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Vanessa Rosales

«“
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Dedicamos esta investigacion especialmente a todas las mujeres que construyen dia a dia su
autonomia y libertad.
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Introduccion

La participacion de mujeres en el mundo laboral ha tenido un crecimiento importante en
los ultimos afios principalmente en cargos directivos y gerenciales, destacando su
posicionamiento en cargos que exigen alta responsabilidad y demostrando que su presencia es
fundamental en espacios directivos que requieren poder y decision, impactando en la percepcion
que se tiene del rol femenino en un escenario laboral. Es por esto que el reto para las empresas y
para la mujer dentro de ellas, se basa esencialmente en identificar y potenciar la diferencia como
una fuente de riqueza, reconociendo ampliamente el valor de la diversidad la cual, se
transformara en una ventaja competitiva a nivel organizacional (Contreras, Pedraza, & Mejia,

2012).

Habria que decir también que el desarrollo sostenible plantea alternativas por medio de
objetivos enfocados en necesidades mundiales, donde uno de ellos est4 direccionado a la
igualdad de género con el fin de eliminar todas las formas de discriminacion hacia la mujer,
trabajando en su empoderamiento para mejorar sus condiciones laborales, la igualdad de
oportunidades y devengar un salario justo. Conviene subrayar que dentro de las empresas en su
estrategia de responsabilidad social empresarial (RSE) deben tener presente los objetivos de

desarrollo sostenible para mejorar situaciones presentadas (Naciones Unidas , 2018).

Con respecto a lo anterior, el propdsito de este estudio es abordar como es la participacion
de la mujer en cargos directivos en las empresas del sector financiero correspondientes a bancos
y cooperativas en el municipio de Ocafia, Norte de Santander; identificando los cargos directivos

ocupados por las mujeres en la estructura organizacional, caracterizando su perfil ocupacional,
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conociendo los criterios de gestion de vinculacion laboral que condicionan su papel y disefiando
estrategias para facilitar su incorporacion con la intencion de fortalecer y mejorar los procesos de
seleccion de nuevos directores, siendo esto clave para afianzar la diversidad de género en el
talento humano de cada empresa financiera, por lo que es significativo seguir avanzando en este

cambio estructural.

La metodologia utilizada en el presente trabajo de grado fue la investigacion descriptiva
con un enfoque cuantitativo donde el disefio de investigacion empleado fue el transaccional,
siendo la poblacion objeto de estudio las mujeres que se encuentren en cargos directivos en las
entidades del sector financiero de la ciudad de Ocafia. Manejando la técnica de la encuesta y
aplicando como instrumento el cuestionario, ejecutado en un espacio otorgado por cada mujer en
su lugar de trabajo las cuales se encontraban en disposicion de responder objetivamente,

contribuyendo a obtener los datos fundamentales para el desarrollo de cada objetivo planteado.

A lo largo del trabajo se evidenciara en primer lugar, el planteamiento del problema, los
objetivos, la justificacion y las delimitaciones de la investigacion; en segundo lugar el marco
referencial donde se presentan las bases historicas, contextuales, conceptuales, tedricas y legales;
en tercer lugar la metodologia utilizada y en cuarto lugar los resultados y las discusiones de los
hallazgos de los autores. Por ultimo, se exponen las conclusiones y las recomendaciones de cada
objetivo dando como resultado la corroboracion de la hipotesis y la direccion de la linea de

investigacion manejada.
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Finalmente, la motivacion principal que ha conducido esta investigacion es percibir el
papel de la mujer laboralmente en el municipio, destacando procesos y mujeres relevantes con la
intencion de orientar acciones que conlleven a la mejora de situaciones, haciendo que el proceso
investigativo se utilice como base y se convierta en una ventaja unica y sostenible a nivel
organizacional en el sector financiero de la ciudad de Ocaia, logrando asi que estas entidades
sean referentes como factor diferenciador, contribuyendo con una vision transformadora.
Ademas, los estudios con los que se enfoca la presente investigacion van encaminados a
direccionar el futuro personal, profesional y laboral de sus autores hacia a la igualdad de género,
el desarrollo sostenible, la responsabilidad social y al fortalecimiento de la participacion de la

mujer en escenarios directivos.



Capitulo 1. Analisis de la participacion de la mujer en cargos directivos en las

empresas del sector financiero de la ciudad de Ocana, Norte de Santander

1.1 Planteamiento del problema

La lucha por mejorar las condiciones de vida de las personas en especial, aquellas que se
han identificado como vulnerables, es un trabajo de casi todos los paises. Un ejemplo de ello es
cuando los lideres mundiales se retinen en el afio 2015 para adoptar objetivos globales que
contribuyan a erradicar la pobreza, proteger el planeta y asegurar la prosperidad para todos
llamandolo “Desarrollo sostenible” el cual, esta compuesto por diecisiete objetivos
fundamentales donde el niimero cinco esta orientado hacia la igualdad de género; encaminado a
cerrar la brecha de la desigualdad que por generaciones se ha presentado a pesar de contar con
avances segun Las Naciones Unidas. Ademas, la equivalencia entre los géneros no es solo un
derecho humano primordial, sino la plataforma necesaria para lograr un mundo tranquilo,

triunfante y sostenible (Naciones Unidas, 2015).

Constantemente se esta en la busqueda de disefiar acciones que permitan aportar al
bienestar de las comunidades y el desarrollo de las regiones, otro ejemplo de ello, es la
responsabilidad social empresarial, pues esté dirigida a la contribucion de las empresas hacia el
desarrollo humano de las comunidades quienes aportan de manera significativa a la aceptacion,
rentabilidad, productividad, éxito y permanencia de las mismas en el mercado, siendo la forma
de aportar al bienestar de la sociedad quien apoya al sector empresarial. Por otro lado, la

empresa socialmente responsable es aquella que se preocupa por el bienestar de quienes trabajan



en ella, resaltando su crecimiento personal y justa remuneracion, teniendo como objetivo
principal canalizar su inversion en responsabilidad social empresarial hacia la formacion y
capacitacion del talento humano, educacion, salud, recreacion y proteccion del medio ambiente.
Comprendiendo que su éxito estd asociado con el didlogo directo hacia sus grupos de interés y
dirigidos a construir relaciones con clientes, proveedores, empleados y comunidad en general, ya
que las organizaciones existen dentro de una sociedad y como tal, juegan un rol en el desarrollo

de capital social (Ortiz & Duque, 2009).

En este sentido, es un reto para las organizaciones reafirmar su compromiso por la igualdad
y la diversidad en la responsabilidad social empresarial dado que esto contribuye a que la
empresa adquiera legitimidad ante sus grupos de interés, exigiendo la exploracion vy el
fortalecimiento de la diferencia dentro de estas, entendiendo que las practicas de liderazgo se
ejercen por medio de caracteristicas individuales y el género hace parte de ellas, garantizando la
participacion activa y equilibrada de las personas independientemente de su sexo en todas las

areas y ambitos de actuacion empresarial (Castro & Alvarez, 2019).

Asi mismo, contar con directivos hombres y mujeres, reconociendo ampliamente con una
mirada holistica la importancia de la diversidad, la cual se transformara en una ventaja
competitiva a nivel organizacional convirtiéndola en una estrategia potencial de riqueza,
particularmente en la gestion de recursos humanos, siendo esto pertinente en todas sus areas de

gestion (Contreras, Pedraza, & Mejia, 2012).



Por otra parte, la participacion de mujeres en el escenario laboral ha tenido un
crecimiento acelerado a nivel mundial pese a esto, alin existen percepciones individuales
erroneas respecto al rol de hombres y mujeres en un entorno laboral, ya que con base en
imaginarios colectivos determinan y condicionan la actuacion femenina y masculina en la

sociedad (Contreras, Pedraza, & Mejia, 2012).

Al seguir indagando sobre la participacion de la mujer, se identifica su reconocimiento en
los diferente roles que se desempeia y asi lo expresan paginas oficiales como la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y otras entidades que manejan el tema. Sin embargo, son datos
que llegan a nivel mundial, nacional y regional, pero cuando se requiere conocer datos locales
sobre la participacion de la mujer la informacion es escasa, aspecto que no permite tener una
vision clara sobre la situacion real presentada en los entes territoriales sobre la mujer y su

intervencion en los entornos laborales.

Ahora bien, las mujeres representan el 51% de la poblacion en edad de trabajar
actualmente en Colombia no obstante, la tasa de ocupacion es del 47,0% y la de desocupacion
del 12,7%, 3 puntos por encima del promedio nacional y 5,3 puntos por encima de los hombres.
Al relacionar estos datos, el municipio de Ocafia no es la excepcion, ya que se evidencia la poca
visibilizacion del papel de la mujer en los diferentes sectores, pero independiente a esta
informacion, esta situacion ha tenido cambios gracias a las politicas de género disefadas e
implementadas con el proposito de crear espacios sobre todo, en el entorno laboral para que sean
mas equitativos, resaltando que es resultado de una lucha constante de mujeres que trabajan

arduamente para exponer sus habilidades (Escuela Nacional Sindical, 2019).



Por tltimo, en Ocafia no se cuenta con informacion que permita obtener estadisticas que
evidencien como se ha logrado percibir el papel de la mujer en la ciudad y el proceso de
identificarlas ha sido mediante las noticias que a nivel local, regional y nacional presentan los
medios de comunicacion, demostrando que no existe informacion o analisis en el territorio sobre
la participacion de la mujer que permita identificar el grado de participacion que tienen las
mujeres en cargos directivos del sector financiero. Por tanto, al ser la informacion escasa en el
tema de la mujer y su participacion, se crean conjeturas sin bases estadisticas que muestren la
realidad y por consiguiente no se logra orientar acciones que conlleve a destacar procesos y

mujeres relevantes o la mejora de situaciones presentadas.

1.2 Formulacion del problema

(Como es la participacion de la mujer en cargos directivos en las empresas del sector

financiero en la ciudad de Ocaifia?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general. Analizar la participacion de la mujer en cargos directivos en las

empresas del sector financiero de la ciudad de Ocafia, Norte de Santander.

1.3.2 Objetivos especificos. Identificar los cargos directivos ocupados por las mujeres en

la estructura organizacional en las empresas del sector financiero de la ciudad de Ocaia.



Caracterizar el perfil ocupacional de las mujeres en cargos directivos en las empresas del

sector financiero de la ciudad de Ocana.

Conocer los criterios de gestion de vinculacion laboral que condicionan el papel de la

mujer en las empresas del sector financiero de la ciudad de Ocafia.

Disefiar estrategias para facilitar la incorporacion de la mujer en cargos directivos en las

empresas del sector financiero de la ciudad de Ocafia.

1.4 Justificacion

Los objetivos del Desarrollo Sostenible segun Naciones Unidas son la iniciativa para dar
continuidad a los objetivos del Milenio y para alcanzarlos, todos deben estar orientados hacia el
cumplimiento de estos desde los gobiernos, sector privado, sociedad civil y cada persona
interesada en alcanzar el desarrollo para sus regiones en especial con el objetivo 5; donde si se
facilita la igualdad a las mujeres y nifas en el acceso a la educacion, a la atenciéon médica, a un
trabajo decente y una representacion en los procesos de adopcion de decisiones politicas y
econdmicas, se impulsan las economias sostenibles, las sociedades y la humanidad al mismo

tiempo (Naciones Unidas, 2019).

Para mejorar los ambientes buscando el desarrollo también se encuentran otras acciones
como la responsabilidad social empresarial y se puede tomar como la manera de aportar al

desarrollo sostenible, contribuyendo mediante diferentes acciones a mejorar a través de sus



aportes a las necesidades y expectativas de las personas que conforman sus grupos de interés;
quienes les brindan su fuerza de trabajo y adquieren los productos y servicios que ofrecen. Segiin
SUMAR (Empresas Responsables Sostenibles), la responsabilidad social empresarial tiene que
ver con la manera con que las empresas aportan al desarrollo sostenible de la sociedad y debe ser
entendida como un elemento esencial en la estrategia de negocios es decir, debe estar incluida

como un elemento més de la empresa ( Sumar Consultores SAS, 2019).

Actualmente, cuando se pasa a la igualdad de género, argumento que ha ido tomando
poderio en los ultimos afos, se evidencia que las empresas deben evaluarse si existe o no la
inequidad de participacion directiva la cual, no permite que las mujeres tengan un crecimiento
profesional y personal. Dada la brecha de paridad, es que se crean techos de cristal en los
diferentes cargos directivos por lo tanto, los esfuerzos de las organizaciones deberan ser
encaminados a promover una fuerza laboral diversa teniendo asi, un equilibrio en toda su

estructura jerarquica (Contreras, Pedraza, & Mejia, 2012).

El crecimiento del desarrollo de capacidades seria mejor si se impulsa la participacion a
nivel colectivo por esto, es fundamental resaltar que las mujeres han ido preparandose
profesionalmente y se encuentran capacitadas para ejercer cualquier tipo de cargo desde los
elementales hasta los directivos y de alta gerencia. Asi mismo, en la ciudad de Ocana, las
nuevas generaciones en especial las mujeres, han tenido una evolucion en su preparacion
académica, situacion que se evidencia en el nimero de mujeres que ingresan y se gradian en las
universidades que funcionan en la ciudad en las diferentes carreras ofertadas mostrando los

deseos de superacion de las mismas. Sin embargo, al ser una ciudad pequefia que pertenece a la



Region del Catatumbo zona con un complejo problema de orden publico que afecta la economia
y por ende el crecimiento empresarial que genere empleo y desarrollo para la zona, las

posibilidades de progreso se limitan en mayor proporcion.

El decir, que a lo complejo de la situacion de Ocafia y la region, se suma la poca
informacion disponible sobre indicadores econdmicos y el ente territorial por tanto, el realizar
un estudio de la participacion de la mujer en cargos directivos en las empresas del sector
financiero en la ciudad de Ocaia, Norte de Santander; teniendo en cuenta que es uno de los
sectores mas representativos, resulta ser un trabajo de investigacion que permitira ofrecer
informacion sobre la situacion de la mujer en el entorno laboral y asi comparar cifras regionales,
nacionales e internacionales y de esa manera establecer los planes de accion orientados a mejorar
las situaciones presentadas, destacando aquellas que son experiencias exitosas o corregir

acciones que no han arrojado resultados para la igualdad de género en el sector financiero.

En efecto, con este proyecto se busca reconocer la existencia de una diferencia de género
en el entorno laboral a nivel local y hacer que el proceso investigativo se utilice como base y se
convierta en una ventaja competitiva a nivel organizacional en el sector financiero de la ciudad
de Ocafia, siendo esto una fuente de informacion estadistica real que a su vez, contribuird a la

toma de decisiones que favorecera a la igualdad laboral.



1.5 Delimitaciones

1.5.1 Delimitacion operativa. Durante el proceso de la realizacion del trabajo de grado se
presentaron inconvenientes como la veracidad de la informacion recolectada por medio del
instrumento elegido, debido a que las respuestas que brindaron las personas no siempre fueron

objetivas.

1.5.2 Delimitacion conceptual. En la elaboracion del trabajo de grado se tuvieron en
cuenta conceptos como: Mujer, participacion, igualdad de género, paridad, diversidad,
responsabilidad social empresarial, desarrollo sostenible, sector financiero, estructura

organizacional, nivel directivo, perfil laboral o profesional, entre otros.

1.5.3 Delimitacion temporal. La ejecucion del trabajo de grado se efectu6 en un periodo

comprendido de (8) semanas a partir de la aprobacion del anteproyecto.

1.5.4 Delimitacion geografica. El trabajo de grado se desarroll6 en la ciudad de Ocafia,

Norte de Santander, Colombia.



Capitulo 2. Marco referencial

2.1 Marco histdrico

2.1.1 Marco histérico internacional. Historicamente, siglo tras siglo las mujeres han
visto como se le ha negado el acceso a la historia de la humanidad, lo que a la vez han tratado de
contrarrestar con acciones y debates individuales sobre su posicion social, usando como
herramienta la ciencia, las artes, las letras, etc. Tales herramientas han sido vehiculos y parte
fundamental del activismo social y politico (Reyes, 2017). A través de sus acciones, estas
mujeres desafiaron el punto de vista patriarcal sobre su posicidon como grupo y buscaron mayor
igualdad para ellas en lo que a derechos civiles, politicos, sociales, econdmicos y personales se
refiere. Todo esto sucedia en un periodo previo al siglo XVIII, en el que sus ideas tenian poco
impacto mas alla de una pequena elite instruida. No seria hasta mediados del siglo XVIII que las
acciones individuales de las mujeres empezarian a traducirse en movimientos organizados en pro
de sus derechos, dando origen a lo que mas adelante se desarrollaria y nombraria como

feminismo (Gamba, 2008).

No obstante, aunque para la gran mayoria de la literatura especializada el Siglo de las
Luces es el punto de inflexion en la carrera de las mujeres hacia la consecucion de sus derechos,
no todos concuerdan con el inicio de las etapas clave u olas. La historia del movimiento
feminista involucra diferentes momentos, estudios, perspectivas y pensadoras que dependiendo
del momento historico en el cual emergieron buscaban diferentes objetivos (Luna, 2007). Tales

movimientos, al involucrar a una alta poblacion de asalariadas, amas de casa, mujeres de clase
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media, académicas, agrupaciones politicas mayoritariamente femeninas, entre otros y de que a
ello se suma parte de sus adheridas, la periodicidad de congregacion y la perturbacion social
asociada han sido llamados olas. En general, suelen considerarse tres grandes momentos u olas
que caracterizan al feminismo, primera ola o feminismo ilustrado, segunda ola o feminismo

liberal-sufragista y feminismo contemporaneo (Valcarcel, 2009).

Primera Ola o la busqueda de los derechos civiles. Entre finales del siglo XVIII y
mediados del XIX surge la llamada Primera Ola feminista dentro de los limites de La Revolucion
Francesa, la Revolucion Americana y La Revolucion Industrial Britanica; activismo de mujeres
que comienza de acuerdo a multiples autores (Richardson, 2000) con la publicacion de
Vindicacion de los Derechos de 1la Mujer de (Wollstonecraft, 1790) y se extiende hasta el

lanzamiento de la campana inglesa por el sufragio femenino (1860s-70s).

Las nuevas ideas de la Ilustracion y la perturbacion que trajo la Revolucion Francesa
insuflaron fervor a las mujeres las cuales, potenciadas por el espiritu de libertad comenzaron a
imaginar relaciones sociales y de género alternativas y se unieron en diversas formas de
asociacion para desafiar la dominacién masculina y rechazar las definiciones contemporaneas de
lo que significaba ser mujer. Mary Wollstonecraft intelectual de la ilustracion, filosofa y
escritora de origen inglés, retaria a la Ilustracion al defender y exigir para las mujeres los
derechos que los pensadores contractualitas habian definido como naturales y propios de la
humanidad en la teoria, sin diferencias entre los sexos, y que en la practica eran exclusivos de los
hombres. Los ideales de la Ilustracion que dotaban a todos los seres humanos sin diferencia de

razon y los derechos politicos que daban acceso a la autonomia y a la emancipacion, seguian
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siendo suprimidos manteniendo el encasillamiento de las mujeres a una categoria inferior a la de

los varones (Amords & Cobo, 2005).

El feminismo de la primera ola entonces, reivindicaba los derechos civiles de las mujeres,
buscaba su reconocimiento como parte integral de la humanidad y para ello era preciso su
inclusion en los principios universalistas de igualdad, dando inicio a la bisqueda politica de sus
demandas: voto femenino, derechos como trabajadoras y educacion igualitaria. Sumados a los
derechos educativos y de propiedad, muchas de sus participantes vincularon la autoridad y

autonomia que las mujeres reclamaban con la maternidad (Gutiérrez, 2016).

Segunda Ola o de los derechos politicos. En la Francia y Alemania de mediados del siglo
XIX, las mujeres tenian prohibido por ley unirse a los partidos politicos. Privacion de derechos
que dejo en claro los limites de la ciudadania femenina dentro de los limites oficiales del estado
controlados por hombres en este sentido, las mujeres seguian el patrén de marginalidad y
privacion del derecho al voto de los ingleses en el siglo XVIII y principios del siglo XIX,
quienes recurrieron a la labor caritativa y civica, continuando con la lucha materna e infantil para
obtener experiencia y poder politico. Sin embargo, estas formas de exclusion no dejaron a las
mujeres inactivas como trabajadoras o miembros de lobbies o grupos de presion politica. Sin
acceso a los lugares para la movilizacion politica restringida a los hombres, las mujeres se

reunieron de otras maneras y alrededor de otros temas (Koven & Mitchel, 2013).

Mientras tanto, en Estados Unidos una generacion mas joven que la europea rechazé

conscientemente el argumento maternal a favor de la identidad de las mujeres sustentandolo
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como aspecto comun con los hombres, siendo base para la igualdad de derechos. La declaracion
de independencia de las Trece colonias britanicas que habitaban Norteamérica contra el reino
britanico (Declaracion de Independencia de Estados Unidos 1775-1783) allanaria el camino para
que unas décadas mas adelante, en 1848 se celebrara la primera convencion sobre los derechos
de la mujer en Estados Unidos. La declaracion de Seneca Falls seria la denuncia de las
desigualdades politicas a las cuales estaban sometidas las mujeres, a pesar de que en la
declaracion de independencia se plasmaba igualdad de derechos para todos como seres humanos
sin deferencia. Se denunciaba no poder votar ni ser votadas, la imposibilidad de ocupar cargos
publicos al igual que Inglaterra, Francia y Alemania tenian prohibido conformar organizaciones

politicas, afiliarse o asistir a sus reuniones (Miyares, 2003).

Las mujeres de la segunda ola reclamaron una identidad politica feminista y llevaron a
cabo una protesta publica dréstica durante el movimiento sufragista. Tras la obtencion del
derecho al voto en 1920, la campafia decidida de las feministas se enfoco en hacer aprobar una
enmienda de igualdad de derechos en la constitucion de los Estados Unidos, lo que consolidé atin
mas por un lado, la asociacion del feminismo y el extremismo y por otro, el rechazo del
postulado de diferencia femenina (Faulkner, 2016). Durante las décadas posteriores, la
colectividad de las mujeres reformadoras sociales, en su mayoria mujeres de clase media que
estaban libres de carga doméstica y tenian los recursos educativos y financieros para hacer
campafia a favor de programas y politicas de bienestar social, se opondrén a la enmienda y
rechazaran la etiqueta feminista, debido a que por aquel entonces connotaba un significado

peyorativo y las mujeres que se autoproclamaban feministas eran perseguidas.
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Era su deber autoimpuesto reclamar el derecho de instruir y regular la conducta de la mujer
y la clase trabajadora en nombre de la amistad y en beneficio de resguardar la salud de la familia
y de la nacion (Koven & Mitchel, 2013). La segunda ola buscaba entonces lograr el
reconocimiento de derechos politicos especificos como el de la ciudadania de las mujeres lo que
se reflejo en la consecucion del derecho al voto, acceso a la educacion y a posiciones laborales

de igualdad.

La tercera Ola o de los Derechos Sociales. En la década de 1960, la contracultura trajo
consigo un interés renovado por las desigualdades en materia legislativa y fusiono los discursos
de los movimientos feministas en pro de una mayor participacion social y politica con los
discursos a favor del reconocimiento de la diversidad étnica y sexual, articul6 todas las voces
hacia la busqueda de la igualdad en cuanto al rol de la mujer en la sociedad, en el surgimiento del
“movimiento de liberacion de las mujeres”, llamado "Segunda ola del feminismo
estadounidense” (Nicholson, 1997). En Europa, el sistema politico y social tenia legitimidad en
la universalidad de sus principios, pero en la practica sin embargo, seguia siendo racista y
sexista. Las dictaduras y la recién finalizada Segunda Guerra Mundial habian dejado un

sentimiento de desigualdad y malestar (Goémez, Bria, Etchezahar, & Ungaretti, 2019).

La obra de Simone de Beauvior publicada en 1949 vuelve a la escena social dejando al
descubierto modelos hegemonicos de género que identificaban a la mujer como esposa y madre,
poco apta para roles ocupacionales de responsabilidad, condicidon que trajo sentimientos de
opresion que darian origen a movimientos politicos de contracultura como también estaba

pasando en EEUU. El neofeminismo llega con fuerza y las mujeres en diferentes paises europeos
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se dan cuenta de que comparten las mismas frustraciones y que tienen las mismas demandas que
sus vecinas. Francia en mayo del 68 y las demandas de las mujeres por su libertad sexual, en
Inglaterra las mujeres exigen igualdad salarial con respecto a los hombres. La movilizacion de
las mujeres también se dio en otros paises de Europa, como Espatfia e Italia (De Haan,

Daskalova, & Loutfi, 2006).

Esta Tercera Ola feminista, que se extendi6 hasta avanzada la década de los 80s, fue un
punto de inflexion critico en la historia de los feminismos. Los politicamente tumultuosos 60s
verian el renacer de la politica de las mujeres en Occidente, al principio bajo la bandera de la
"liberacion de las mujeres” (Freedman, 2007). Para entonces, tanto las economias capitalistas
como las socialistas habian atraido a millones de mujeres a la fuerza de trabajo remunerada y los
movimientos anticolonialistas y de derechos civiles habian revivido las politicas de
democratizacion (Cornwall & Goetz, 2005). En Europa y Estados Unidos, millones de mujeres
esperaban ganar salarios y poder criar a sus hijos. Las feministas de antafio hacian un llamado a
la igualdad econdmica y politica con un nuevo énfasis en el control de la reproduccion resono

profundamente en toda la sociedad sin importar generacion, etnia o clase social.

Los movimientos occidentales de mujeres también expandieron significativamente sus
agendas después de la década de 1960. Junto con las demandas de derechos econdémicos y
politicos, la independencia de las mujeres revivio una politica de la diferencia a partir de su
critica de las relaciones interpersonales, defendiendo tanto la igualdad de las mujeres con los
hombres en el trabajo y la politica, asi como evidenciando la diferencia y el desequilibrio entre

las mujeres y los hombres dentro de los ambitos de la reproduccion y la sexualidad.
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De esta manera, estas dos dimensiones de la desigualdad comenzaron a converger y una
generacion tanto de mujeres como de hombres occidentales alcanzé la mayoria de edad bajo la
influencia del feminismo a la espera de la igualdad de oportunidades. A pesar de haber crecido
bajo las expectativas feministas y apoyar e insistir por la igualdad sexual y reproductiva; el
permiso parental, la representacion politica y la igualdad salarial, las mujeres seguian sin ser
escuchadas y reconocidas y la segregacion y discriminacion de género seguia siendo una

situacion persistente y generalizada.

El techo de cristal se hacia visible como metafora del espejismo que era la promocion de
las mujeres a puestos directivos a través de diferentes mecanismos (Peck, 1991). A finales de los
ochenta, el autor pone sobre la mesa los problemas de discriminacion que sufren las mujeres a
nivel laboral, todos ellos relacionados con los roles de género. A pesar de que las mujeres se han
ido formando y capacitando para acceder cada vez a mas puestos de responsabilidad (Eagly,
Wood, & Johannesen-Schmidt, 2004), las barreras que les impiden ascender se siguen
sosteniendo. Parece que ya no hace falta debatir sobre lo dificil que le resulta a una mujer
progresar en comparacion con sus homologos, ya sea en su carrera académica, al alcanzar y
sostener cargos de poder que siempre han sido asignados a los hombres o conciliar la vida

familiar con la profesional.

Sin embargo, aqui estamos aun discutiendo la injusticia de la representacion (cuotas)
laboral y la disparidad salarial; si los hijos deben estar al cuidado de las mujeres o si es una
responsabilidad compartida. El tema de la desigualdad de género parece provocar cierto sentido

de resistencia tanto en hombres como mujeres, quienes apuntan hacia un “feminismo radical” e
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insintan que las mujeres en la actualidad estdn empoderadas para seguir cualquier carrera o

camino que elijan, tener éxito y méritos.

Fuera de Occidente, el término feminista y los fundamentos del feminismo se presentaban
como un enfoque limitado sobre la igualdad de derechos. Era inevitable contrastar las
preocupaciones occidentales sobre los derechos de las mujeres, con campafias de derechos
humanos y justicia social que abordaban las necesidades de mujeres y hombres de los paises en
via de desarrollo (Freedman, 2007) y que dejaba al descubierto mas alla de los puntos en comun
las diferencias culturales que también debian ser tenidas en cuenta y combatidas desde los

movimientos feministas.

Con la finalidad de que el “movimiento de liberacion de las mujeres” sea mas inclusivo
desde el punto de vista étnico, a finales de los 70 la escritora afroamericana Alice Walker
acufiaria el término womanist para referirse a las “feministas de color". Mas adelante, en la
década de los 90, este concepto serd recogido por las jovenes de las nuevas generaciones, entre
ellas la hija de Walker, quienes prometieron ir mas alla de la segunda ola del feminismo,
intentando dar respuesta a los temas inconclusos de aquel entonces y reconceptualizando otros
preceptos para forjar un movimiento mas étnico y sexualmente diverso que enfatizara en el
empoderamiento de las mujeres, tirando abajo las diferencias que daban lugar a la opresion
masculina consecuencia del patriarcado. Estas diferencias tendrian que hacerse menos
pronunciadas a medida que la division tradicional del trabajo se debilitara y las sociedades se

volvieran mas igualitarias (Eagly, Wood, & Johannesen-Schmidt, 2004).
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Esta tercera ola serd la de la integracion; las contribuciones de mujeres de clase
trabajadora, lesbianas, mujeres de color y activistas del mundo en desarrollo se fueron
acumulando ayudando a transformar una politica que inicialmente fue de la clase media, blanca y
europea (Gutiérrez, 2014). Significativamente y a diferencia de las generaciones precedentes,
¢sta reclama la etiqueta feminista en lugar de rechazarla. Internacionalmente mas organizaciones
de mujeres también incorporan y reivindican la etiqueta como la Liga Feminista en Asia Central,
el Centro de Investigacion Legal Feminista en Nueva Delhi y el Grupo de Trabajo Hacia una
Europa Feminista, convirtiéndose en un movimiento feminista mas diverso y maduro (Gémez,

Bria, Etchezahar, & Ungaretti, 2019).

2.1.2 Mareco historico nacional. Colombia, una nacioén en camino al progreso se
encuentra en un ambiente poco igualitario, el patriarcado en el cual vivio en los tiempos de la
colonia, se evidencio que las mujeres han venido luchando por los derechos, la igualdad y la
equidad. Un personaje a destacar de la época es Policarpa Salavarrieta (la Pola), una mujer que
tuvo una significativa representacion en la lucha independentista por la libertad de la corona
espaiola, identificada en la historia como una de las mujeres més valientes de la época y para esa
fecha demostro6 las capacidades de las mujeres para luchar por los derechos, aspecto que no fue
visible sino hasta el momento de su ejecucion no obstante, la lucha en defensa de la mujer, la
igualdad y sus derechos fueron realmente identificados en el momento en que se logro ejercer el
voto en el afio 1957 en Colombia, donde se realiz6 un plebiscito el cual le otorgd a la mujer ese
derecho, donde se reconoci6 que hacia parte de los ultimos paises en Latinoamérica en lograrlo

(Caputto, 2008, pag. 113).
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Este nuevo derecho en el pais se convirtio en el principal paso para conseguir una
intervencion en escenarios econdmicos, politicos y sociales, aspecto evidenciado a partir del afio
2000 donde la lucha de la mujer se ha mostrado mediante movimientos creados para demostrar el
trabajo, las habilidades, capacidades y potencialidades de ellas. En Colombia, que no es ajena a
las situaciones presentadas en el mundo, la incursion de las mujeres al mundo laboral se llevo a
cabo mediante el servicio doméstico, el cuidado de nifios y ancianos, modistas, secretarias,
enfermeras, docentes, etc. Actividades que tienen relacion con las innatas a la reproduccion
femenina (Napoli, 2010, pag. 8). Permitiendo alargar en cierta manera la brecha en el ambiente

laboral de las mujeres con comparacion a los hombres.

Un aspecto primordial, en el proceso de autonomia de la mujer establecido por la
colaboracion a través del factor educativo, donde se aprende y se analiza conceptos importantes
para cambiar ese sistema del patriarcado sin mecanismo juridico, convirtiendo roles de una
sociedad machista y de la religion, principalmente del catolicismo que establece a la mujer como
sumisa estando sujeta a padre y esposo. Pasaron décadas con pequeiios cambios y en 1990 la
poblacién colombiana opto por una nueva constitucion y se formalizé la constituyente junto a la
apertura econdmica, dando paso a la internacionalizacion, reglamentandose y transformandose el
rol de la mujer internamente en la sociedad colombiana, cambiando aquello que era

fundamentalmente de la esfera de lo privado.

Otro aspecto importante en la lucha de la mujer, es precisamente el escenario académico
donde principalmente se adquieren los conocimientos relevantes para tener la posibilidad de

independizarse y poder desarrollarse como persona en una sociedad, pero independiente a esto
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(Caputto, 2008) expresa que “Los derechos politicos femeninos iniciaron a ser debatidos en el
Congreso colombiano en 1945, ya que muchos politicos de este tiempo planteaban que las
mujeres son mas de la mitad de la poblacion de América, que al reclamar derechos lo hace como
acto de la mas elemental justicia humana”,(p.117). Situacién que puede ser entendida de manera
estratégica politicamente en el tema de conseguir votantes entre las mujeres las cuales durante

mucho tiempo han sido relegadas en todos los sentidos y asi continuar en el poder.

Continuando con el trabajo para el reconocimiento de las mujeres y sus derechos politicos
en Colombia, con la Constitucion de 1991 se redacto el Articulo 43. “La mujer y el hombre
tienen iguales derechos y oportunidades, la mujer no podré ser sometida a ninguna clase de
discriminacién”. Asi mismo, en el articulo 13 se expresa que “el Estado promover3 las
condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptara medidas en favor de grupos

discriminados o marginados”.

En el articulo 40 se enuncia que “todo ciudadano tiene derecho a participar en la
conformacidn, ejercicio y control del poder politico” (Constitucioén Politica de Colombia, 1991).
Adicional a esta norma, la nacion, se enlaza al convenio sobre la erradicacion de todas las
representaciones de exclusion y segregacion contra la Mujer CEDAW, en donde las naciones que
participan deben establecer parametros que contribuyan a disminuir la exclusion y
discriminacion, a través de politicas, normativas y lineamientos para defender los derechos de las

mujer.
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La Organizacion de las Naciones Unidas conformada por 189 naciones donde Colombia
hace parte, en el afio 2000 defini6 que el desafio mas grande consiste en cerrar la brecha en la
igualdad de género, asignando metas que debian ser cumplidas para el afio 2015, los cuales
fueron denominados Los Objetivos de Desarrollo del Milenio, idedndolos como estrategias
politicas y de informacion para activar la ejecucion de métodos en cada estado en correlacion

con el progreso humano de cada individuo.

Al indagar sobre estos objetivos, el tercero estd orientado a promover la igualdad de género
y la independencia de la mujer donde la primera accion estd encaminada a descartar las
desigualdades de género en educacion fundamentalmente en el afio 2005 y a nivel general en la
educacion antes de que finalice el afo 2015 (Lara, 2006). El objetivo contiene un indicador
relacionado en el tema parlamentario y los puestos encargados por mujeres en enlace directo con
los compromisos a nivel de decision. El progreso econdmico a través del tiempo no conduce de
manera original a una eleccién mas significativa de mujeres en los congresos. Los estados con
series de progreso humano los identifican como paises de gran avance los cuales tienen indices
de mujeres congresistas” (Lara, 2006, pag. 44). Aspecto que lleva a concluir cuales son los
factores primordiales que no permiten que las mujeres no lleguen totalmente a tener una

participacion significativa.

De acuerdo a los referentes, en Colombia se establece en el ano 2000 la intervencién de
las mujeres en los rangos importantes de los diferentes miembros del poder publico, de acuerdo a
los articulos 13, 40 y 43 de la Constitucion Politica a través de la ley 581 se busco certificar una

verdadera intervencion de ella en la vida politica publica, constituyéndose como norma
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universal que minimo el treinta porciento (30%) de los cargos a nivel decisorio fuesen ejecutados
por mujeres; para lo que corresponde a los cargos de decision en los demas sectores se
establezcan lineamientos diferentes a los habituales en los entes territoriales que favorezcan

como medidas para la contribucion de la mujer.

Es asi que, el PNUD de Colombia diseno la Estrategia de Género 2007-2008; donde el
proposito es institucionalizar y mejorar la representacion de género en todos sus espacios,
mediante la transversalizacion de género para lograr a través del empoderamiento de la mujer un
desarrollo humano. Asi mismo, se presentan adelantos realizados de tipo institucional en
Colombia como la creacion de la Alta Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer, que
en el afio 2012 creo las directrices de la politica publica de equidad de género para la mujer,
planteando que ella es sujeto social que contribuye al desarrollo de la naciéon demostrando que
los eventos discriminatorios tienen la necesidad de ser superados y afrontar las acciones en la

globalizacion.

El objetivo principal de la politica es confirmar los derechos de la mujer en el pais de
Colombia, asegurando el principio de igualdad y no discriminacion (Alta Consejeria Presidencial
para la Equidad de la mujer, 2012, pag. 9). El instrumento traza ocho ejes direccionados a los
avances formulados para la mujer en donde se encuentra la independencia econémica e igualdad
en el entorno laboral, la edificacion de paz, incursion en la participacion de decisiones y en el
poder politico, salud integral, derechos reproductivos autonomos, formacion de calidad y acceso

a las tics asi mismo, garantia de una vida libre de violencia (Gonzalez, 2014).
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2.1.3 Marco historico local. En la ciudad de Ocaiia es poca la informacion que se
encuentra con relacion a la participacion de la mujer en el campo laboral. En el plan de
desarrollo correspondiente al periodo 2012-2015 Ocafia confiable y participativa se identificaron
datos como: de los noventa y cinco mil ciento noventa (95.190) habitantes del municipio de
Ocafia registrados por las estadisticas del DANE, cincuenta y nueve mil setecientos diecinueve
(59.719) son mujeres, distribuidas en un noventa y uno por ciento (91%) las cuales corresponden
al cincuenta y cuatro mil seiscientos cincuenta y uno (54.651) en la cabecera municipal y un
nueve porciento (9%) a cinco mil sesenta y ocho (5.068) en el resto del territorio y en el plan de
desarrollo 2016-2019 Es la Hora de Ocafia la poblacion estimada de mujeres es de cuarenta y

ocho mil trecientos ochenta y seis (48.386) entre los 0-80 afios y mas.

En el municipio de Ocaia se cuenta con pocas organizaciones lideradas por mujeres sin
embargo, existen colectivos distintivos que se han destacado por el trabajo constante segun la
oficina de Generacidon de empleo denominada de esa manera para ese afo, luego paso a ser el
COEE Centro de Orientacion para el Empleo y el Emprendimiento y actualmente se llama

CEMPRENDO Centro de Empleo y Emprendimiento.

La participacion de las mujeres en todos los sectores es baja, escenario que depende no
solamente del nivel de desarrollo municipal, sino de sus niveles de ingresos y de educacion asi
mismo, de las particularidades socioculturales que historicamente han intervenido en el control

de las decisiones publicas (Consejo De Gobierno, 2015).
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No obstante, se trabajo por el liderazgo de la mujer mediante la creacion del Comité
Municipal de Mujeres el 4 de junio de 2009 con el decreto 123 y en el afio 2011 fue elegido y
puesto en funcionamiento el Concejo Consultivo de Mujeres con el propdsito de darles mayor
representatividad sin embargo, para el periodo 2012-2015 no hay presencia de la mujer en el

Concejo Municipal de Ocafa pero si permanencia de la dependencia de la mujer y la familia.

En el plan de desarrollo 2016-2019 Es la Hora de Ocafia, respecto al diagndstico se
mantiene el aspecto sobre los problemas que afrontan las mujeres como: bajo nivel escolar y
socioecondmico, gestacion a temprana edad, ignorancia de sus derechos, violencia intrafamiliar,
violencia sexual, maltrato infantil, etc. Pero sobre el tema laboral y la participacion de la mujer

no se encontraron datos (Alcaldia de Ocaiia, 2016).

2.2 Marco contextual

En el contexto nacional, Ocafia hace parte del Departamento Norte de Santander ubicado
sobre la cordillera Oriental en una zona completamente montafiosa, tiene una extension
aproximada de 627.72 Km2 que representa el dos punto setenta y seis porciento (2.76 %) del
area total del Departamento. La cabecera municipal se encuentra a una distancia de 203 Km de la
capital del Departamento por la via Ocafia y Clicuta ademas, se comunica con el Departamento
del Cesar en la via Rio de Oro y Aguachica. Ocafia cuenta en el area urbana con seis (6) comunas
y en el area rural con dieciocho (18) corregimientos y ciento y dieciocho (118) veredas (Consejo

De Gobierno, 2015).
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El Municipio de Ocaiia, segtn el plan de desarrollo 2016-2019 para tener en cuenta las
necesidades de la poblacion de la mujer debe: capacitar en maltrato intrafamiliar, prevencion
atencion integral de violencias basadas en género, emprendimiento, generacion de ingresos,

asociatividad y fortalecimiento empresarial (Alcaldia de Ocaia, 2016).

Ademas, mejorar los espacios de participacion e intervencion politica de la mujer,
impulsando el proyecto de “formacion de mujeres constructoras de paz” como plan para reducir
los indices de violencia que afectan el nicleo familiar asi mismo, planear y desarrollar el plan de
capacitacion empresarial a mujeres con el fin de fortalecer sus habilidades laborales, articulando
gestiones que permitan exaltar el nivel académico de las mujeres pertenecientes a las

asociaciones tanto en la basica primaria, secundaria y estudios superiores.

De igual modo, promoviendo el programa municipal para la eliminacion de la violencia
contra la mujer y conectar acciones para ampliar los subsidios del Estado a las mujeres cabezas
de hogar de los niveles uno y dos del Sistema de Identificacion de Potenciales Beneficiarios de
Programas Sociales, e implementacion de la politica publica de atencion a la mujer,

capacitdndola en microcréditos y emprendimiento social.

Por otro lado, es importante gestionar recursos para la creacion de la Secretaria de la Mujer
y la Familia con el fin de dirigir, orientar y regularizar su formulacion e implementacion,
haciendo seguimiento y evolucion de la politica publica de la mujer y la equidad de género.
Durante el periodo 2008-2011 se contd con presencia de la mujer en el Concejo Municipal no

obstante, para el periodo 2012-2015 esta representacion se perdid y para el periodo 2016-2019
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por primera vez por eleccion popular se eligiéo una mujer como alcalde y se volvid a tener

representacion en el Concejo Municipal.

2.3 Marco conceptual

La mujer es considerada como el centro de familia y la sociedad asi mismo, como
progenitora pues es la encargada de perpetuar la especie; segiin la RAE es una persona del sexo
femenino que ha llegado a la edad adulta y que tiene las cualidades femeninas por excelencia,
pero ajeno a esto la autora del libro “El Segundo Sexo” Simone de Beauvoir hace referencia al
hecho de que no se nace mujer sino que se llega a serlo, teniendo el coraje de hacerlo por fuera

de la aprobacion y el deber ser ( Real Academia Espafiola, 2020).

Con base a lo anterior, se hace necesario resaltar la participacion como una necesidad
humana y por ende es un derecho de las personas. Para la UNESCO la participacion es “el
conjunto de las necesidades de un ser humano que constituye un sistema, de modo que la
satisfaccion de una necesidad inclusive, la forma de satisfacerla influye en el resto de las
necesidades”. Toda persona tiene la capacidad de actuar en el mundo en que vive y puede tomar
decisiones que afectaran su vida. Participar es ejercer ese poder de tomar decisiones, actuar y

transformar la realidad (Barrientos, 2005).

Por otro lado, es fundamental la igualdad de género ya que lo definen como “la igualdad de
derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres, hombres, nifias y nifios” por parte de

La UNESCO. La igualdad no significa que las mujeres y los hombres sean lo mismo, sino que
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los derechos, las responsabilidades y las oportunidades no dependen del sexo con el que
nacieron. La igualdad de género supone que se tengan en cuenta los intereses, las necesidades y
las prioridades tanto de las mujeres como de los hombres, reconociéndose la diversidad de los

diferentes grupos de mujeres y de hombres (Unesco, 2016).

Cuando se habla de igualdad entonces, hacemos referencia al acceso igualitario de bienes y
servicios en situaciones de la vida diaria: la educacion, el trabajo, el ambiente, la salud, la cultura
y todos los diferentes lugares en los que las personas participan. Para que exista igualdad de
oportunidades a nivel laboral es esencial que los trabajadores opten por un trabajo libremente,
desarrollen completamente su potencial y cosechen estimulos con base a los méritos y las
condiciones pactadas. En particular, en el lugar de trabajo la igualdad de oportunidades conlleva
beneficios significativos posibilitando el desarrollo de carreras laborales placenteras para mas

personas en una sociedad.

Estos beneficios son diferentes seglin se trate del sector empleador, de los trabajadores o de
la sociedad en general. Para el sector empleador el beneficio es el acceso a una fuerza de trabajo
mas diversa y por lo tanto, mejor calificada. Para los trabajadores la igualdad de oportunidades
se expresa en el desarrollo de su carrera, el acceso a la formacidn profesional y a una

remuneracion justa (Programa De Capacitacion Multimedial, 2016).

Por otra parte, la paridad esta ligada a la igualdad. Segun Rosa Cobo “la paridad es un
proceso estratégico de lucha contra el monopolio masculino del poder” que esta dirigido “a
restablecer la igualdad que prometieron a la humanidad los tedricos de la democracia moderna”.

La paridad plantea que la participacion en lo publico, lo politico y las tareas que se derivan de
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esa participacion deben recaer igualmente en varones y mujeres. Se trata de que la composicion
de los 6rganos de toma de decisiones reproduzca en la mayor medida posible, los sectores o

clases de individuos que integran la sociedad (Villanueva, 1992).

En ese proceso de igualdad y paridad es necesario hablar de la diversidad, ya que para la
Lic. Mercedes Riera Rosero debemos recordar que cada ser humano es tnico, distinto e
irrepetible. Es decir que la diversidad compone todas las diferencias que presentamos los seres
humanos y el éxito en la vida del mismo dependera que se acepte la diversidad como riqueza en
la naturaleza humana. La diversidad hace parte esencial de la sociedad debido a que los seres
humanos formamos diversos grupos sociales que independiente de nuestras semejanzas tenemos
muchas diferencias, estas diferencias nos hacen dividirnos cada vez mas sin tener en cuenta que
las mismas pueden enriquecernos. La diversidad le ofrece al ser humano més horizontes para
nutrirse de experiencia, humanizadndose y sensibilizandose lo cual, permite un desarrollo mas

pleno y humano (Riera, 2018).

Igualmente, la responsabilidad social empresarial reconoce la diversidad que hay en los
grupos de interés siendo esto inherente a la empresa. Recientemente se ha convertido en una
nueva forma de gestion y de hacer negocios, ocupandose la empresa de que sus operaciones sean
sustentables en lo econdmico, social y ambiental. Reconociendo los intereses de los distintos
grupos con los que se relaciona y buscando la preservacion del medio ambiente y la
sustentabilidad de las generaciones futuras. Es una vision de negocios que integra el respeto por
las personas, los valores éticos, la comunidad y el medioambiente con la gestion misma de la
empresa, independientemente de los productos o servicios que ésta ofrece, del sector al que

pertenece, de su tamafio o nacionalidad (Cajiga, 2018).
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Asi pues, el origen del concepto de desarrollo sostenible esta asociado a la preocupacion
creciente existente en la comunidad internacional en las ultimas décadas del siglo XX al
considerar el vinculo existente entre el desarrollo econdmico y social y sus efectos mas o menos
inmediatos sobre el medio natural. En abril del afio 1987 la Comision publicé y dio a conocer su
informe titulado “Nuestro futuro comin” conocido también como “Informe Brundtland”
(Brundtland, 1987) en el cudl se introduce el concepto de desarrollo sostenible, definido en estos

términos:

“Esta en manos de la humanidad asegurar que el desarrollo sea sostenible, es decir,
asegurar que satisfaga las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las

futuras generaciones para satisfacer las propias” (Brundtland, 1987).

Por esto, el sistema financiero colombiano debe adoptar el desarrollo sostenible como una
estrategia, puesto que es uno de los principales generadores de desarrollo econdmico, social y
contribuye al empleo y crecimiento del pais. El sistema Financiero estd conformado por un
conjunto de organismos e instituciones tanto publicas como privadas, por medio de las cuales se
captan, administran, regulan y dirigen los recursos financieros que se negocian entre los diversos

agentes economicos lldmense personas, empresas, Estado y/o sector publico.

El Sector Financiero esta integrado por los establecimientos de crédito, las sociedades de
servicios financieros y otros que agrupan las diferentes lineas de negocio del sector, teniendo
como funcion los establecimientos de crédito y la captacion del publico en moneda legal a través
de depositos a la vista o a término, para su posterior colocacion mediante préstamos, descuentos,

anticipos u otras operaciones relativas al crédito. Se consideran establecimientos de créditos las
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entidades bancarias, las corporaciones financieras, compaiias de financiamiento tradicional,
compaiiias de financiamiento especializadas en leasing (arrendamiento y venta de inmuebles) y

las cooperativas financieras (Escuela Nacional Sindical, 2015).

Consecuentemente, también es necesario afianzar los objetivos de desarrollo sostenible en
el sector financiero fortaleciendo su estructura organizacional a través de la igualdad de género,
dado que es el modelo que representa y describe las relaciones estables entre los miembros de la
organizacion y que a la vez sirve para limitar, orientar y anticipar las actividades

organizacionales con el proposito de elevar la efectividad en las operaciones y resultados.

Entre sus finalidades mds importantes se encuentra el realizar procesos de comunicacion,
coordinacién y control para canalizar los esfuerzos de acuerdo con los fines y objetivos de la
organizacion. A medida que aumentan los empleados, la estructura organizacional tiende a ser
mas especializada y se disefia una organizacion basada en la idea de agrupar las especialidades

ocupacionales que son similares o relacionadas (Bujan, 2018).

No solo en la estructura organizacional en general sino fortalecer el nivel directivo en
especifico, puesto que en este se toman decisiones que afectan a toda la empresa y tienen
consecuencia a largo plazo. Medidas como establecer los productos que se elaboran, las fabricas
que se edifican o los acuerdos estratégicos nacionales o internacionales. En este nivel, se
localizan los directores de las areas funcionales de la empresa como: el director general, director
de marketing, director de produccion y por ultimo el director de financiacion (Mheducation,

2018).
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Para finalizar, es necesario resaltar la importancia de estudiar y analizar el perfil laboral o
profesional de cada integrante que hace parte de la estructura organizacional de toda empresa,
debido a que es la descripcion clara del conjunto de capacidades y competencias que identifican
la formacion de una persona para encarar responsablemente las funciones y tareas de una

determinada profesion o trabajo.

De acuerdo a Diaz-Barrrigé el perfil profesional lo constituyen los conocimientos,
habilidades y actitudes lo cual, responde a la pregunta ;Qué caracteristicas académicas y
laborales debe poseer la persona que tratara de satisfacer dichas necesidades? para esto es
necesario definir la profesion, caracterizandose por incluir un conjunto de acciones que implican
conocimientos, técnicas y algunas veces una formacion cultural, cientifica y filosofica. Dichas
acciones permitiran ejercer tareas que aseguran la produccion de servicios y bienes concretos,
por lo que definir una profesion implica determinar las actividades ocupacionales y sociales que

dependen del contexto en donde se practiquen (Pérez, 2011).

2.4 Marco teorico

2.4.1Teoria clasica Henri Fayol. Fayol explica su Teoria de la administracion en su libro
publicado Administracion Industrial y General. Las seis funciones fundamentales que toda
organizacion debe realizar son: Funciones técnicas, estas corresponden a la elaboracion de
bienes o servicios de la compaiiia; funciones comerciales, aquellas que tienen que ver con la
compra y venta; funciones financieras, las que consisten en la busqueda de capitales para el

funcionamiento; funciones de seguridad, son las encargadas de la proteccion y conservacion de
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todos los bienes de la empresa; funciones contables, aquellas relacionadas al inventario,
registros, balances, costos, gastos, presupuesto y las estadisticas; funciones administrativas,

correspondientes a la integracion de las anteriores funciones ante la direccion.

Las funciones administrativas coordinan y combinan las otras funciones en la compafia y
se encuentran encima de ellas. Asi mismo, es considerado como el primero en reconocer las
cinco funciones que ejecutan los gerentes: planean, organizan, dirigen, coordinan y controlan.
Partiendo de la experiencia como director general de una gran compafiia francesa de minas de
carbon, Fayol representd la experiencia de la administracién como un proceso diferente a la

contabilidad, produccion, finanzas, distribucion y otras funciones de un negocio.

Su fundamento de que la administracion es una accion habitual para todos los negocios,
gobiernos y hasta los hogares, lo llevan a desarrollar 14 principios de la administracion; normas
primordiales de administracion que pueden aplicarse en todas las situaciones de una empresa e
instruir en las escuelas. Se denominan division del trabajo, autoridad y responsabilidad,
disciplina, unidad de mando, unidad de direccion, subordinacion, remuneracion, centralizacion,

jerarquia, orden, equidad, estabilidad del personal, iniciativa y espiritu de cuerpo (USMP, 2018).

2.4.2 Teoria Estructuralista James Burnham. La teoria estructuralista nace de la
necesidad de imaginar la organizacion como un elemento social grande y complejo en donde
interactian los grupos sociales que comparten los objetivos de la organizacion. El
estructuralismo extendi6 el estudio de las interacciones entre los grupos sociales iniciado por la

Teoria de las relaciones humanas para el de las interacciones entre las organizaciones sociales.
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Segln la teoria, el estructuralismo es un procedimiento analitico y comparativo que estudia
los elementos o fendémenos en relacion a la totalidad, enfatizando su valor de posicion. El
concepto de estructura es €l andlisis interno de una totalidad en sus partes fundamentales lo cual
permite una comparacion, comprendiendo que cualquier transformacién en una de las partes

importantes implica modificaciones en las demés repercutiendo en las relaciones entre ellas.

Enfoque miiltiple: diferentes niveles de la organizacion. Las organizaciones
generalmente se determinan por una jerarquia de autoridad es decir, por la identificacion y
diferenciacion de poder dentro de estas. Las organizaciones afrontan un conjunto de problemas
que son clasificados y categorizados para que la responsabilidad sea atribuida a los diferentes
niveles jerarquicos de la organizacion que deben ofrecer una solucidon inmediata. Asi, las

organizaciones se desarrollan en tres niveles organizacionales:

Nivel institucional. Este nivel organizacional es considerado el mas elevado debido a que
esta compuesto por los dirigentes o altos empleados. También denominado nivel estratégico,
pues es el responsable de la definicidon de los objetivos fundamentales y la estructuracion de
estrategias organizacionales, enfrentandose a cuestiones relacionadas con la totalidad de la
organizacion y que se pueden solucionar a largo plazo. De igual forma, este nivel se relaciona

con el ambiente externo de la organizacion.

Nivel gerencial. El presente nivel se encuentra situado en el intermedio del nivel
institucional y el nivel técnico, vigilando la relacion y la integracion de esos dos niveles. Cuando

se toman las decisiones en el nivel institucional, el nivel gerencial es el garante de convertirlas
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en planes y programas para que el nivel técnico las realice. El nivel gerencial puntualiza los
problemas sobre la captacion de los recursos necesarios para situarlos dentro de las diferentes
partes de la organizacion, distribuyendo correctamente los productos y servicios de la

organizacion.

Nivel técnico. Es el nivel més bajo de la organizacion. También denominado nivel
operacional en el que se ejecutan las tareas, se desarrollan los programas y se aplican las técnicas
necesarias. Este cuida de la ejecucion de las operaciones y las tareas correspondientes. Enfocado
especialmente al corto plazo, siguiendo programas y rutinas desarrollados en el nivel gerencial

(Chiavenato, 2006, pag. 298).

2.4.3 Teoria de las habilidades directivas basicas de Katz. Segin Katz, el éxito de un
administrador esta en la forma como desarrolla sus funciones y como trata a las personas, asi
como el manejo de las circunstancias, sus caracteristicas en la manera de actuar y también de lo
que el administrador consigue y no relacionado con lo que es. El desempefio es el resultado de
las habilidades que el administrador tiene y como las ha utilizado. Una habilidad se define como
la destreza de convertir conocimiento en accion que resulta en un trabajo esperado. Segun Katz,
existen tres habilidades fundamentales para el desempenio administrativo exitoso: técnica,

humana y conceptual.

Habilidades técnicas. Estas tratan del uso de conocimientos especializados y la habilidad
para aplicar técnicas conectadas con el trabajo y los procedimientos. Un ejemplo, es las destrezas

en contabilidad y la programacion de computadoras. Estas habilidades se relacionan con el hacer



es decir, con el trabajo con objetos ya sean fisicos, concretos o procesos materiales. Es
comparativamente facil trabajar con objetos y cifras porque son estaticos e inertes y no se

oponen ni resisten a la accion del administrador.

Habilidades humanas. Esta habilidad tiene que ver con las relaciones con los demas y
hace referencia a esa facilidad de comunicacion interpersonal y grupal. Ademads de la
comunicacion también estd la motivacion, coordinacion, direccion y resolucion de diferencias
personales o grupales. Las habilidades humanas conciernen con la interaccion personal, el
desarrollo de la colaboracion en equipo, el incentivo a la participacion sin temores ni
desconfianzas y el desarrollo personal; comprendiendo la importancia del saber trabajar con

compafieros utilizando y desarrollando estas habilidades.

Habilidades conceptuales. Las capacidades conceptuales se relacionan con el
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razonamiento, el pensamiento, el anélisis de las circunstancias y la presentacién de opciones para

la resolucion de problemas. Constituyen las habilidades cognitivas mas importantes del

administrador permitiendo planear el futuro, explicar la mision, desarrollar la vision y descubrir

oportunidades donde supuestamente no las habia. A medida que un administrador adquiere

experiencia en la empresa este necesita avanzar en sus habilidades conceptuales para no limitar

su empleabilidad, lo cual se convierte en la capacidad de una persona para conquistar y conservar

un empleo.

La mezcla de esas destrezas es primordial para el administrador. Puesto que la persona que

escala en los niveles de la compaiiia baja su necesidad de habilidades técnicas y aumenta las
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habilidades conceptuales. En las lineas inferiores, los inspectores necesitan considerar la
habilidad técnica para resolver las dificultades operacionales concretas y cotidianas de la
empresa. La TGA se plantea el desarrollo de habilidades conceptuales sin omitir las habilidades
humanas y técnicas. Es decir, lo que se pretende es desarrollar la capacidad de pensar, de definir
condiciones organizacionales complicadas, de identificar y plantear soluciones para la creacion

de alternativas en la organizacion (Chiavenato 1. , 2017).

2.4.4 Teoria de los roles directivos de Henry Mintzberg. Mas alla de hablar de un
trabajo ordenado, enfocado y lineal el trabajo diario de los gerentes eficientes involucra un
manejo de las situaciones dificiles, imprevisibles y poco ordenada donde no es sencillo
identificar aspectos triviales de los esenciales. Por tanto, el trabajo de un gerente incluye adoptar
diferentes roles en situaciones distintas para contribuir al orden del caos que reina por naturaleza
en las organizaciones humanas “Henry Mintzberg”. La cotidianidad de un directivo obliga a este
a representar diferentes roles en el transcurso del dia. Todos ellos necesitan de la capacidad para
un correcto desempeiio que lleve a los resultados esperados, en contraste a esto en otras
posiciones dentro de la compaiiia, la mas importante dificultad esta en que la totalidad de esas

funciones involucran la relacion directa con otras personas, de una u otra forma.

El libro de Henry Mintzberg "La naturaleza del trabajo directivo", lleva a identificar mas
allé el trabajo de un directivo. En ¢l sefiala las actividades de los directivos en diez categorias,
desmenuzando los roles que cada uno lleva incluidos y ademas, describe los comportamientos
que a ellos se fijan. En esa categorizacion se refiere a tres importantes areas: las relaciones

interpersonales, los roles informativos y la toma de decisiones.
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Relaciones interpersonales. En esta se abarcan todas las conductas que se constituyen
alrededor de las agrupaciones de dos o mas personas a largo plazo. El vinculo se puede generar a
raiz del perfil personal si se centra en emociones o sentimientos; o a nivel profesional cuando
incluye una ventaja definida a un explicito ejercicio. Existen tres roles directivos que explica

Mintzberg, los cuales pueden reunirse en el area de relaciones interpersonales:

Cabeza visible. Enfatiza su aspecto representativo de la compaiia frente a la comunidad y

a otras compaiiias.

Lider. Es el rol méas completo ya que se centraliza en su forma de dirigir e intervenir en
otros principalmente en sus conductas; motivando, creando un equipo y definiendo la cultura

organizacional, el clima y las politicas de la compaiiia.

Enlace. Especifica las funciones mediante las relaciones horizontales con sujetos de su

mismo nivel dentro de la compatiia y relaciona a la organizacion con el ambiente que la rodea.

Roles informativos. Puntualizan las conductas de los directivos en su perspectiva
orientada a la comunicacion. En esta area se abarcan todas las acciones que de este intercambio
bidireccional o multidireccional se necesiten para la toma de decisiones. Su mision la conforma

como una de las areas mas relevantes de la labor de cualquiera que desarrolle este tipo de cargos.

Monitor. Determina al rol directivo como eje de la afluencia de informacion. La constante

busqueda y aceptacion de la misma son lo requerido para alcanzar una comprension completa
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por medio de una mirada holistica la realidad de la organizacion y el ambiente que lo rodea. Con
esa nocion podré utilizarse a fondo en la identificacion de amenazas y la indagacion de

oportunidades.

Difusor. Este se orienta a la funcion de informar a la empresa notificaciones importantes
que llegan del ambiente externo desde su perspectiva de especialista en la materia, donde debe

exponer los nuevos conocimientos obtenidos.

Toma de decisiones. La eleccion y decision es parte esencial del dia a dia de un directivo.
Entre sus ocupaciones principales estan la de decidir y elegir la mejor opcidn para la compaiiia,
analizando las alternativas visibles y viables. El uso de métodos cuantitativos es comin en esta
area cuando lo primordial es solucionar escenarios de la mejor forma y generalmente en un plazo
que no permite un tiempo determinado para las indecisiones. La exactitud es importante para

desarrollar cualquiera de los siguientes roles:

Empresario. Este escenario del directivo hace referencia a la bisqueda incansable de
oportunidades para la organizacion. Investigar iniciativas y detectar potenciales situaciones
hostiles es importante para abordar o enfrentar cualquier cambio. Actuar con tiempo
suficiente puede ser la diferencia entre un resultado excelente y uno funesto por eso, hoy en
dia la mayoria de directivos eligen apoyarse en la automatizacion, impidiendo errores y

fallas utilizando para ello software que existen en el mercado.
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Gestor de anomalias y crisis. Representa el procedimiento que el directivo utiliza al actuar
ante escenarios inesperados. Su habilidad para responder, comprender, regular y enfrentar
situaciones de este tipo debe ser idonea. Los escenarios que las causan son muy cambiantes y
pueden proceder de los clientes, el mercado, los recursos, etc. Ante un contexto asi se requiere

orientarse con datos confiables y renovados que lleven al triunfo en la toma de decisiones.

Asignador de recursos. En ¢l se abarcan las funciones referentes a la distribucion del
capital humano y los materiales en la empresa. En relacion a él se encontraria el convenio de
incentivos, el esquema de las tareas, el tiempo determinado para ellas, el acuerdo de proyectos y

los permisos de estos.

Negociador. El rol directivo intercede como cabeza visible en las gestiones de negociacion

que suceden al exterior de la compaifiia. Su papel de vocero es necesario (El Bulli, 2017).

2.4.5 Teoria del desarrollo humano y el desarrollo humano sostenible. Partiendo del
concepto de desarrollo humano este se puede determinar como una de las aportaciones mas
importantes en el marco de las teorias del desarrollo la cual fue planteada y definida por el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo en el afio 1990 (A Dar, 2004). En este
sentido, Amartya Sen en el afio 1981, siendo una de los principales defensores de esta teoria
y principal colaborador del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo en la
definicion del Desarrollo Humano, argumento a principios de los afios ochenta que la causa
de la pobreza no radicaba en la poca disponibilidad de los recursos necesarios sino en su

falta de accesibilidad por parte de cada persona.
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Con ello, se muestra una vision optimista sobre el posible escenario de agotamiento
de los recursos naturales en el mundo, eliminando la idea de que no existan recursos
suficientes para satisfacer las necesidades de la poblaciéon mundial. Asi mismo, bajo este
nuevo enfoque han surgido numerosas organizaciones no gubernamentales que han hecho

valiosos aportes de trabajo desde la cooperacidn internacional.

En relacion con el concepto de Desarrollo Sostenible, el concepto de Desarrollo Humano
parte de la satisfaccion de las necesidades basicas de cada ser humano como mecanismo
principal del desarrollo, resaltando que este abarca otras dimensiones a parte de las econdmicas.
Sus fundamentos defienden un desarrollo fundado en la disminucion de la pobreza es decir, de

satisfacer las necesidades principales no de incrementar la riqueza material.

En sintesis, el desarrollo humano es un concepto profundo e integral que amplia las
oportunidades del ser humano entre las que se ajustan como primordiales, adquiriendo
conocimientos y teniendo acceso a los recursos necesarios para alcanzar una calidad de vida
apropiada. Desde este enfoque, es permitido conversar de desarrollo cuando las personas
alcanzan mayores capacidades intelectuales y no sélo cuando pueden consumir mas bienes o
servicios materiales. En concreto, en el Desarrollo Humano se propone la necesidad de permitir

el acceso de la comunidad a unos minimos en alimentacion, sanidad y educacion.

Por otro lado, es necesario recordar que la riqueza de las naciones en su momento se
habian medido en términos de producto nacional bruto per capita, pero el escenario de la década

de los cincuenta y sesenta en la que muchos paises subdesarrollados acrecentaron su renta
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nacional per cépita a niveles equivalentes a los de los paises desarrollados sin que ello se
volviese en una confrontacion de la calidad de vida de la mayoria de la poblacion, lo que llevo a

replantear este indicador.

Por ello y en conexion con el concepto de Desarrollo Humano, el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, colectivamente con Amartya Sen y Gustav Ranis,
propusieron en 1990 el Indice de Desarrollo Humano (IDH) como una sintesis de las condiciones
educativas, sanitarias y econdomicas de la poblacion de los diferentes paises. Desde entonces, el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo publica cada afio los informes de
Desarrollo Humano, en los que se manifiesta la realidad comparativa en términos de desarrollo

de los mas de ciento setenta paises que participan en este programa.

Procedente del concepto de Desarrollo Humano surge el concepto de Desarrollo Humano
Sostenible que, al igual que el primero también proyecta situar al ser humano en el centro de sus
preocupaciones, considerando fundamental mejorar las capacidades del mismo para satisfacer
sus necesidades. No obstante, en este enfoque se concentra la dimension ambiental, visibilizando
la incompatibilidad del modelo de desarrollo que se da en los paises ricos con la satisfaccion de
las necesidades de la poblacion mundial. Esta disconformidad se debe primordialmente al
impedimento de que el nivel de consumo de los recursos naturales de los primeros se haga

extensivo al resto de los paises (Aguado, Echebarria, & Barrutia, 2009).
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2.4.6 Teoria de la equidad. Teoria de la equidad segiin Adams, Stoner, Freeman, y Gilbert
(1996). "El término equidad puede definirse como el equilibrio que guardan los insumos
laborales del individuo en relacion con el esfuerzo o la habilidad y las recompensas laborales
siendo la remuneracion o el ascenso”. La primera investigacion de la teoria de la equidad la
realiz6 Adams en 1963. Adams, afirma que el desencadenante principal de la motivacion es la

equidad percibida por un individuo entre dos ratios.

Seglin la teoria, los trabajadores confrontan su propia ratio resultado/aportacion (la ratio de
los resultados que ellos reciben de sus trabajos y de la empresa por las aportaciones con las que
ellos contribuyen) con la ratio resultado/aportacion de un referente. El referente es una variable

fundamental en esta teoria, en la cual se consideran tres categorias:

Otro. Incluye a otros individuos que tienen empleos similares en la misma empresa y en

ella figuran también amigos, vecinos o asociados profesionales.

Sistema. Figuran las politicas y procedimientos de retribucion de la empresa y también la

administracion del sistema.

Yo. Hace referencia a las razones entre aportaciones y los resultados que muestran las
experiencias y los contactos personales pasados que a su vez, tienen la influencia de
razonamientos tales como los empleos anteriores o los compromisos familiares (Bonillo & Nieto,

2002).
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2.5 Marco legal

El presente proyecto tuvo como base el articulo 43 de la Constitucion Politica de
Colombia de 1991. “La mujer y el hombre tienen iguales derechos y oportunidades. La mujer no
podré ser sometida a ninguna clase de discriminacion. Durante el embarazo y después del parto
gozara de especial asistencia y proteccion del Estado y recibira de éste subsidio alimentario si
entonces estuviere desempleada o desamparada. El Estado apoyara de manera especial a la mujer

cabeza de familia” (Constitucion Politica de Colombia, 1991).

Ley 82 de noviembre 3 de 1993. Por la cual se expiden normas para apoyar de manera

especial a la mujer cabeza de familia (Ley 82, 1993).

Ley 823 de julio 11 de 2003. Por la cual se dictan normas sobre igualdad de oportunidades
para las mujeres. La presente ley tiene por objeto establecer el marco institucional y orientar las
politicas y acciones por parte del Gobierno para garantizar la equidad y la igualdad de

oportunidades de las mujeres, en los ambitos publico y privado (Ley 823, 2003).

Ley 1009 de enero 23 de 2006. Por la cual se crea con caracter permanente el observatorio

de asuntos de género (Ley 1009 , 2006).

Ley 1257 de diciembre 4 de 2008. Por la cual se dictan normas de sensibilizacion,
prevencion y sancion de formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los
Codigos Penal, de Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones (Ley

1257, 2008).


http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/ley82-3nov1993.pdf
http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/Ley823-11jul2003.pdf
http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/Ley1009-23ene2006-OAG.pdf
http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/ley1257-4div2008.pdf
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Decreto 164 de enero 25 de 2010. Por el cual se crea una Comision Intersectorial
denominada "Mesa Interinstitucional para Erradicar la Violencia contra las Mujeres" (Decreto

164 ,2010).

Ley 1468 de junio 30 de 2011. Por la cual se modifican los articulos 236, 239, 57, 58 del

Codigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones (Ley 1468 , 2011).

Ley 1542 de julio 5 de 2012. Objeto de la ley. La presente ley tiene por objeto garantizar
la proteccion y diligencia de las autoridades en la investigacion de los presuntos delitos de
violencia contra la mujer y eliminar el cardcter de desistibles de los delitos de violencia
intrafamiliar e inasistencia alimentaria, tipificados en los articulos 229 y 233 del Codigo Penal

(Ley 1542, 2012).

Decreto 1930 de septiembre 6 de 2013. Por el cual se adopta la Politica Publica
Nacional de Equidad de Género y se crea una Comision Intersectorial para su implementacion

(Decreto 1930, 2013).

Ley 1822 de enero 4 de 2017. La presente ley tiene por objeto adoptar la licencia en la
época del parto e incentivos para la adecuada atencion y cuidado del recién nacido. Toda
trabajadora en estado de embarazo tiene derecho a una licencia de dieciocho (18) semanas en la
época de parto, remunerada con el salario que devengue al momento de iniciar su licencia (Ley

1822 ,2017).


http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/Decreto164-25ene2010.pdf
http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/ley1468-30jun2011.pdf
http://historico.equidadmujer.gov.co/Normativa/LeyesFavorables/Nacionales/ley1542-5jul2012.pdf
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Ley 1823 de enero 4 de 2017. La presente ley tiene por objeto adoptar la estrategia Salas
Amigas de la Familia Lactante del Entorno Laboral en entidades ptblicas territoriales y empresas
privadas de conformidad con el articulo 238 del Codigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras

disposiciones (Ley 1823, 2017).
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Capitulo 3. Disefio metodologico

3.1 Tipo de investigacion

El presente trabajo de grado se realizo a través de la investigacion descriptiva con un
enfoque cuantitativo ya que esta comprende el registro, analisis e interpretacion de la naturaleza
actual, buscando delimitar hechos caracteristicos del problema en estudio, por tanto indaga,
describe y observa una situacion concreta (Tamayo, 2007). Para efectos de la presente
investigacion se analizd la participacion de la mujer en cargos directivos en las empresas del

sector financiero de la ciudad de Ocana, Norte de Santander.

Asi mismo, el disefio de investigacion utilizado fue el transaccional debido a que los datos
fueron tomados una sola vez en un inico momento en el tiempo, a través del trabajo y las
acciones realizadas por los autores, aplicando los instrumentos de recoleccion lo cual, permitié la

recopilacion de datos para la solucion de los objetivos propuestos en el proyecto.

3.2 Poblacion

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 13 entidades correspondientes a

bancos y cooperativas del sector financiero del municipio, siendo esto informacion suministrada

por la Camara de Comercio de la ciudad de Ocafia, Norte de Santander descritas a continuacion:



Tabla 1
Poblacion objeto de estudio

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la poblacion objeto de estudio. Fuente: Camara de comercio de

Ocana.

3.3 Muestra

Nombre de la empresa

Banco Agrario
Banco Bogota
Bancolombia
Banco Caja Social
BBVA
Banco W
Davivienda
Crediservir
Sede Crediservir Santa
Clara
Bancamia
Crezcamos
Comultrasan
Fincomercio
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Para mayor confianza en la informacion y teniendo como base el tamafio de la poblacion se

analiz¢ el ciento porciento (100%) de la poblacion sin embargo, de esta se obtuvo la muestra de

acuerdo a las mujeres que se encontraban en cargos directivos en las entidades del sector

financiero de la ciudad de Ocaiia, las cuales corresponden a catorce (14) mujeres.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Para la recoleccion de la informacion se utilizé herramientas que evaluaron efectivamente

los objetivos por ende, la técnica manejada fue la encuesta aplicando como instrumento el

cuestionario a las mujeres que ocupan cargos directivos en las empresas del sector financiero de
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la ciudad de Ocafia, con el objeto de conocer aspectos relacionados con la participacion laboral
de la mujer, este elemento como parte de la fuente primaria y como fuente secundaria se consulto
bibliografias sobre el tema de mujer, entorno laboral y por ultimo, se complement6 con personas

conocedoras del manejo de igualdad de género.

3.5 Procedimientos y analisis de informacion

Los datos fueron tomados mediante la encuesta realizada a cada mujer en cargo directivo de
las entidades del sector financiero el cual, fue valorado cuantitativamente mediante el conteo de
respuestas frente a cada variable, agrupando y ordenando la informacién para su respectivo analisis
y ponderacion a través de la interpretacion de cada respuesta en forma individual, sustentandolo a

través de tablas y gréficas.
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Capitulo 4. Resultados

4.1 Identificar los cargos directivos ocupados por las mujeres en la estructura

organizacional en las empresas del sector financiero de la ciudad de Ocaina

Se presenta informacién donde se identifican las mujeres que se encuentran en cargos
directivos en las empresas del sector financiero de la ciudad de Ocana, Norte de Santander. Estas
fueron objeto de estudio determinando cuantos cargos directivos hay dentro de cada entidad y
cuantos corresponden a hombres y mujeres, para dar respuesta a la participacion que tienen las
mujeres dentro de este nivel jerarquico en comparacion con los hombres. Asi mismo, la empresa
en la que ejercen sus funciones, el cargo asignado, el tiempo de desempeio en el cargo, los afos
que lleva ejerciendo en la empresa, los afios de experiencia laboral y la profesion; lo cual

contribuye al cumplimiento del primer objetivo.

Tabla 2
Numero de cargos directivos por empresa
Empresa Frecuencia Porcentaje

Crediservir 7 26%
Sede Crediservir 1 4%
Banco caja social 2 7%
Davivienda 3 7%
Bancolombia 2 7%
Banco Bogota 2 7%
BBVA 2 7%
Banco w 2 7%
Bancamia 1 4%
Comultrasan 2 7%
Banco agrario 3 11%
Crezcamos 1 4%
Total 28 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la cantidad de cargos directivos en las empresas del sector
financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 1. Numero de cargos directivos por empresa. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

En la presente representacion grafica se evidencia la cantidad de cargos directivos que
funcionan actualmente en las empresas del sector financiero tanto de hombres y mujeres.
Resaltamos que estas son sucursales las cuales son de estructura pequefia por tanto, no se

requiere una cantidad mayor en este nivel jerarquico.

Por otra parte, en la grafica se observa que la Cooperativa de ahorro y crédito Crediservir
por ser sede principal ubicada en la ciudad de Ocafia, posee un alto porcentaje de cargos
directivos. Ademas, dentro de esta se encuentran los sub gerentes de las diferentes sucursales,
siguiéndole el Banco Agrario con tres (3) cargos directivos relevantes y los demas Bancos y

Cooperativas que fueron objeto de estudio son de menor nimero, entre uno y dos cargos.
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Tabla 3
Hombres en cargos directivos
Empresas Frecuencia Porcentaje

Crediservir 6 43%
Davivienda 1 7%
Bancolombia 1 7%
Banco Bogota 1 7%
BBVA 1 7%
Banco w 1 7%
Comultrasan 1 7%
Banco agrario 1 7%
Crezcamos 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la cantidad de hombres que ejercen cargos directivos en el sector
financiero en la ciudad de Ocaiia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 2. Hombres en cargos directivos. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Seglin los datos arrojados en las encuestas, en la actualidad hay catorce (14) hombres
ocupando cargos directivos en las empresas del sector financiero pertenecientes a Bancos y
Cooperativas ejerciendo los cargos de gerentes, subgerentes y directores. Como se muestra en la
tabla 3, Crediservir consta de seis (6) cargos directivos liderados por hombres y las demas

empresas poseen un (1) cargo directivo respectivamente.
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Tabla 4
Mujeres en cargos directivos
Empresas Frecuencia Porcentaje
Crediservir 1 7%
Sede Crediservir 1 7%
Banco caja social 2 14%
Davivienda 2 14%
Bancolombia 1 7%
Banco Bogota 1 7%
BBVA 1 7%
Banco w 1 7%
Bancamia 1 7%
Comultrasan 1 7%
Banco agrario 2 14%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la cantidad de mujeres que ejercen cargos directivos en el sector
financiero en la ciudad de Ocaiia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 3. Mujeres en cargos directivos. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Los datos presentes en la figura anterior exponen la cantidad de mujeres que ejercen cargos
directivos en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocaifia; resaltando que en este
momento la mujer representa catorce (14) cargos directivos demostrandose, que poseen el mismo
numero de cargos en comparacion con los hombres en este nivel jerarquico contando con una

participacion igualitaria.
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Tabla §
Tipos de cargos directivos que ejercen las mujeres objeto de estudio
Cargos Directivos Frecuencia Porcentaje

Gerente 3 21%
Subgerente 2 14%
Directora administrativa 2 14%
Directora de sucursal 1 7%
Directora operativa 1 7%
Directora comercial 1 7%
Directora de servicios 1 7%
Jefe de servicios 1 7%
Asistente de agencia 1 7%
Analista de crédito 1 7%

Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los tipos de cargos directivos que ejercen las mujeres del sector
financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 4. Tipos de cargos directivos que ejercen las mujeres objeto de estudio. Fuente: Encuesta aplicada por los
autores del proyecto.

El analisis estadistico de la representacion grafica, proyecta el tipo de cargos adaptados por
las empresas del sector financiero identificandose el rol de gerente, subgerente y diferentes
direcciones dentro de estas, entendiendo que cada empresa tiene la autonomia de estructurar
segun su criterio, la escala jerarquica y definir tanto su importancia como su papel en los

procesos que se realizan en ellas. Por otro lado, el cargo méas representativo es el de gerencia,
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contando con tres (3) mujeres en la actualidad, el de sub gerencia con dos (2) mujeres, seis (6)
mujeres en direccion comercial, operativa, de servicios y de sucursal asi mismo, una (1) jefe de
servicios y para finalizar un (1) asistente de agencia y un (1) analista de crédito, verificaindose la
participacion activa de las mujeres en cargos directivos esenciales para el buen funcionamiento

de las empresas.

Tabla 6
Tiempo de desemperio en el cargo

Tiempo de desempeiio en el

cargo Frecuencia Porcentaje
5 afios 4 29%
12 afios 1 7%
2 afios 3 21%
3 afios 2 14%
30 afios 1 7%
10 afios 1 7%
6 afos 1 7%
13 afios 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden al tiempo de desempefio en el cargo directivo que ejercen las
mujeres del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%

29%
21%
14%
7% I 7% 7% 7% 7%

5afios 12 afios 2afios 3afios 30afos 10afios 6afios 13 afios Total

Figura 5. Tiempo de desempefio en el cargo. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Analizando los datos expuestos, el tiempo de desempeiio de las mujeres en sus respectivos
cargos es del veintinueve por ciento (29%) al cual pertenecen cuatro (4) mujeres encuestadas.
Indican estar laborando en el cargo por cinco (5) afios contando con un corto tiempo, siguiéndole
las que cuentan con dos (2) afios en el cargo y aquellas que tienen mayor trayectoria en el cargo

directivo con treinta (30) afios entre una y dos mujeres.

Con base en esta informacion, se detalla que las mujeres cuentan hoy en dia con una
sostenibilidad en el tiempo en el cargo asignado, destacando su capacidad de cumplir con los
retos, responsabilidades y ademas de su participacion activa en los procesos de quienes dirigen,

siendo organizadas y productivas reflejandose en el tiempo de desempefio en el cargo.

Tabla 7
Afios en la empresa

Ainos en la empresa  Frecuencia Porcentaje

13 anos 2 14%
26 afios 2 14%
11 anos 1 7%
22 afios 1 7%
28 afios 1 7%
23 afios 1 7%
15 afios 1 7%
35 afios 1 7%
20 afios 1 7%
6 afnos 1 7%
8 anos 2 14%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los afios que tienen laborando las mujeres en las empresas del
sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 6. Aios en la empresa. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Hoy por hoy, las empresas del sector financiero disponen de personal que cuenta con
varios afos laborando dentro de estas, lo que genera que cada integrante principalmente las
mujeres, conciban como suya la entidad teniendo asi un sentido de pertenencia por el banco o
cooperativa en la que actualmente ejercen los diferentes cargos directivos. Asi mismo, cuentan
con un mayor conocimiento de cada una de las actividades que son esenciales, siendo esto de

suma importancia ya que se tiene mas criterio para su ejecucion.

Como lo evidencia la tabla numero siete (7), la mayoria de mujeres en cargos directivos
tienen laborando en la misma empresa mas de diez (10) afos. De igual forma, una mujer cuenta
con treinta y cinco (35) afos demostrando que su presencia es fundamental en espacios

directivos que requieren poder y decision.
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Tabla 8
Anios de experiencia laboral
Aiios en experiencia Frecuencia Porcentaje

15 afios 1 7%
26 anos 2 14%
12 afios 1 7%
21 anos 1 7%
30 afios 4 29%
20 anos 2 14%
18 afios 1 7%
19 aflos 1 7%
35 afios 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los afios de experiencia laboral de las mujeres en cargos directivos
del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
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14% 14%
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15 afios 26 afos 12 afios 21 afios 30 afios 20 afios 18 afos 19 afios 35 afios Total

Figura 7. Experiencia laboral. Fuente: Encuesta aplicada por las autoras del proyecto.

La experiencia laboral tiene un alto indice en las empresas del sector financiero,
observandose asi que cada una de estas empresas cuenta con personal capacitado y preparado
para ejercer cualquier cargo que se les designe ademas, esto puede ser un factor determinante a la
hora de desear ocupar algin cargo. Como lo muestra la figura siete (7), existe un veintinueve

(29%) de mujeres con una experiencia de treinta (30) afios, contemplando que cada una de las
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mujeres en los diferentes cargos tiene una gran trayectoria laboral, lo cual fortalece las

potencialidades de la mujer promoviendo el fortalecimiento de su desarrollo directivo.

Tabla 9
Nivel de Profesion
Profesion Frecuencia Porcentaje

Administracion de Empresas 10 71%
Administracion de Empresas de Economia 1 7%
Solidaria
Contador publico 2 14%
Profesional en Gestion Empresarial 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden al nivel de profesion de cada mujer en cargos directivos
del sector financiero en la ciudad de Ocaiia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 8. Nivel de profesion. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Un factor predominante para cualquier persona activa laboralmente es su profesion. Por
esto las empresas del sector financiero como lo son bancos y cooperativas, cuentan con un alto
nimero de profesionales de administracion de empresas, convirtiéndose en la carrera profesional
con mas recepcidn en este sector ya que esta profesion estd orientada a construir profesionales
capaces de dirigir una empresa al éxito e igualmente, mantenerla en un mercado competitivo;

exigiendo estar a la vanguardia del conocimiento y el poder demostrando sus aptitudes
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profesionales y asi llevar a cabo cada uno de los procesos que dentro de esta se ejecuten. Del
mismo modo, la contaduria publica también es requerida en estos cargos de direccion por tanto,
como lo muestra la figura ocho (8) este tipo de cargos en gran parte son ejercidos por

profesionales y en un muy bajo porcentaje por tecnodlogos.

Diagnéstico de la identificacion de los cargos directivos ocupados por las mujeres en
la estructura organizacional en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafa.
Partiendo de la informacién recolectada por la encuesta, en respuesta a las preguntas
direccionadas hacia la identificacion de los cargos directivos ocupados por las mujeres en las
empresas correspondientes a bancos y cooperativas del sector financiero en la ciudad de Ocaia,
se puede concluir que la participacion actual es igualitaria, debido a que poseen el mismo
nimero de cargos en comparacion con los hombres en este nivel jerarquico, resaltando que estan
distribuidos en los diferentes tipos de cargos tanto como gerentes, subgerentes y las diversas
direcciones, comprendiendo que cada empresa tiene la autonomia de constituir segun su criterio
la estructura jerarquica y definir tanto su importancia como su papel en los procesos que se

realizan en cada entidad financiera.

Al respecto conviene decir que segun James Burnham en su teoria estructuralista con el
enfoque multiple: diferentes niveles de la organizacion; las empresas se dividen en tres niveles
jerarquicos catalogados como nivel institucional, el cual se enfoca en las estrategias y en la toma
de decisiones coordinando el funcionamiento general de la entidad; el nivel gerencial, se
responsabiliza en transformar las decisiones tomadas en planes y programas y por ultimo el

nivel técnico conocido como nivel operacional, donde se ejecutan las tareas asignadas por el
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nivel gerencial. De lo anterior se puede destacar que en la Cooperativa Crediservir los cargos
directivos son llamados cargos administrativos, el banco Davivienda adopto y modifico el cargo
de gerente nombrandolo director comercial y el subgerente como director administrativo. De
igual forma, el banco de Bogota define el cargo de subgerente como jefe de servicios, pero
independiente a este cambio de nombre, se aprecia que siguen cumpliendo con las funciones del
nivel gerencial. Cabe resaltar, que aunque no se obtuvo la informacion sobre la estructura
jerarquica se puede aludir que las cooperativas y bancos del sector financiero se representan por
cargos administrativos, manejandolos por ocupacién y no por estructura, informacion que fue

corroborada por la jefe de recursos humanos de la Cooperativa Crediservir (Chiavenato, 2006).

Habria que decir también que la teoria cldsica de Henry Fayol, sustenta que las funciones
administrativas son correspondientes a la integracion de todas las funciones ante la direccion;
coordinando y combinando las otras funciones en las empresas encontrandose al mando de ellas
en la estructura organizacional. Asi mismo, resalta que también cuenta con seis funciones
fundamentales como lo son técnicas, financieras, comerciales, contables y de seguridad; Ademas
expresa que las funciones en los cargos directivos son planear, organizar, dirigir, coordinar y
controlar por tal motivo, los cargos de direccion tienen un mayor grado de responsabilidad
dentro de las empresas ya que gran parte de las decisiones que alli se tomen definen el éxito o el

fracaso de la misma y de igual manera su permanencia en el mercado (USMP, 2018).

Entonces resulta que segun la informacion suministrada, la asistente de agencia de la
oficina de Comultrasan reemplaza al gerente en su ausencia y ademas, tiene la capacidad de

decision en algunos procesos que le competen directamente a ella, teniendo al mando a las
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asesoras integrales, cartera, cajera, archivo y servicios generales; igualmente la analista de
crédito de la oficina del Banco W, tiene la potestad de opinar y participar directamente en la
toma de decisiones, siendo sucesor del gerente cuando no se encuentre presente y tiene a su
cargo las analistas de la oficina. Es de aclarar que con base en lo anterior siendo fuente
secundaria se tuvo la libertad de adicionarlas en la investigacion, puesto que cumplen con

funciones de dirigir y delegar.

También es preciso mencionar que las mujeres objeto de estudio, cuentan con una
sostenibilidad en el tiempo en el cargo asignado perteneciendo a la empresa financiera por afos;
lo cual ha contribuido a adquirir su experiencia laboral dentro de esta promoviendo su
fortalecimiento en el desarrollo directivo asumiendo cargos como: Gerente, subgerente, directora
administrativa, operativa, comercial, de servicios y de sucursal, jefe de servicios, asistente de
agencia y analista de crédito. Por ultimo, la profesién que predomina en estas mujeres es la
administracion de empresas, la cual se convirtié en la carrera con mas recepcion en el sector
resaltando que la mayoria son egresadas de la Universidad Francisco de Paula Santander

seccional Ocana institucion que fue pilar para ejercer idoneamente sus cargos.

Tras este resultado, promover la igualdad de género es fundamental para acelerar el
desarrollo sostenible. Es por esta razon, que las empresas han venido adoptando la sostenibilidad
como objetivo comun a través de los diecisiete (17) objetivos que tiene la agenda 2030 de
desarrollo sostenible de la ONU mas conocidos como los ODS, por lo que es importante seguir

avanzando para enfrentar procesos de cambio y mejora generando beneficios empresariales.
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Con base a lo anterior el sector financiero no es la excepcion. Como se observo en los
resultados de las encuestas, estas entidades financieras han cumplido directa e indirectamente
con el objetivo cinco (5) de los ODS que habla sobre igualdad de género, encontrandose dentro
de ellas mujeres que ocupan cargos de alto nivel jerdrquico ofreciendo en el escenario economico
y laboral un buen ejemplo principalmente en el municipio de Ocafia. Se demuestra que si puede
haber equidad en los procesos pues tanto hombres como mujeres, tienen el derecho a trabajar y a
ser tratados por igualdad de condiciones sin importar el género y demds factores que lo
determinan. Es por esta razon que la mujer ha venido preparandose académicamente y de esta
manera tener la total facultad de poder ocupar estos tipos de cargos, fortaleciendo su

permanencia por afios (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2020).

4.2 Caracterizar el perfil ocupacional de las mujeres en cargos directivos en las empresas

del sector financiero en la ciudad de Ocana

La siguiente representacion grafica proporciona la respuesta del segundo objetivo
planteado en la investigacion, donde se estudia el perfil ocupacional de cada mujer en cargo
directivo en las empresas del sector financiero pertenecientes a bancos y cooperativas
respectivamente, determinando los requisitos académicos exigidos, la experiencia requerida, las
habilidades y los talentos indispensables, las competencias preponderantes, las actitudes, factores

de éxito, el desempetio y la autorrealizacion de la mujer dentro de la entidad financiera.
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Tabla 10
Requisitos académicos
Requisitos Académicos Frecuencia Porcentaje
Pregrado 7 50%
Pregrado - Especializacion 6 43%
Otros 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los requisitos académicos que exigen a las mujeres en cargos
directivos del sector financiero en la ciudad de Ocafa para obtener el puesto. Fuente: Encuesta aplicada por los
autores del proyecto.

100%
50%
43%
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[
Pregrado Pregrado - Otros Total
Especializacion

Figura 9. Requisitos académicos. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Segun la encuesta realizada, evidentemente las mujeres en cargos directivos en las
empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia, tienen un compromiso hacia la gestion del
conocimiento para su desempefio preparandose profesionalmente, ya que el cincuenta por ciento
(50%) actualmente tiene el pregrado y el cuarenta y tres por ciento (43%) cuenta con
especializacidn, requisitos académicos que son exigidos para ocupar el puesto de cargo directivo

en los diferentes bancos y cooperativas que fueron objeto de estudio.
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Tabla 11
Experiencia requerida
Experiencia requerida Frecuencia Porcentaje
Un afio 3 21%
3 afios 5 36%
Mas de 3 afios 6 43%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden al tiempo de experiencia requerida a las mujeres en cargos
directivos del sector financiero en la ciudad de Ocafa. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 10. Experiencia requerida. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

La experiencia laboral siempre ha sido un requisito importante y para las empresas del
sector financiero no ha sido la excepcion, el cuarenta y tres por ciento (43%) de las mujeres
encuestadas, indican que les exigen contar con experiencia de mas de tres afios para ocupar estos

cargos en donde se necesita un nivel de compromiso, eficiencia y eficacia obtenida a través del

tiempo.
Tabla 12
Habilidades y talentos indispensables
Habilidades y talentos Frecuencia Porcentaje
Si 14 100%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos del
sector financiero en la ciudad de Ocafia sobre lo indispensable que son las habilidades y los talentos para el cargo
que ejecuta. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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100% 100%

Si Total

Figura 11. Habilidades y talentos indispensables. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Las mujeres del sector financiero consideran que sus habilidades y talentos son
indispensables para ocupar un cargo de direccion, esto debido a que en este nivel jerarquico es
necesario ser eficiente. Su grado de responsabilidad exige actuar con inmediatez en los casos
requeridos y tomar decisiones en funcion del buen ejercicio laboral de la empresa, reconociendo
que estas habilidades y talentos son valorados dentro de la misma, visibilizandose en el entorno
organizacional, estimulando su participacion, conectdndose con su equipo de trabajo y

sintiéndose seguras al proponer e innovar.

Tabla 13
Competencia preponderante en las mujeres en cargos directivos
Competencia preponderante Frecuencia Porcentaje

Todas 2 14%
Toma de decisiones, orden y organizacion, trabajo en equipo, liderazgo, 2 14%
creatividad
Toma decisiones, orden y organizacion, trabajo en equipo, y liderazgo 2 14%
Liderazgo 4 29%
Toma decisiones, trabajo en equipo, liderazgo, creatividad y dominio TIC's 1 7%
Toma de decisiones, trabajo en equipo, liderazgo y creatividad 1 7%
Toma decisiones, trabajo en equipo y liderazgo 1 7%
Toma decisiones, trabajo en equipo, liderazgo, Actitud investigativa y dominio 1 7%
TIC's
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a las competencias que consideran preponderantes las mujeres en
cargos directivos del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del
proyecto.
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Total I 100%
Toma decisiones, trabajo en equipo,.. lll 7%
Toma decisiones, trabajo en equipo y.. lll 7%
Toma de decisiones, trabajo en equipo,.. Il 7%
Toma decisiones, trabajo en equipo,.. Il 7%
Liderazgo I 29%
Toma decisiones, orden y.. HEEE 14%
Toma de decisiones, orden y.. HEEE 14%

Todas I 14%

Figura 12. Competencias preponderantes en las mujeres en cargos directivos. Fuente: Encuesta aplicada por los
autores del proyecto.

Como lo muestra la figura doce (12), la competencia preponderante que determiné la
escogencia de mujeres en cargos directivos del sector financiero para ejercer un cargo de
direccion es el liderazgo. Las encuestadas manifestaron que estos cargos asumen a su mando
personal que laboran en distintas areas y por tal motivo, se exige ser un lider versatil, capaz de
influir en la forma de realizar dichas funciones que se le asignen a los subordinados, generando
que su equipo de trabajo ejecute su labor integralmente y lograr asi el cumplimiento de las metas

planteadas.

Asi mismo, para ellas es fundamental contar con la capacidad de tomar decisiones idoneas,
trabajar en equipo, tener creatividad, poseer una actitud investigativa y tener dominio de las

TIC's, para estar a la vanguardia de las exigencias laborales actuales.



Tabla 14

Actitudes que poseen las mujeres en cargos directivos

Actitud Frecuencia Porcentaje
Todas 4 29%
Empatia, persistencia, y seguridad 2 14%
Honestidad 1 7%
Seguridad 1 7%
Persistencia 1 7%
Imparcialidad 1 7%
Persistencia, honestidad y seguridad 1 7%
Empatia, honestidad, seguridad, imparcialidad 1 7%
Empatia, persistencia, Honestidad y seguridad 1 7%
Empatia y honestidad 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a las actitudes que consideran deben tener las mujeres en cargos
directivos del sector financiero en la ciudad de Ocafa. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Empatia y honestidad

Empatia, persistencia, Honestidad y..
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Figura 13. Actitudes que poseen las mujeres en cargos directivos. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del

proyecto.

Toda persona tiene diferentes actitudes a nivel profesional que pueden ser positivas,
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neutrales o negativas las cuales a medida que interfieren en el cargo de direccion, proyectan en

cada mujer en cargo directivo una debilidad o una fortaleza influyendo directamente en su
conducta laboral y en su percepcion de los escenarios que se presenten; acentuando que el

mercado laboral es exigente y por tanto se debe contar con actitudes que lo hagan un factor
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diferenciador entre los demas como lo sefiala la tabla catorce (14) donde se evidencia que el
veintinueve por ciento (29%) cuenta con todas las actitudes alli mencionadas , caracteristicas que

cada una considera que posee.

Tabla 15
Factores de éxito de las mujeres en cargos directivos
Factores de éxito Frecuencia Porcentaje

Todas 11 79%
Liderazgo, responsabilidad, trabajo en equipo 1 7%
Liderazgo, adaptacion al cambio 1 7%
Liderazgo, disciplina y trabajo en equipo 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los factores de éxito que han influido en las mujeres en cargos
directivos del sector financiero en la ciudad de Ocaia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
79%
7% 7% 7%
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Todas Liderazgo, Liderazgo, Liderazgo, Total
responsabilidad, adaptacion al disciplina y
trabajo en cambio trabajo en
equipo equipo

Figura 14. Factores de éxito de las mujeres en cargos directivos. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del
proyecto.

Los factores de éxito son piezas claves que permiten alcanzar los objetivos que cada mujer
en cargo directivo se traza, favoreciendo la consecucion de estos y procurando mantener la

eficacia durante todo el proceso. Es por ello, que las mujeres en las empresas del sector

financiero aluden que el liderazgo, la responsabilidad, el trabajo en equipo, la disciplina y la
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adaptacion al cambio son elementos distintivos para ejercer su labor, respondiendo con un

setenta y nueve por ciento (79%) que todos son componentes favorecedores en su éxito

profesional.
Tabla 16
Desemperio de la mujer en las empresas
Desempeiio de la Mujer Frecuencia  Porcentaje
Muy bueno 14 100%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos sobre el
desempeiio de la mujer en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocaiia. Fuente: Encuesta aplicada por
los autores del proyecto.

100% 100%

Muy bueno Total

Figura 15. Desempeiio de la mujer en las empresas. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

La mujer se caracteriza por las aptitudes y actitudes que asumen para reaccionar frente al
entorno en el cual ejercen un rol o una labor, puesto que consideran que es necesario tener el
conocimiento para realizar sus funciones y que el desempefio de estas mejore cada dia esperando
que sus conductas y decisiones afecten positivamente sus procesos. Es por esto que el ciento por
ciento (100%) de la poblacion encuestada, afirma que el desempefio de las mujeres dentro de las

organizaciones es calificado como muy bueno, debido a que cada una de ellas estan capacitadas
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para ejecutar cada actividad asignada con la mejor disponibilidad e interés, siendo congruentes

con su criterio propio.

Tabla 17

Autorrealizacion
Autorrealizacion Frecuencia Porcentaje
Si 13 93%
No 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la opinién que tienen las mujeres en cargos directivos sobre la
contribucion a la autorrealizacion de sus empleados por parte de las empresas del sector financiero en la ciudad de
Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
93%
7%
.
Si No Total

Figura 16. Autorrealizacion. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

La autorrealizacion conlleva a un crecimiento personal pues es la satisfaccion de alcanzar y
cumplir metas. Con respecto a esto, el noventa y tres por ciento (93%) de las mujeres objeto de
estudio consideran que los bancos y cooperativas pertenecientes al sector financiero, contribuyen
a que sus empleados crezcan en los aspectos profesionales y personales apoyando a que cada uno
cumpla a cabalidad su propoésito de vida, reafirmando el interés que tienen por sus colaboradores
y ademas favorecer directamente al desarrollo integral de cada empresa, invirtiendo en su capital

humano.
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Diagndstico de la caracterizacion del perfil ocupacional de las mujeres en cargos
directivos en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Obtenida toda la
informacion y su respectivo andlisis se puede deducir que las empresas del sector financiero
tanto los bancos y las cooperativas pertenecientes a este, exigen un perfil ocupacional integral de
cada persona que desee ser parte de su entidad; requiriendo que cumpla con los parametros
determinados por cada organizacion. En relacion a la teoria de las habilidades basicas directivas
de Katz, el éxito de un directivo estd en la forma como desarrolla sus funciones, el trato que
ofrece y su comunicacion con las demas personas, asi como el manejo de las circunstancias, sus
caracteristicas en la manera de actuar y como presenta alternativas para la solucion de
problemas. El desempefio es el resultado de las habilidades que el directivo adquiere y como las
utiliza en pro de obtener resultados positivos. Al mismo tiempo, una habilidad se define como la
destreza de trasformar conocimiento en accion, que resulta en un desempefio esperado

(Chiavenato I. , 2017).

Ahora bien, las entidades financieras tiene como condicion para poder ser parte de los
cargos de direccion estar preparado académicamente, apoyandose principalmente en el pregrado
y la especializacion destacando que las mujeres encuestadas tienen un compromiso hacia la
gestion del conocimiento para su desempefio directivo. Por otro lado, se exige tener en el
curriculum experiencia laboral contemplando que cada una de las mujeres en los diferentes
cargos tiene una gran trayectoria, que en su mayoria la han obtenido dentro de la misma empresa
debido a que cada una de ellas ha ido escalando desde los cargos operativos hasta llegar a los
cargos de direccion, contribuyendo a tener un mayor conocimiento de cada proceso y asi tener

criterio para la toma de decisiones dependiendo de la necesidad que tengan sus colaboradores.
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Del mismo modo, las mujeres que ejercen estos cargos cuentan con diferentes habilidades
y talentos para ser las personas idoneas en el cargo y en el entorno laboral. Segun Katz, existen
tres habilidades fundamentales para el desempefio directivo exitoso: técnica, humana y
conceptual. Las habilidades técnicas se relacionan con el hacer es decir, con base al
conocimiento aplican técnicas conectadas con el trabajo. Las habilidades humanas determinan la
facilidad con que se comunican interpersonal y grupalmente preponderando la motivacion y la
resolucion de conflictos. En tercer lugar se encuentran las habilidades conceptuales que estan
directamente relacionadas con el pensamiento y el razonamiento para la busqueda de alternativas
a la hora de solucionar problemas. Cabe mencionar que una de las encuestadas manifesto que
aunque las habilidades y los talentos son importantes estos nos son indispensables puesto que

cualquier otra persona puede reemplazar dichas destrezas (Chiavenato I. , 2017).

Se debe agregar que las competencias preponderantes son el liderazgo, el trabajo en equipo
y la toma de decisiones ya que estas mujeres sefialaron que estas competencias permiten tener un
acercamiento efectivo y directo con cada persona que debe relacionarse dentro de la entidad
financiera, siendo estas caracteristicas necesarias para asumir puestos de mayor jerarquia. Asi
mismo, es necesario que posean actitudes distintivas a la hora de realizar cada tarea o funcién
asignada las cuales definen su conducta laboral y su percepcion de los escenarios que se
presenten, teniendo la capacidad de ser totalmente imparciales en las decisiones que alli se

tomen.

También la responsabilidad, la adaptacion al cambio y la disciplina, son factores de éxito

que representan el papel de la mujer dentro de las empresas para que el desempefio de estas sea
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excepcional, reconociendo su importancia en el talento humano. En consecuencia, las empresas
del sector financiero aportan a que cada una cumpla con su proyecto de vida favoreciendo su

crecimiento personal y profesional generando la autorrealizacion del empleado de modo que la
gestion del talento motiva y retiene a sus colaboradores, consiguiendo asi trabajadores plenos y

comprometidos considerandose una ventaja competitiva a nivel organizacional.

En la actualidad para acelerar el desarrollo sostenible en las comunidades y de igual forma
en las empresas, se busca empoderar a las mujeres y promover la igualdad de género por medio
del objetivo cinco (5) de la agenda 2030, donde se plasma el deseo de garantizar el acceso a un
empleo remunerado entre hombres y mujeres erradicando la discriminacion en la toma de
decisiones en el &mbito publico. Es por esto que este tema ha venido tomando fuerza en cada
una de las entidades publicas y privadas fortaleciendo los escenarios en que la mujer se

desarrolle como persona y profesional.

En definitiva, se tiene como resultado un efecto multiplicador que conlleva a un
crecimiento econdmico, observandose que el papel de la mujer ha sido tomado en cuenta en el
mercado laboral, demostrandose su efectividad y compromiso en el rol que desarrolle.
Convirtiéndose en agentes esenciales para las empresas y haciéndolas parte fundamental del
talento humano, ya que participan empdaticamente en los procesos de quienes dirigen, son
determinadas para pensar, actuar y decidir destacando su capacidad de orientar personas,
manteniendo actitudes comunicativas y definiendo su papel como un potencial de riqueza para

las organizaciones (Naciones Unidas , 2018).
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4.3 Conocer los criterios de gestion de vinculacion laboral que condicionan el papel de la

mujer en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocaia

A continuacion se presenta informacion sobre los criterios de gestion de vinculacion
laboral que condicionan el papel de la mujer en las empresas del sector financiero en la ciudad de
Ocafia, respondiendo al tercer objetivo con base en los procesos de como obtuvieron el cargo, la
importancia de la mujer en las entidades financieras, la igualdad salariar, el trato diferente entre
hombres y mujeres, los obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral, la igualdad de
posibilidades, la responsabilidad familiar, la opinion y percepcion de la mujer y para finalizar,

los criterios como la edad, género, profesion, familia, y experiencia.

Tabla 18
Proceso con el que obtuvo el cargo
Obtuvo el cargo Frecuencia Porcentaje
Convocatoria Abierta 3 21%
Promocion y ascenso 10 71%
Entrevista 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la forma en que obtuvieron el cargo las mujeres en cargos
directivos de las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del
proyecto.

100%
71%
21%
]
Convocatoria Promocion y Entrevista Total
Abierta ascenso

Figura 17. Proceso con el que obtuvo el cargo. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Gran parte de la poblacion encuestada manifestd que el cargo que actualmente ocupan fue
por ascenso sefialando que en la empresa se hace un proceso de evaluacién de cada empleado
donde muestre la capacidad y el conocimiento que tenga para ejercer un cargo perteneciente a un
nivel jerdrquico mas alto en donde la toma de decisiones y las actitudes juegan un papel
fundamental. Por otro lado, algunas mujeres expresaron que el cargo que obtuvieron fue gracias
a una convocatoria en donde demostraron su competitividad asumiendo responsabilidades con

capacidad de desempeiio.

Tabla 19
Importancia de la mujer en las empresas del Sector Financiero
Importancia de la mujer Frecuencia Porcentaje
No es importante 1 7%
Muy Importante 13 93%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la importancia que tienen las mujeres en las empresas del sector
financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
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Figura 18. Importancia de la mujer en las empresas del Sector Financiero. Fuente: Encuesta aplicada por los
autores del proyecto.

Respecto a la importancia de la mujer en el sector financiero aseguraron que las

organizaciones en la cual laboran les dan gran valor al rol que ellas realizan, pues el género
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femenino se caracteriza por ser responsable y por tener otra mirada a las circunstancias que
puedan darse en cada escenario en el que se encuentren, manifestando que la mujer tiende a ser
participativa e incluyente. Pero ajeno a esto, una de las encuestadas responde que la mujer no es
parte importante en la empresa de la que hace parte, puesto que siente que no ha podido

participar en procesos de su interés, ya que se ha sentido excluida.

Tabla 20
Igualdad salarial en las empresas del sector financiero
Igualdad Salarial Frecuencia Porcentaje
Si 14 100%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos sobre la
igualdad salarial en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los
autores del proyecto.

100% 100%

Si Total

Figura 19. Igualdad salarial en las empresas del Sector Financiero. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del
proyecto.

En lo que concierne a la remuneracion, las mujeres sefialaron que no existe desigualdad
salarial entre hombres y mujeres, afirmando que el salario que reciben es justo para el cargo

ejercido. Una de las encuestadas menciono que independientemente de que su sexo sea
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masculino o femenino la empresa en la que trabaja no tiene preferencia de género para
determinar el salario, pues prevalece la igualdad salarial en el sector financiero permitiendo un

empleo estable y seguro para todos.

Tabla 21
Percepcion del trato diferente entre hombres y mujeres
Trato diferente H/M Frecuencia Porcentaje
No 14 100%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos sobre el
trato diferente entre hombres y mujeres en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafa. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100% 100%

No Total

Figura 20. Trato diferente entre hombres y mujeres en las empresas del Sector Financiero. Fuente: Encuesta
aplicada por los autores del proyecto.

En cuanto al tema del trato diferente que reciben las mujeres estas argumentaron que no es
desigual pues aseguran que dentro de la entidad financiera todo el equipo de trabajo es tratado
del mismo modo recalcando, que cada persona que hace parte de la empresa reconoce la

importancia de la diversidad del capital humano principalmente el valor de las competencias
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humanas independientemente del sexo. Ademads, acentuaron su papel frente al cambio que deben

construir generando relaciones profesionales donde se reconozca su importancia.

Tabla 22
Obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral en comparacion con los hombres
Obstaculos como mujer Frecuencia Porcentaje
Responsabilidad familiar 9 64%
Trabajo flexible 2 14%
Ninguna 3 21%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral en
comparacion con los hombres las mujeres en cargos directivos en las empresas del sector financiero en la ciudad de
Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
64%
21%
= .
Responsabilidad Trabajo flexible Ninguna Total
familiar

Figura 21. Obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral en comparacion con los hombres. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Los obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral las mujeres objeto de estudio,
son principalmente la responsabilidad familiar y el trabajo flexible puesto que senalaron que
ellas estan directamente relacionadas con el rol doméstico, exigiéndoles que aparte de cumplir
con la responsabilidad de las actividades laborales deben cumplir con las familiares, lo cual ha
obstaculizado de cierta forma su participacion en el trabajo y ademas la percepcion que tienen de

ellas en el entorno laboral, declarando que en las entidades financieras en la que trabajan debe
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existir un trabajo flexible ayudando asi a cumplir con cada una de las responsabilidades que han

asumido, permitiendo que haya una verdadera transformacion organizacional frente al tema.

Tabla 23
Igualdad de posibilidades entre hombres y mujeres en el proceso de ascenso

Igualdad de posibilidades entre
hombres y mujeres

Si 14 100%

Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la perspectiva que tienen las mujeres en cargos directivos sobre la
igualdad de posibilidades entre hombres y mujeres en el proceso de ascenso en las empresas del sector financiero en
la ciudad de Ocana. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Frecuencia Porcentaje

100% 100%

Si Total

Figura 22. Igualdad de posibilidades entre hombres y mujeres en el proceso de ascenso. Fuente: Encuesta aplicada
por los autores del proyecto.

La igualdad de posibilidades en el proceso de ascenso entre hombres y mujeres es
equitativo. Segun las mujeres encuestadas este panorama respecto a la igualdad se debe a que su
participacion actual es activa en los diferentes escenarios econdomicos, politicos y sociales; pero
que evidentemente es necesario seguir trabajando en pro de estas posibilidades, mejorando la
educacion y transformando la cultura. Expresaron de igual forma, que el acceso a la formacion

profesional y a una remuneracion justa conduce a una mayor estabilidad laboral y a un mayor
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compromiso por parte de cada empleado, generando asi un mayor indice de oportunidades para

los trabajadores.

Tabla 24

La responsabilidad familiar como impedimento en el progreso de las mujeres
Responsabilidad familiar Frecuencia Porcentaje
Si 5 36%
No 9 64%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos sobre las
responsabilidades familiares como impedimento para el progreso en sus respectivos cargos en las empresas del
sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 23. Laresponsabilidad familiar como impedimento en el progreso de las mujeres. Fuente: Encuesta aplicada
por los autores del proyecto.

La responsabilidad familiar generalmente juega un papel determinante en el progreso de
las mujeres en cargos directivos debido a que se convierte en un impedimento, por lo que la
compatibilidad entre el trabajo y el hogar se convierte en un factor determinante para mantener el
empleo y cargo que tienen actualmente. Por lo cual, una de ellas expreso que la responsabilidad
familiar no le permitié acceder a un mejor cargo y a una mejor calidad de vida pues al aceptar

este cargo le exigia trasladarse de ciudad.
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Tabla 25
Cuanto se considera la opinion de la mujer y que libertad tiene para manifestarla
Opinién de la Mujer Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 79%
Casi Siempre 3 21%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a la percepcion que tienen las mujeres en cargos directivos sobre la
libertad de manifestar su opinién y cuanto las consideran en las empresas del sector financiero en la ciudad de

Ocaia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 24. Cuanto se considera la opinion de la mujer y que libertad tiene para manifestarla. Fuente: Encuesta
aplicada por los autores del proyecto.

La opinién de la mujer y la libertad que tiene para manifestar su percepcion es considerada
siempre y casi siempre en las entidades financieras que hacen parte de la investigacion,
expresaron que cuando estan directamente relacionadas con los procesos y la toma de decisiones,
su opinidn es fundamental ya que se caracterizan por tener la habilidad de comunicarse y

relacionarse laboralmente, entendiendo que su opinidén es valida cuando es necesaria, exigida o

requerida.
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Tabla 26
Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion

a la edad

Edad Frecuencia Porcentaje

Nada 2 14%
Casi nada 2 14%
Poco 4 29%
Mucho 4 29%
Demasiado 1 7%
N/R 1 7%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los criterios de vinculacion laboral que condicionan a las mujeres
para adquirir un cargo en relacion a la edad en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafa. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 25. Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion a la edad.
Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

La edad a la hora de ser contratado en algunas entidades del sector financiero es un
requisito importante dado que en algunas organizaciones la edad para poder entrar a ser parte del
equipo de trabajo es hasta los veintisiete (27) afios por lo tanto, las mujeres afirmaron que la

edad condiciona a la mujer. Por otra parte, hay empresas que no tienen en cuenta la edad al

momento de ser escogido, ya que le dan poca importancia a esa variable de vinculacion.
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Tabla 27
Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion

al género

Genero Frecuencia Porcentaje

Nada 11 79%
N/R 3 21%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los criterios de vinculacion laboral que condicionan a las mujeres
para adquirir un cargo en relacion al género en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

100%
79%
21%
Nada N/R Total

Figura 26. Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion al género.
Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

En relacion al género las empresas no tienen ninguna exigencia frente a este factor, pues
observan mas las capacidades implicitas de las buenas relaciones y los talentos que tenga la
persona que al grupo al que pertenecen evidencidndose que la integracion de las mujeres a las
entidades financieras ha sido un proceso constante que ha incentivando y facilitando su

participacion laboral.
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Tabla 28
Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion
a la profesion

Profesion Frecuencia Porcentaje

Nada 1 7%
Poco 2 14%
Mucho 9 64%
N/R 2 14%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los criterios de vinculacion laboral que condicionan a las mujeres
para adquirir un cargo en relacion a la profesion en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 27. Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion a la
profesion. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

A proposito de la profesion, el sector financiero valora la empleabilidad de personas con un
nivel académico alto. Segun las mujeres encuestadas, la utilidad de los conocimientos,
habilidades y destrezas obtenidas durante una carrera profesional o una especializacion, aumenta
las posibilidades laborales y ademas contribuyen al desarrollo integral del cargo que estén
ejerciendo dentro de la organizacion permitiéndoles interactuar y abrir puertas para nuevas

oportunidades.
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Tabla 29
Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion
a la familia

Familia Frecuencia Porcentaje

Nada 9 64%
Poco 1 7%
N/R 4 29%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los criterios de vinculacion laboral que condicionan a las mujeres
para adquirir un cargo en relacion a la familia en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocaia. Fuente:
Encuesta aplicada por los autores del proyecto
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Figura 28. Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion a la
familia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

La familia como criterio de vinculacion laboral segin las mujeres encuestadas, no las
condicionan para adquirir un cargo en las entidades financieras. Pero ajeno a esto, apuntan que
aunque inicialmente no se tenga en cuenta en el proceso de ascenso si es un factor limitante pues
al aumentar sus responsabilidades laborales estas no les permite tener una compatibilidad con las

obligaciones familiares.
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Tabla 30
Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion

a la experiencia

Experiencia Frecuencia Porcentaje

Nada 2 14%
poco 2 14%
mucho 4 29%
demasiado 2 14%
N/R 4 29%
Total 14 100%

Nota: La tabla presenta datos que corresponden a los criterios de vinculacion laboral que condicionan a las mujeres
para adquirir un cargo en relacion a la experiencia en las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia.
Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.
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Figura 29. Criterios de vinculacion laboral que condicionan a la mujer para adquirir un cargo en relacion a la
experiencia. Fuente: Encuesta aplicada por los autores del proyecto.

Continuando con los criterios de vinculacion, la importancia que le otorga el sector
financiero a la experiencia laboral se encuentra en un escenario dividido dado que las mujeres
senalaron que por un lado es un limitante para acceder a cargos de alto rango y por otro, no es
considerado un determinante para poder ser parte de la entidad pues la experiencia se va

adquiriendo dentro de esta.
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Diagndstico del conocimiento de los criterios de gestion de vinculacion laboral que
condiciona el papel de la mujer en las empresas del sector financiero en la ciudad de
Ocaiia. Tomando en consideracion todo lo mencionado, se responde el tercer objetivo con base a
los criterios de gestion de vinculacion laboral que condicionan el papel de la mujer en el sector
financiero de la ciudad de Ocafia y se sustenta con la teoria de los roles directivos de Henry
Mintzberg. Esta teoria expresa que los roles de direccion involucran un manejo de situaciones
dificiles e impredecibles incluyendo adoptar diferentes roles en situaciones distintas; se necesita
tener la capacidad de un correcto desempeio que lleve a los resultados esperados. Por tal motivo,
Mintzberg en su teoria sefiala tres grandes areas: las relaciones interpersonales, las cuales
abarcan las conductas alrededor de las personas, los roles informativos y por tltimo la toma de

decisiones que es parte esencial de la realidad de un directivo (El Bulli, 2017).

De lo anterior se puede decir que las empresas tienen como criterio principal para elegir
sus colaboradores, los procesos de evaluacion interno de cada empleado donde muestren la
capacidad y el conocimiento que tengan para ejercer un cargo perteneciente a un nivel jerarquico
mas alto; en donde la toma de decisiones y las actitudes son de suma importancia es decir, la
entidad le da la oportunidad de ascenso a cada miembro logrando asi que haya un nivel de
superacién mayor para alcanzar un puesto superior. De igual forma, la convocatoria abierta es
otra alternativa que existe, puesto que las personas que estén preparadas pueden demostrar su
competitividad asumiendo responsabilidades con capacidad de desempeio y que abarquen

conductas que estén direccionadas al cargo al que se presentan.
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Del mismo modo, las organizaciones en la cual laboran les dan valor a las mujeres que
hacen parte de estas entidades pues el género femenino se caracteriza por ser responsable y por
tener otra mirada a las circunstancias que puedan darse en cada escenario en el que se
encuentren. El area de la toma de decisiones de la teoria de Mintzberg, menciona el rol de gestor
de anomalias y crisis, en el que se actiia ante escenarios inesperados, demostrando que su
capacidad para responder, comprender, regular y enfrentar situaciones de este tipo es idonea.
Con base en esto, el papel de la mujer dentro de las entidades financieras es catalogado como

esencial e indispensable (El Bulli, 2017).

En cuanto a la igualdad salarial las mujeres sefialaron que la remuneracion que reciben es
justa para el cargo que ejercen actualmente. Manifestaron que no existe desigualdad salarial entre
hombres y mujeres pues prevalece la igualdad de remuneracion en el sector financiero,
permitiendo un empleo estable y seguro para todos. Por otro lado, el tema del trato diferente que
reciben las mujeres no es distinto, pues aseguran que dentro de la entidad todo el equipo de
trabajo es tratado de la misma forma recalcando que cada persona que hace parte de la empresa
reconoce la importancia de la diversidad del capital humano principalmente el valor de las

competencias humanas, independientemente del sexo.

Asi mismo, los obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral las mujeres objeto
de estudio son principalmente la responsabilidad familiar y el trabajo flexible puesto que
sefialaron que ellas estan directamente relacionadas con el rol doméstico, exigiéndoles que

aparte de cumplir con la responsabilidad de las actividades laborales deben cumplir con las
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familiares, lo cual ha obstaculizado de cierta forma su participacion en el trabajo y ademads la

precepcion que tienen de ellas en el entorno laboral.

Por lo que se refiere a la igualdad de posibilidades en el proceso de ascenso entre hombres
y mujeres fue determinado como equitativo, indicando que este panorama respecto a la igualdad
se debe a que su participacion actual es activa en los diferentes escenarios econdmicos, politicos
y sociales pero que evidentemente es necesario seguir trabajando en pro de estas posibilidades
mejorando la educacion y transformando la cultura. Igualmente, la responsabilidad familiar juega
un papel determinante en el progreso de las mujeres en cargos directivos debido a que se
convierte en un impedimento por lo que la compatibilidad entre el trabajo y el hogar se convierte

en un factor sustancial para mantener el empleo y el cargo que tienen actualmente.

La opinidn de la mujer y la libertad que tiene para manifestar su percepcion es
considerada siempre y casi siempre en las entidades financieras en las que laboran y que hacen
parte de la investigacion, puesto que expresaron que cuando estan directamente relacionadas con
los procesos y la toma de decisiones su opinion es fundamental ya que se caracterizan por tener
la habilidad de comunicarse y relacionarse laboralmente. En particular, la categorizacion de la
teoria de roles directivos respecto a las relaciones interpersonales la persona que realiza un rol de
lider es esencial ya que influye en otros a través de sus conductas, motivando y creando un
equipo. Al mismo tiempo, en referencia a los roles informativos la mujer determina un rol
directivo de monitor dado que esta constantemente en la identificacion de amenazas y la

indagacion de oportunidades.
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Cabe senalar que los criterios de vinculacion laboral iniciando con el factor de la edad a la
hora de ser contratado en algunas entidades del sector financiero es un requisito importante pero

hay empresas que no lo tienen en cuenta al momento de elegir el personal, de ahi que le dan poca
relevancia a esa variable de vinculacion. En relacion al género las empresas no tienen ninguna

exigencia frente a este elemento, evidencidndose que la integracion de las mujeres a las entidades

financieras ha sido un proceso constante que ha incentivado y facilitado su participacion laboral.

A proposito de la profesion, el sector financiero valora la empleabilidad de personas con
un nivel académico alto gracias a que los conocimientos obtenidos durante una carrera
profesional aumentan las posibilidades laborales. Ahora bien, la familia segin las mujeres
encuestadas no condicionan a la mujer para adquirir un cargo en las entidades financieras pero
ajeno a esto, apuntan que aunque inicialmente no se tenga en cuenta en el proceso de ascenso si
es un factor limitante pues al aumentar sus responsabilidades laborales estds no les permite tener

una compatibilidad con las obligaciones familiares.

Finalmente, la experiencia laboral se encuentra en un escenario dividido puesto que las
mujeres sefialaron que por un lado, es un limitante para acceder a cargos de alto rango y por otro
lado, no es considerado un determinante para poder ser parte de la entidad, pues la experiencia se
va adquiriendo dentro de esta. Después de todo lo expresado, la teoria manifiesta que en el area
de la toma de decisiones el asignador de recursos tiene como funcion principal la distribucion del
capital humano idéneo, el esquema de las tareas y el tiempo determinado para ellas el cual, es un
rol determinante para el éxito de la vinculacion laboral dentro de las organizaciones (EI Bulli,

2017).
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Para concluir, es primordial abarcar el tema de la igualdad de género en relacion con los
resultados obtenidos, porque al lograr este avance se garantiza el fin de la discriminacion contra
la mujer. Tomando la dimension del desarrollo inclusivo y sostenible se proyecta que para el
2030 se haya alcanzado esta igualdad por medio de la adopcion de medidas urgentes para
eliminar las causas profundas que no permiten avanzar en este tema a nivel mundial.
Actualmente existen muchos paises que han optado por mejorar y modificar leyes, normas y
decretos que vulneren a la mujer promoviendo activamente este cambio necesario en la sociedad
y su cultura. Es asi que se han construido y generado espacios donde se busca crear y compartir
buenas practicas e implementar programas y politicas publicas para que las mujeres tengan
mayor acceso a posiciones de liderazgo en todos los sectores y asi trabajar para lograr una

paridad salarial.

Con base en esto, Colombia no ha sido la excepcion ya que ha creado una iniciativa
llamada el sello de equidad laboral “equipares”, donde se certifica, promueve y reconoce las
empresas que implemente de manera efectiva el sistema de gestion de igualdad de género,
logrando transformaciones culturales y acabar definitivamente con brechas de género que se
presenten en su interior. Adicionalmente, el desarrollar y producir estadisticas de género por
medio de la investigacion, permiten visibilizar las brechas entre hombres y mujeres las cuales
evidencian la necesidad de acciones publicas que apunten a cerrarlas tema que es clave para la

implementacion y seguimiento de la agenda 2030 y sus objetivos.



91

4.4 Disefiar estrategias para facilitar la incorporacion de la mujer en cargos directivos en

las empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia

La presencia de mujeres en cargos directivos en las empresas del sector financiero en la
ciudad de Ocana ha tenido un auge en los tltimos afios, evidenciandose la entrada progresiva en
este nivel jerarquico de mujeres preparadas para asumir cargos de alta responsabilidad,
permitiendo que favorezca la seleccion de futuras gerentes, subgerentes y directoras;

visibilizando las potenciales candidatas.

Los procesos de seleccion de nuevos directores son claves para la incorporacion de la
diversidad de género en el talento humano de cada empresa financiera, es por esto que es
importante seguir avanzando y fortaleciendo este cambio estructural reconociendo ampliamente
con una mirada holistica la importancia de la multiplicidad pues se transformara en una ventaja
competitiva a nivel organizacional y se convertird en una estrategia potencial de riqueza,
particularmente en la gestion de recursos humanos lo cual puede ser pertinente en todas sus areas

de gestion.

Después de las consideraciones anteriores, se disefiaron estrategias para facilitar la
incorporacion de la mujer en cargos directivos en las empresas del sector financiero en la ciudad
de Ocana. Donde se describen el objetivo principal, las actividades inmediatas, los recursos y
responsables directos, el tiempo estipulado, la meta proyectada y el indicador que valorara todo
el proceso; acompafiado de la descripcion del seguimiento que se le debe realizar a cada

estrategia y de igual forma su impacto interno y externo en la organizacion.
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4.4.1 Estrategia de concurso interno preferencial femenino en la organizacion. La
estrategia de concurso interno consiste en aumentar las oportunidades profesionales por medio de
la participacion y el reconocimiento de mujeres preparadas que han adquirido su experiencia
laboral dentro de la empresa trabajando en cargos operacionales, a través de la distincion de

méritos para su incorporacion a cargos de direccion.

El objetivo principal de esta estrategia es facilitar la formacion de las mujeres dentro de las
organizaciones para ampliar las capacidades, talentos y habilidades directivas mediante
actividades a realizar que se enfoquen en ofrecer a las potenciales candidatas, capacitaciones por
intermedio de cursos, seminarios y diplomados, que seran impartidos por el personal competente
para instruir sobre el tema de interés. Asi mismo, programas virtuales que brinden las
instituciones de educacion superior, utilizando los recursos financieros y las herramientas
tecnologicas necesarias para su ejecucion, siendo los responsables directos de esta estrategia el

gerente y el director de talento humano con un tiempo estipulado de corto plazo.

En consecuencia, como meta proyectada se incrementa la presencia y la participacion de
las mujeres en puestos directivos pertenecientes a la misma empresa, trabajando de la mano con
el nimero de mujeres reales a cargos directivos y numero de capacitaciones a realizar siendo esto
el indicador que valorara el proceso. Realizando un seguimiento que consiste en supervisar de
manera personalizada con los responsables, registrandolo con un reporte de cada actividad y asi
obtener un impacto que fomente la igualdad en los procesos internos de seleccion y promocion

de personal.
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4.4.2 Estrategia de concurso externo direccionado a la mujer en la organizacion. La
estrategia de concurso externo en la organizacion busca la promocién e incorporacion de la
mujer en las empresas del sector financiero a través de una vision amplia e integradora,
asegurandose de que se elimine cualquier forma de discriminacion en la seleccion de personal

con el objetivo principal de incorporar talento femenino de manera exitosa.

Primeramente, se efectia actividades como la creacion de un registro de potenciales
candidatas para consultar el archivo de hojas de vida, luego se realizan convocatorias a través de
los diferentes medios de comunicacion masiva y se amplian las fuentes de reclutamiento para
facilitar candidaturas femeninas. Los medios de comunicaciéon masiva como lo son la television,
la radio, la prensa, noticieros locales y paginas web son los recursos aliados para llevar a cabo
esta estrategia, donde los garantes son el gerente, el director de talento humano y el jefe de

comunicaciones de la empresa, siendo estos los responsables directos.

Determinado por un tiempo de mediano plazo el cual es un periodo justo para avanzar
hacia una meta de participacion mas equilibrada cuando se presente una vacante en un puesto de
direccion. El indicador es el nimero de candidatas potenciales para el cargo donde el
seguimiento es el control que tienen los responsables, asegurandose del cumplimiento de los
criterios de seleccion para el ingreso de las aspirantes y permitiendo un impacto positivo gracias
al ingreso de nuevos elementos a la empresa ocasionando una importacioén de nuevas ideas y

diferentes enfoques.
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4.4.3 Estrategia de flexibilizacion laboral en la organizacion. La estrategia de
flexibilizacion laboral en la organizacion se enfoca en establecer medidas de organizacion y
flexibilizacion del tiempo de trabajo que facilite la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar de las mujeres en cargos directivos en las empresas del sector financiero de la ciudad de
Ocafia, con el objetivo de implementar la flexibilidad laboral en cargos directivos dirigidos por

mujeres.

En este sentido, la actividad inmediata es realizar en las diferentes areas de direccion la
capacidad de gestionar sus equipos mediante la autonomia de delegar funciones a sus
colaboradores impulsando la capacitacion tecnoldgica, gracias a los recursos como lo son los
medios tecnologicos destinados en el lugar en el cual se tele trabajara, principalmente

dispositivos telefonicos y los computadores portatiles o de mesa.

Los responsables seran el gerente, el director de talento humano y el ingeniero de
sistemas, con un tiempo determinado a corto plazo, donde la meta es crear un modelo de trabajo
mas inclusivo basado en la autogestion, la libertad y la responsabilidad que permita equilibrar
mejor su vida profesional y personal, aportando con politicas de responsabilidad social
empresarial y asi contribuir con la reduccidon de la contaminacion, llevandolo a la practica con las
mujeres a optar o realizar el teletrabajo, puesto que esto sera el indicador que valorara todo el

Pproceso.

Por tanto, es primordial llevar un seguimiento a través de un escrito en el que se estipule el

tiempo en el que se realizaran los descansos, los momentos concretos en los que el trabajador va
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a estar accesible para asi evitar una disponibilidad de 24 horas, subiendo a la nube todo lo que se
adelant6 en el dia de teletrabajo y realizar informes que evalten la progresion y anélisis general
del proceso, identificando los obstaculos que pueden presentarse, siendo necesario establecer
nuevas medidas que permitan garantizar el cumplimiento de los objetivos. Lo anterior, generara
un impacto que transformara el modelo jerarquico basado en el control a un modelo basado en la
confianza y la medicion conjunta de resultados, potenciando el uso de herramientas tecnoldgicas
de colaboracion e intercambio de documentos generando asi un ambiente de trabajo en

cooperacion.

4.4.4 Estrategia de transformacion en la cultura organizacional. La estrategia de
transformacion en la cultura organizacional se conduce a la supervivencia, el crecimiento y la
sostenibilidad de las organizaciones generando un cambio en las creencias, habitos, valores,
actitudes y tradiciones de cada miembro de la empresa del sector financiero. El objetivo se
orienta en hacer acuerdos de colaboracion en las empresas para implantar internamente diversas
actuaciones para eliminar los obstaculos que todavia hoy en dia limitan la promocion profesional

de las mujeres.

Realizando actividades sobre la implementacion de talleres de sensibilizacion como la
técnica de programacion neurolingiiistica (PNL) en el que se efectiian procesos neuroldgicos y
lingiiisticos con el fin de mejorar internamente a cada persona impactando en su relacioén con los
demas y coaching grupal que permita un entrenamiento y aprendizaje integral. Asi mismo,
disefiando una campafia relacionada con la formacion en igualdad de género, donde los recursos

necesarios es el personal profesional para llevar a cabo los talleres y las herramientas
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tecnologias a utilizar. Los responsables para ejecutar la estrategia son el gerente y el

director de talento humano, determinado por un tiempo de mediano plazo.

Por consiguiente, la meta es impulsar en los proximos afios la presencia y participacion
de mujeres en cargo directivos con los colaboradores a realizar los talleres los cuales se
convierten en el indicador, a través de un seguimiento que permita un control evaluativo de los
resultados inmediatos y futuros detectando las fallas en el proceso y planteando las posibles
mejoras, informando periddicamente el panorama de la estrategia implementada. Todo lo
anterior para obtener un impacto y un mejoramiento de las practicas dentro de las
organizaciones, sensibilizando y conciencientizando empresarialmente en igualdad de género y
comprometiéndose a promocionar libremente a las mujeres en cargos directivos, transformando

la percepcion que se tiene del rol femenino laboralmente.

4.4.5 Estrategia de creacion de convenios con la Universidad Francisco de Paula
Santander Ocaiia. La estrategia consiste en reclutar aquellas mujeres egresadas de la
Universidad Francisco de Paula Santander seccional Ocafia con la finalidad de incorporarlas a la
vida laboral enfocandose en estudiantes que destacaron por su excelente promedio académico y
por el proceso investigativo que realizaron en el transcurso de la carrera profesional, con el
objetivo de facilitar el acceso de mujeres egresadas a puestos de trabajo de mayor
responsabilidad, destacando las habilidades directivas, la motivacion y la capacidad de liderazgo

de cada una.
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Posteriormente, la actividad elemental es verificar en la base de datos de la universidad
mujeres con excelente promedio con el fin de identificar las habilidades y competencias
requeridas para el puesto vacante, mediante el recurso de la base de datos de la universidad,
donde en esta revision deben estar informados el gerente, el director de talento humano y el
rector de la universidad, siendo estos los responsables directos que cuentan con un tiempo de
corto plazo. Es asi que se genera una meta en la que se ofrece oportunidad laboral a mujeres sin
experiencia mejorando su acceso a puestos con un nivel de responsabilidad alto, aun mas
conociendo con exactitud el indicador con el nimero de mujeres egresadas de la universidad de

los diferentes programas académicos ofertados con un promedio alto.

El seguimiento se hace por medio de encuestas de satisfaccion y valoracion de desempeiio,
efectuando un acompafiamiento para guiar y formar en los diferentes procesos a realizar dentro
de la organizacion, adecuando la realidad de cada empresa asi como los procesos internos para
conseguirlo, de esta forma se produce un impacto en el que se incrementa la incorporacion de
mujeres egresadas de la universidad a la vida laboral. Reconociendo las empresas financieras que
expresen su responsabilidad con la igualdad de oportunidades a través de acciones y practicas de
integracion en los procesos de seleccion, promocion y retribucion, avanzando para crear un
liderazgo compartido y generando el compromiso global de la empresa con la promocion de la

diversidad de género incorporando a mujeres de manera estable y sostenible.
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Capitulo 5. Conclusiones

Se puede concluir que las empresas del Sector Financiero cuentan actualmente con una
participacion igualitaria en su estructura jerarquica en relacion a los cargos directivos, puesto que
en la identificacion de los cargos ocupados por mujeres, estas poseen el mismo nimero de cargos
en comparacion con los hombres en este nivel jerarquico. Ademas, se evidencio el
fortalecimiento de las mujeres en su desarrollo directivo, asumiendo cargos como: Gerente,
subgerente, directoras administrativas, operativas, comerciales, de servicios y de sucursal, jefe de
servicios, asistente de agencia y analista de crédito, estas dos ultimas también cumplen con
funciones de dirigir y delegar. Con lo anterior, es importante resaltar que el sector financiero ha
cumplido directa e indirectamente con el objetivo cinco (5) de los ODS sobre la igualdad de
género, permitiendo el derecho a trabajar y a ser tratados por igualdad de condiciones sin
importar el género, siendo esto pilar fundamental para un desarrollo sostenible dentro de las
organizaciones, trabajando en pro de su fortalecimiento, en donde este se convierte en una
ventaja competitiva, fomentando asi el empoderamiento de la mujer y la libertad de tomar

decisiones.

Luego de analizar los resultados obtenidos, se puede deducir que los bancos y cooperativas
del Sector Financiero exigen un perfil ocupacional integral de las mujeres que ocupan cargos
directivos, requiriendo que cumplan con los pardmetros determinados por cada empresa los
cuales, son de suma importancia para poder ejercer dicho cargo. Como condicion principal deben
estar preparadas académicamente especialmente contar con un pregrado y una especializacion de

igual forma, contar con experiencia, acentuando que las mujeres encuestadas tienen un
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compromiso hacia la gestion del conocimiento para su desempeio directivo, permitiendo asi que
sus habilidades y talentos sean distintivos a la hora de realizar cada tarea o funcion asignada.
Igualmente, deben tener la competencia de liderazgo, trabajo en equipo y la toma de decisiones,
puesto que contribuye a que haya un éxito en la realizacion de los objetivos propuestos por la

organizacion.

En cuanto a los criterios de gestion de vinculacion laboral que condicionan el papel de la
mujer, se evidencia que las empresas financieras permiten el ascenso, logrando asi que haya un
nivel de superacion mayor dentro de la entidad para lograr obtener un puesto superior segun su
estructura organizacional por otro lado, la convocatoria abierta es otra alternativa que existe
puesto que las personas que estén preparadas pueden demostrar sus actitudes y competitividad.
Asi mismo, se observo que los obstaculos que han enfrentado en su trayectoria laboral son la
responsabilidad familiar y el trabajo flexible lo cual les exige que aparte de cumplir con la
responsabilidad laboral deben cumplir con sus obligaciones familiares. Por lo que se refiere a la
igualdad de posibilidades en el proceso de ascenso entre hombres y mujeres fue determinado
como equitativo del mismo modo, contar con una carrera profesional aumenta las posibilidades
laborales no obstante, la edad es uno de los factores que supeditan a la mujer debido a que este
es un requisito en algunas organizaciones para poder ser parte de estas, pero ajeno a esto las
mujeres que ocupan cargos de direccion son tratadas por igual. Demostrandose que la integracion
de las mujeres a las entidades financieras ha sido un proceso constante que ha incentivado y

facilitado su participacion laboral.
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Por ultimo, el Sector Financiero debe articular acciones estratégicas como son las
convocatorias internas y externas direccionadas a las mujeres para ocupar cargos directivos, con
el fin de aumentar las oportunidades profesionales por medio de la participacion y el
reconocimiento de mujeres preparadas, permitiendo la promocion e incorporacion de la mujer en
las empresas del sector financiero a través de una vision amplia e integradora , desde luego
establecer medidas de organizacion y flexibilizacion del tiempo de trabajo que facilite la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, también una transformacion en la cultura
organizacional orientdndose al crecimiento y sostenibilidad de la empresa para eliminar los
obstaculos que todavia hoy en dia limitan la promocion profesional de las mujeres. Para
terminar, es importante crear un convenio con la Universidad Francisco de Paula Santander
Ocafia, con el objetivo de favorecer el reclutamiento de mujeres que se destacaron por su
excelente promedio académico y por el proceso investigativo que realizaron en el transcurso de
la carrera profesional, proporcionando el acceso de mujeres egresadas a puestos de trabajo de

mayor responsabilidad, conllevando a un modelo sostenible.
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Capitulo 6. Recomendaciones

Primeramente se recomienda al Sector Financiero seguir fomentando la incorporacion de
mujeres a cargos directivos de manera estable y sostenible, continuando con una participacion
igualitaria en su estructura jerarquica, verificindose que la participacion sea activa por parte de
la mujeres en cargos de alta responsabilidad esenciales para el buen funcionamiento de las
empresas el cual, les permita contar con una sostenibilidad en el tiempo en el cargo asignado.
Demostrando que su presencia es fundamental en espacios directivos que requieren poder y
decision; fortaleciendo las potencialidades de la mujer y promoviendo su desarrollo directivo.
Ademas, proyectando en los demas sectores de la ciudad de Ocana la igualdad de género y
afianzando organizacionalmente el Desarrollo Sostenible, generando una mejor calidad de vida

de las mujeres en la ciudad de Ocafia.

Por otro lado, fortalecer el perfil ocupacional de cada mujer que ocupa cargo directivo en
las empresas financieras, comprometiéndose hacia la gestion del conocimiento, invirtiendo en su
capital humano y mejorando su desempefio profesional, facultandolas para trabajar con un nivel
de compromiso, eficiencia y eficacia obtenida a través del tiempo y el saber, estimulando asi su
participacion, contribuyendo a que propongan e innoven colectivamente, logrando que ejecute su
labor integralmente generando el cumplimiento de las metas planteadas. Comprendiendo que
todos son componentes favorecedores, reafirmando el interés que tienen por sus colaboradores y
asi, beneficiar directamente al desarrollo integral de cada empresa, convirtiéndose en una ventaja

unica y sostenible a nivel organizacional en el Sector Financiero de la ciudad de Ocafia, logrando
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asi que estas entidades sean referentes como factor diferenciador, teniendo una vision

transformadora.

Igualmente, ser mas ductil a la hora de vincular a mujeres en cargos directivos, puesto que
en las entidades financieras en la que trabajan deben ofrecer un trabajo flexible, ayudando asi a
cumplir con cada una de las responsabilidades que han asumido, permitiendo que haya una
verdadera transformacion organizacional frente al tema, compatibilizando las responsabilidades
laborales con las obligaciones familiares. Asi mismo, que el criterio de la edad no sea un factor
condicionante para ser parte de la empresa, pues es necesario seguir trabajando en pro de estas
posibilidades generando asi un mayor indice de oportunidades para los trabajadores, lo cual debe
ser un proceso constante que incentive y facilite su participacion laboral. A la vez, se recalca que
cada persona que hace parte de la empresa debe reconocer la importancia de la diversidad del
capital humano, principalmente el valor de las competencias humanas, independientemente del
sexo. Es un reto para las organizaciones reafirmar su compromiso por la igualdad y la diversidad
en la responsabilidad social empresarial, logrando asi un plus diferenciador y que las mujeres no
se vean excluidas por estos factores, permitiendo que haya un empleo estable y seguro para

todos.

Finalmente, se invita a implementar las estrategias planteadas por los autores de la
investigacion, con el fin de facilitar la incorporacion de la mujer en cargos directivos en las
empresas del sector financiero en la ciudad de Ocafia, impulsando el talento femenino de manera
exitosa, asumiendo su responsabilidad con la igualdad de oportunidades a través de acciones y

practicas de integracion en los procesos de seleccion, promocion y retribucion. Avanzando para
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crear un liderazgo compartido y generando el compromiso global de la empresa con la
promocion de la diversidad de género, sensibilizando y concientizandose empresarialmente en
igualdad de género y comprometiéndose a promocionar libremente a las mujeres en cargos
directivos, transformando la percepcion que se tiene del rol femenino laboralmente. Y por
ultimo, se recomienda al sector financiero priorizar el desarrollo sostenible, la igualdad de
género y la responsabilidad social empresarial (RSE) propiciando el mejoramiento continuo y

solucionando las necesidades tanto de la organizacion como de las mujeres.
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Apéndice A. Cuestionario dirigido a las mujeres en cargos directivos en las empresas del sector
financiero de la ciudad de Ocaiia.

UNIVERSIDAD FRANCISCO DE PAULA SANTANDER OCANA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRTIVAS Y ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo. Analizar la participacion de la mujer en cargos directivos en las empresas del sector
financiero de la ciudad de Ocaiia, Norte De Santander.
Indicacion. Contestar el siguiente cuestionario seglin su criterio.

Marque con una (x) la respuesta que usted considere correcta y responda en las que se le indique.

Empresa:

Cuantos cargos directivos hay en la empresa:
Cuantos hombres hay en cargos directivos:
Cuantas mujeres hay en cargos directivos:
Cargo:

Tiempo de desempeiio en el cargo:

Afos en la empresa:

Ainios de experiencia laboral:

1. ;Qué profesion tiene?

2. ;Cuales son los requisitos académicos que exigen para ocupar el cargo que tiene actualmente?
___ Pregrado

___ Pregrado — especializacion

__ Pregrado — master

____ Otros

3. ;Cual es el tiempo de experiencia requerido para ocupar el cargo directivo que tiene actualmente?

____Menos de 1 afio
_lafo

__ 2 afios

3 afios

__ Mas de 3 afos

4. (Considera que sus habilidades y talentos son indispensables para el cargo que ejecuta?

_Si
No

5. ;Cual es la competencia preponderante que exige el cargo que usted ocupa?

_ Actitud investigativa
____Toma de decisiones
____Orden y organizacion
___ Trabajo en equipo
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___Liderazgo
___ Creatividad
___ Dominio de las TICs

6. ;Cual es la actitud que debe tener una mujer para ocupar un cargo directivo?

____Empatia
___Persistencia
___Honestidad
__ Seguridad
___Imparcialidad

7. {Qué factores le han permitido llegar a este cargo, y cudles considera que son claves para ser exitosa en
€1?

___ Liderazgo

___ Responsabilidad
___Disciplina
____Adaptacion al cambio
____Trabajo en equipo

8. Segun su percepcion, ;como es el desempenio de las mujeres en la organizacion?

___Muy bueno
____Bueno
___ Regular
__ Malo
___Muy malo

9. (La empresa financiera promueve a la autorrealizacion de los empleados?

10. El cargo que usted ocupa lo obtuvo por:

____ Convocatoria abierta
___ Promocion y Ascenso
____ Entrevista
____Reclutamiento

11. ;Como califica usted la importancia que le da la organizacion a la mujer dentro de esta?

___No es importante
___ Poco importante
____Importante

____ Muy importante
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12. ;Considera usted que la organizacion tiene igualdad salarial entre hombres y mujeres?

S
No

13. Durante su experiencia laboral, ;ha percibido trato diferente entre hombres y mujeres?

Si

No
14. Como mujer, ;Cual es el obstaculo que ha enfrentado en su trayectoria laboral en comparacion a los
hombres?

___Responsabilidad familiar
___Carencia de programas igualitarios
___ Cultura empresarial masculina
___Falta de capacitacion en direccion
____Trabajo flexible

15. Desde su perspectiva jconsidera que existe igualdad de posibilidades entre hombres y mujeres en el
proceso de ascenso dentro de la empresa?

16. ;Las responsabilidades familiares pueden ser un impedimento en el progreso de mujeres en cargos
directivos?

17. ;Cuanto se consideran las opiniones de las mujeres, y cudn libremente estas se sienten para manifestar
su percepcion?

_ Siempre

___ Casi siempre
___ Algunas veces
___ Casinunca
___Nunca

18. ;Queé criterios de gestion de vinculacion laboral condicionan a las mujeres para adquirir un cargo en
las empresas del sector financiero?

Nada Casi nada Poco Mucho Demasiado
Edad
Genero
Profesion
Familia
Experiencia

iGracias por su tiempo!
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Apéndice B. Empresas del sector financiero registradas en la Camara de Comercio de la ciudad
de Ocana, Norte de Santander.

«< >

‘Camnn o Coimarcis

Oeania, Diciembre 17 de 2019
Estudiante

ADRIANA M. GRAIALES
Ciudad

Ref: 700-15-01-19- B1

Atento Saluda.

Teniendo &n cuenta la comunicacitn por ustedes enviada a esta dependencia, y radicada bajo el serial

o0-15-01-18- B1 me permiito entregar el costo que tiene ate proceso.
Cont Detalle Wi Lindt Vr Total
18 JOebos de comerciantes inscritos c134) 5 2417 0
5 R
5 R
3 B
Sig o ufa Gudad difenante, cusar al Total 14000 efuvabaiti a o060 & la Swh total 5 2.412,00
RSN, VA 105 5 AGE 0
S agradiece cormignar el walor evacte dado en esta colicaidn Totol s 2.E70,00
Banco: MVIVIEMDA COMSMMACION BANCARLA
I |‘|H|i[i HMI"II:FI E'E CORMERCIO DE QAR " . R ... FATaI J% os— e LU —

Comivia da ahoeros FI60-0065-3473

Atentamente

David Cswalda Sdncher Clang
Director de Sistemas
Carmnara de Comercio de Ocadia

Calke 11 Mo. 15 - 03 Piso 2 Edfic Caiman di Comics
Tl SE2510S  a-mail darviel sisiemes e maraocana. com
A R AN O

Oeafia - Colombia
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Apéndice C . Evidencia fotografica.
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