que pudiera

perjudicar a la empresa.

¢Cree que los hombres y mujeres tienen las mismas actitudes y aptitudes para ocupar cargos

gerenciales?
Si

¢ Cree que la mujer es tan competitiva como el hombre?
Si

¢Piensa que la asignacion de responsabilidades es igual para mujeres y hombres en esta

empresa?
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Si

¢Considera que existe igualdad tanto para el hombre y la mujer en cuanto al salario y

condiciones?
Si

¢Considera que el nimero de personas en su cargo es igual mayor o menor a lo esperado?
No sé, eso va dependiendo de las responsabilidades.

¢Considera que el cargo que ejerce lo deja desempefiarse de forma efectiva?
Si

¢ Cree que tiene suficiente afos en el cargo actual?

A lo mejor, la verdad es que dodos los dias es un aprendizaje ya que donde yo trabajo
tiene que ver con bienestar social, calidad de vida, relaciones laborales. O sea todos los dias
son diferentes como que todos los dias aprendes algo nuevo, no es tan rutinario como

seleccion por ejemplo.
¢Cree que la participacion de las mujeres ha sido més notables comparado con el pasado?

Si, porgue las mujeres nos hemos venido formando a lo mejor para no depender o para

no quedarnos €n casa

¢Considera que en Venezuela existe la idea de que los hombres deben ocupar los cargos

gerenciales, por qué?

No, yo creo que a lo mejor ahorita en Venezuela los cargos que son de obrero ya son
para hombre pero aquellos trabajos que no tienen nada que ver con exigencia fisica son igual

para hombres como para mujeres.
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ANEXO F. Entrevista Gerente #3. Banco B (Hombre)

¢Cree que la edad es una barrera para lograr un estado gerencial, por qué?
No, pienso que la madurez es lo importante.

¢Considera que el estado civil es una variable influyente al momento de asignar

responsabilidades a una persona u otra?
No, eso depende de la persona

¢ Cree que su estado civil ha influido en su carrera profesional de manera negativo o positivo?
No ha tenido ningun tipo de influencia.

¢Para usted la edad de los hijos influye en el tiempo dedicado en su desarrollo profesional?
Si, los chamos son pequefios y uno les dedica mas tiempo.

¢Considera que la cantidad de personas que viven en el hogar es un elemento que influye con

el tiempo invertido por un gerente para su desarrollo profesional?
No

¢Considera que las responsabilidades del hogar se reparten equitativamente entre hombres y

mujeres?
Si
¢ Como describiria el roll de la mujer con respecto a las labores del hogar?

Es importante y fundamental, no porque trabajen mas o menos pero las mujeres tienen

esa vision, son como la direccién.

¢Cree que la ayuda de terceros es elemental para mantener el equilibro entre las actividades

del hogar y laborales?

No es elemental pero su necesario. Sobre todo cuando ambas personas trabajan.
¢Que actividades le gusta hacer en su tiempo libre?

Me gusta caminar, desarmar cosas, 0 hacer un trabajo manual

¢Considera que las personas que trabajan y reciben ingresos en su hogar son suficientes?
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Si
¢De tener algun trabajo adicional de que se trataria?
Algo dedicado a la computacion

¢Cree que los hombres y mujeres deben tener las mismas aptitudes y actitudes para lograr un

puesto gerencial?

Creo que si ya que la aptitud es algo que td sabes y actitud ya es personal sin importar

si eres mujer u hombre, depende de la persona.
¢Cree que la asignacidn de labores es igual para mujeres y hombres?
Si, yo pienso que si
¢Considera que existe igualdad en el tema salarial entre hombres y mujeres?
Si
¢Considera que le niUmero de personas a su cargo es menor, igual o mayor a lo esperado?
Es menor al esperado, ya que en mi antiguo trabajo tenia 30 personas a mi cargo.
¢Considera que el cargo que ejerce lo deja reflejar su desemperio de manera efectiva?
Si
¢ Considera que la participacién de la mujer en la sociedad es muy o poco notable?

Es muy notable, tanto en el pais como de manera mundial.
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ANEXO G. Entrevista Gerente #4. Banco C (Hombre)

¢Cree que la edad es una consideracion importante para lograr alcanzar un puesto gerencial?

¢Por qué?

Si, porque creo que acceder a cargos gerenciales requiere de experiencia previa, de

conocimientos, y estos se van ganando con el transcurso de los afios.

¢Considera que el estado civil es una variable influyente al momento de asignar

responsabilidades a una persona u otra? ¢ De qué manera?
No, para nada.

¢Para usted la edad de los hijos influye en el tiempo dedicado a su desarrollo profesional y por

lo tanto para el alcance de un puesto gerencial? ¢Por qué?

Si y no. Depende de la situacion, si es un hijo pequefio necesita mas cuidado mas
atencion, mientras es mayor es mas independiente y por lo tanto podemos dedicarnos mas en

lo nuestro.

¢Considera que la cantidad de personas que viven en el hogar son un elemento que influye en

el tiempo invertido por un gerente para su desarrollo profesional? ¢ De qué manera?
No

¢Considera que las responsabilidades del hogar se reparten equitativamente entre hombres y

mujeres? De ser negativa la respuesta explicar el por qué?
En mi caso si, pero creo que no siempre es asi.

¢Cree que la ayuda de terceros es elemental para mantener el equilibrio entre las actividades

del hogar y las laborales a la hora de ocupar un cargo gerencial? ¢Por qué?
En la medida de lo posible si, pero no es una variable que es necesaria pero ayuda.

¢Qué actividades le gusta realizar durante el tiempo que tiene para usted mismo, dejando a un

lado el trabajo?

Me encanta el running, casi todos los dias lo practico.
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¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar un puesto gerencial? Explique
Si

¢Considera que las personas que trabajan y reciben ingresos en su hogar son suficientes?

Explique una de las razones
Nunca mucho es suficiente

De tener algun trabajo adicional, ¢De qué se trata ese trabajo? Explique razones por lo cual le

es necesario un trabajo adicional.
De consultor.

¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica al trabajo podrian influir

positivamente en el acceso a puestos gerenciales?

No deberia, yo creo que lo importante es la intensidad y el resultado. No se debe

sobrevalorar el tiempo que un empleado le dedica a sus tareas.

¢Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos gerenciales?

Explique

Yo creo que no, aun cuando la maternidad demanda tiempo hay casos super exitosos

en este banco de mujeres que son madres.

¢Cree que los hombres y las mujeres tienen las mismas actitudes y aptitudes para ocupar

puestos gerenciales?

No tienen las mismas, yo creo que las mujeres tienen cualidades que nosotros no

tenemos y viceversa.

¢Piensa que la asignacion de responsabilidades es igual para mujeres y hombres, sin

diferenciar a uno del otro? Explique
Si

¢Considera usted que las capacidades tanto de hombres como de mujeres son valoradas sin

prejuicios sobre el género?

Si



110

¢Cree que los afios que tiene en la empresa tuvieron influencia a la hora de alcanzar ocupar el

cargo que tiene hoy en dia? ¢Por qué?
No es el requisito que mas pesa, pero es un punto a favor por la experiencia, madurez.

¢Considera que el numero de personas a su cargo es mayor al esperado o menor? ¢ Se siente en

capacidades de poder manejar a mas personas?
Es normal

¢Considera que el cargo que ejerce lo deja reflejar su desemperio de manera efectiva?
Si

¢ Cree que ya tiene suficientes afios en el cargo actual o no? ;Por qué?
Si, creo que ya tengo bastantes.

¢ Considera que la participacién de la mujer es poco notable 0 muy notable?

Hoy en dia es muy notable.
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ANEXO H. Entrevista Gerente #5. Banco C (Mujer)

¢Cree que la edad es una consideracion importante para lograr alcanzar un puesto gerencial?

¢Por qué?
No, no lo creo.

¢Considera que el estado civil es una variable influyente al momento de asignar

responsabilidades a una persona u otra? ¢ De qué manera?
No, tampoco lo creo.

¢Cree que tu estado civil ha influido en tu desarrollo profesional de manera positiva o

negativa? ¢Por qué?
Para nada, de ninguna manera.

¢Considera que la cantidad de personas que viven en el hogar son un elemento que influye en

el tiempo invertido por un gerente para su desarrollo profesional? ;De qué manera?
En mi caso no influyen, pero tengo una persona que me ayuda y asi logro el equilibrio.

¢Considera que las responsabilidades del hogar se reparten equitativamente entre hombres y

mujeres? De ser negativa la respuesta explicar el por qué?

En el caso especifico de esta casa no. Mi esposo siempre ha estado acostumbrado a las
tradiciones de su madre, donde la mama hacia todo y nunca se acostumbra a cooperar con las

responsabilidades del hogar.

¢Cree que el nivel educativo es considerado un elemento influyente para lograr alcanzar un

puesto gerencial? Explique
Por supuesto que si, nada mejor que estar preparado.

¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar un puesto gerencial? Explique

Creo que cada dia es mas importante contar con idiomas adicionales, por el tema de la

globalizacion.
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¢Considera que las personas que trabajan y reciben ingresos en su hogar son suficientes?

Explique una de las razones
La verdad que si, no tenemos lujos pero mantenemos la casa y la familia.

¢Quién es la persona que recibe mayores ingresos en su hogar, y cuales cree que son las

razones por la que esto ocurre?
Si lo vemos como quince y ultimo yo, porque mi esposo trabaja por su cuenta.

De tener algun trabajo adicional, ¢De qué se trata ese trabajo? Explique razones por lo cual le

es necesario un trabajo adicional.
Nunca he pensado en algun trabajo adicional.

¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica al trabajo podrian influir
positivamente en el acceso a puestos gerenciales? De ser afirmativa, ¢Cuantas horas cree que

un gerente debe dedicarle al trabajo diariamente?

No necesariamente, el hecho de que trabajes 11 horas no quiere decir que vayas a
ocupar un cargo gerencial. Todo depende de la eficiencia de la persona.

¢Ha tenido algun episodio en la empresa por el hecho de ser madre que le haya impedido

ascender? De ser afirmativa la respuesta, explicar alguno de los episodios

No, al contrario. Uno de mis ascensos a un puesto gerencial fue durante los reposos de

pre y post natal.

¢Piensa que la asignacion de responsabilidades es igual para mujeres y hombres, sin

diferenciar a uno del otro? Explique
Si
¢Considera que existe igualdad tanto para el hombre como para la mujer en cuanto a los
salarios, condiciones y oportunidades?
Si
¢Considera que existen las mismas exigencias tanto para los hombres como para las mujeres

para acceder a cargos gerenciales?

Si.
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¢Cree que los afios que tiene en la empresa tuvieron influencia a la hora de alcanzar ocupar el

cargo que tiene hoy en dia? ¢Por qué?
Para nada, todo depende de la capacidad.

¢Considera que el numero de personas a su cargo es mayor al esperado o menor? ¢ Se siente en

capacidades de poder manejar a mas personas?
Creo que es el esperado, soy capaz de manejarlo.

¢Considera que el cargo que ejerce lo deja reflejar su desemperio de manera efectiva?
Si

¢ Cree que ya tiene suficientes afios en el cargo actual o no? ;Por qué?

Creo que todavia no. Me gusta bastante el puesto que estoy ejerciendo, no me he

sentido aburrida.
¢Considera que la participacion de la mujer en nuestra sociedad es notable?

Si, hoy en dia creo que es bastante notable.
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ANEXO I. Entrevista Recursos Humanos #1. Banco FondoComun

En reclutamiento y seleccion nosotros tenemos diferentes procesos que pasa por
diferentes pasos, el banco por ser identidad financiera tiene que cumplir ciertos
procedimientos para que las personas puedan ingresar. El primer paso de reclutamiento es ese,
nosotros usamos diferentes medios pero basicamente bumeran, ahorita nos estan sirviendo
mucho los referidos y los pasantes universitarios que los ascendemos, actualmente el
reclutamiento se nos esta complicando por el tema de la rotacion ya que la gente se va del pais
0 quiere mejoras salariales y esto pasa en todos los puestos, por lo que ahorita estamos

manejandonos mayormente con el reclutamiento interno.

Lo que estamos haciendo es buscar el personal en una posicion interna como un buzén
interno del banco que se Ilama buzdn de talento interno, a todo el mundo le llega ese correo
incluso a los cajeros. La idea de esto es que las personas también se sientan con la necesitad de
crecimiento y la sensacion que te toman en cuenta, aqui hay gente que llevan mas de 30 afios

en la compafiiay que empezaron como mensajeros y ahorita son VP.

Cuando empezamos con la seleccion es que ya tenemos a ciertos candidatos, los
Ilamamos por teléfono para averiguar sus expectativas salariales. Luego que seleccionamos,
hay que pasar por otros procesos que hay que hacer el chequeo personal, luego el chequeo

médico y finalmente chequeamos las tarjetas de crédito.

¢Cudles son las tres principales competencias que tiene que tener una persona para tener un

cargo gerencial en esta institucion?

Es muy importante que la persona tenga liderazgo y capacidad de trabajar en equipo.
Los cargos de gerente muy pocas veces se cubren por personas de afuera, se buscan cualidades

de dominio de grupo, ser el enlace de la empresa y los trabajadores, flexibilidad, entre otras.

¢Como trabajadora de recursos humanos cuales consideras que son los obstaculos que se

presenta la mujer?

En este banco hay mucha diversidad de género. Creo que no es algo que en este
contexto se presente porque aqui la mujer tiene varias posibilidades para llegar a un cargo

gerencial no te limitan de acuerdo a tu género.
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¢Dentro de la empresa se plantea una estrategia para lograr igualdad de género?

No, porque nunca se ha visto una diferenciacion, de hecho a la mujer se le da mucha

importancia.

¢Considera que la organizacion percibe que la edad es un elemento que influye a que una

persona logre un puesto gerencial?

Si y no. Si influye, porque a veces las generaciones son un poco mas estrictas por
ejemplo las mayores, los cambios gerenciales se notan mas cuando son entre generaciones mas
jévenes ya que somos mas calmados y menos estrictos. La manera de comunicacion cambia
entre las personas pero siempre el respeto por delante. Y no, por la flexibilidad entre los

cambios de edad de personas y la forma de ser por su generacion.
¢Al momento de contratar a un gerente toman en cuanta al estado civil?

Con mujeres si entra la diferenciacion entre géneros. Porque las mujeres somos mas
comprometidas a la forma familiar a comparacion de los hombres. Cuando se habla de cargos
gerenciales si se toma en cuenta dependiendo a la familia que tenga. Pero al final depende de

la persona y su manera de ser y de trabajar.

¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar puestos gerenciales en esta empresa?

Depende, de cual puesto gerencial. Por ejemplo en area de tecnologia si en cambio en

area de pagos no tanto.

¢Considera que la profesion ejercida por el trabajador puede influir en el acceso a puestos

gerenciales?
Si es importante que la persona académicamente alla logrado un postgrado.

¢Piensa que existe una desmotivacion de superacion profesional por parte de las mujeres

dentro de la empresa?
No, ya que las mujeres son bien vistas porque son muy Fuertes.

¢Considera que en su organizacion los hombres y mujeres tienen las mismas actitudes y

aptitudes para ocupar cargos gerenciales?
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Si
¢Se les asigna las mismas responsabilidades sin diferencia de género?
Si

¢Considera que la en su organizacién existe igualdad entre el hombre y la mujer en cuanto a

salario y condiciones?
Si la banda salarial es igual para todos.

¢Considera que en el contexto laboral las mujeres presentan ciertos niveles de desventajas a

nivel de los hombres?

No creo que de hecho tenemos mas ventajas por nuestra dicha de tener sensibilidad y

manipulacion.

¢Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos gerenciales,

por qué?

Si, porque me ha pasado personas que tienen capacidad de ascender pero por quedar
embarazada y puede que la persona tenga la capacidad de ser gerente y no la ascienden porque

estd embarazada

¢Considera que la antigliedad de un trabajador en la empresa podria influir para lograr un

cargo gerencial?

Si influye de hecho es una de las primeras cosas que se toman en cuenta.
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ANEXO J. Entrevista Recursos Humanos #2. Bancaribe

¢Cudles son las tres principales competencias que tiene que tener una persona para tener un

cargo gerencial en esta institucion?

Madurez gerencial, que tiene que ver con las personas que tienen esa madurez para
asumir ciertos cargos, toma de decisiones, ser una persona muy neutral. Adicionalmente
podria ser gestion de gente, que tiene que ver con conocer a cada uno de los colaboradores y
conocer sus fortalezas y debilidades para poder formar un equipo bien eficiente de alto
rendimiento y lograr conseguir un buen clima de trabajo. Por ultimo podria ser una persona

con buen liderazgo que no tiene que ver nada mas gestionar gente, también capacitarla.
¢Dentro de la empresa se plantea una estrategia para lograr igualdad de género?
No, porque aqui no hay ningan tipo de discriminacion. Existe mucha igualdad.

¢Cree usted que la variedad de roles de la mujer, obstaculiza de alguna forma su desarrollo

dentro de la empresa?

Para nada. Aunque depende cual sea la planificacion de la persona. Por ejemplo hay un
ejecutivo que tiene hijos tiene que llevarlos a clases y etc y eso no lo limita a ser excelente en

su trabajo y sirve de ejemplo a aquellos inferiores a él.

¢Considera que la organizacion percibe que la edad es un elemento que influye a que una

persona logre un puesto gerencial?

No. Ya que hay personas que son muy jovenes y estan en posiciones gerenciales, todo
depende de la experiencia y calificaciones.

¢ Toman en cuenta la edad del hijo mas pequefio o la cantidad de hijos que tenga?

Lo que se toma en cuenta es la calidad de vida que pueda tener la persona. Por
ejemplo, suponte tu nosotros dividimos caracas por regiones para puestos internos evaluamos
la zona de donde vive el trabajador y donde trabaja para su calidad de vida ya que la idea no es
desmejorarla, si la persona tiene un vehiculo podria tomarse en cuenta aunque exista una

distancia prudente entre su hogar y la oficina.
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¢Cree que contar con idiomas adicionales al castellano es un elemento influyente para lograr

alcanzar puestos gerenciales en esta empresa?

Depende del area. Por ejemplo, en base internacional, ésea hay condiciones de un
puesto gerencial donde no se necesita otro idioma pero en otras situaciones si necesitas saber
ingleés.
¢Piensa que las horas diarias que un empleado le dedica a su trabajo podrian influir en el
desarrollo profesional del mismo?

Si
¢Se les asigna las mismas responsabilidades sin diferencia de género?

Si
¢Considera que la en su organizacién existe igualdad entre el hombre y la mujer en cuanto a

salario y condiciones?

Si, es totalmente transparente, eres una persona en la némina y ya, hay unas bandas

establecidas.

¢Considera que en el contexto laboral las mujeres presentan ciertos niveles de desventajas a

nivel de los hombres?

Si lo considero. En el contexto laboral hay muchas empresas que no estan
seleccionando a mujeres por temas legales ya que las mujeres toman viveza por el tema del

embarazo etc.

¢Considera que la maternidad es un elemento que influye en el acceso a cargos gerenciales,
por qué?
Hay un caso en el que si porque eso seria discriminar. Pero si una persona esta

embarazada ya no puedo contratarla porque me quedaria esa vacante.

¢Considera que la antigliedad de un trabajador en la empresa podria influir para lograr un

cargo gerencial?

Si puede influir de manera positiva. Mientras mas tiempo se tenga en una empresa, se

tienen méas herramientas y competencias. No es un impedimento porque depende mucho del
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empleado es decir que si una persona entra hoy se le abre un estudio para puesto gerencial
pero debe esperar de 6 meses a un afio para postularse a un puesto gerencial. Al fin y al cabo
depende de la entrevista.

¢ Qué tipo de reclutamiento utilizan hoy en dia la mayoria de las veces?

Las dos. Funciona muy bien ambas, tanto el interno como externo.
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ANEXO K. Entrevista Recursos Humanos #3. Banco Provincial

¢ Cudles son las tres principales competencias que debe tener una persona para ocupar un cargo

gerencial en esta organizacién?
Orientacion ha resultado, trabajo en equipo y liderazgo.

Como empleado del area de Recursos Humanos, ¢cuales considera son los principales

obstéculos a los que se enfrenta la mujer?

Yo no he visto problemas. De por si, pueden ver con los datos de la ndmina que en

muchos cargos hay mas mujeres que hombres.

¢Se plantea una estrategia dentro de la empresa para impulsar la igualdad de género?

Mencione algunos ejemplos.

Si, aunque aqui no tenemos ese problema. Tratamos de mantener un equilibrio. Aqui
manejamos una aplicacion en donde las personas se registran y postulan para distintas
promociones, y pedimos que no manden fotos, ni género, ni edad, sino que se enfoquen en las

competencias de la persona.
¢Considera que los hombres son los Unicos e indicados para ocupar cargos importantes en la
sociedad? ¢Por qué?

No. porque no es tema de genero es un tema de perfil de capacidad. Ambos sexos

tienen capacidad de ejercer cargos gerenciales.

¢Cree usted que la variedad de roles de la mujer (madre, profesional) obstaculiza de alguna

forma su desarrollo dentro de la empresa?

No, su desarrollo como tal no. Nosotros a veces estamos esperando a que las personas
se reintegran para ofrecerles alguna promocion. Acostumbramos hacer una entrevista de pre y

post para saber en qué situacion se encuentra la persona.

¢Considera que la organizacion percibe que la edad es un elemento que influye en el

desempefio de una persona en un puesto gerencial o en el alcance del mismo?



121

Para puestos gerenciales no. Con toda esta fuga de talento que estamos teniendo,
tomamos en cuenta cualquier edad que se ajuste al cargo, simplemente tomamos en cuenta la

experiencia.

¢Qué los trabajadores cuenten con idiomas adicionales al castellano es considerado un

elemento influyente para lograr alcanzar un puesto gerencial?
No siempre, pero hay puestos que si lo requieren.

¢Piensas que las horas diarias que un empleado le dedica al trabajo podria influir

positivamente el desarrollo profesional del empleado?

No necesariamente. Todo depende de los resultados, y de las evaluaciones de

desempefio.

¢En su organizacion consideran que los hombres y las mujeres tienen las mismas actitudes y

aptitudes para ocupar puestos gerenciales?

Somos diferentes, tenemos cosas similares pero somos diferentes, habrd ciertas

posiciones mejores para una mujer que para un hombre.

¢En su empresa se les asignan las mismas responsabilidades tanto a mujeres como a hombres,

sin diferenciar a uno del otro?

Si
¢Considera que en la organizacion existe igualdad tanto para el hombre como para la mujer en
cuanto a los salarios, condiciones y oportunidades?

Si
¢Consideras que en la organizacion existen las mismas exigencias tanto para los hombres
como para las mujeres para acceder a cargos gerenciales?

Si
En relacion a las mujeres, ¢Consideras que la maternidad afecta el ascenso a cargos
gerenciales? ;Por qué?

No, aqui hay personas que salen embarazadas una o mas veces e igual siguen teniendo

las mismas oportunidades para accedes a cargos gerenciales.
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¢Considera que la antigiiedad de un trabajador en la empresa podria influir positivamente en el

alcance de un puesto gerencial?
No tanto la antigiiedad, yo diria que mas la experiencia.
En cuando al reclutamiento, hoy en dia se manejan con el interno o el externo?

En este momento que tenemos la fuga de talento yo diria que seria casi igual, ambos

reclutamientos se estan aplicando.



