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RESUMEN: ABSTRACT:

Las mujeres constituyen casi 60% de los empleados del sector financiero que cada afilo mas Women constitute almost 60% of employees of financial sector, who each year participate
participa del Producto interno bruto-PIB- regional y nacional. (DANE, 2012). Motivar es una more in Gross Domestic Product-GDP- regional and national. (DANE, 2012). Motivating is a
herramienta que permite a las organizaciones hallar puntos que alineen los intereses tool that allows organizations with points that align individual interests and achievement of
individuales y aporten al logro de la mision y visidn. Este articulo tiene como objetivo reportar mission and vision. This paper aims to report the analysis of the motivational factors of

el analisis de los factores motivacionales de mujeres directivas del sector financiero en el Valle women executives of financial sector in the Valle de Aburra. Initially focuses on labor

de Aburra. Inicialmente se enfoca en la productividad laboral y la relacidn con la motivacion. productivity and the relationship with motivation. Then, outcomes obtained are analyzed and
Luego se presentan los hallazgos obtenidos para analizar los resultados y proponer propose the strategies for increases the productivity in the women executives of the financial
estrategias que incrementarian la productividad en las mujeres directivas del sector sector.

financiero.
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1. Introduccion

La productividad del sector servicios estd asociada a las capacidades personales y generalmente se relaciona a los hombres, especialmente en el sector
financiero. “"La mano de obra en Colombia conforma uno de los rubros importantes en las organizaciones, debido a la influencia significativa que puede llegar
a tener en un momento sobre los costos de un producto o servicio” (Uribe, 2011).

La motivacidn es el factor que permite a las personas dentro de una organizacion incrementar la productividad, entendida como la suma de factores dentro
de las organizaciones. (Bowlus, Liu, & Robinson, 2005)

“El sistema financiero colombiano canaliza recursos hacia diferentes sectores, y beneficia el proceso de desarrollo del pais mediante la ampliacion y
cobertura de los servicios. Se consolida con los aflos y apunta a una mayor participacién de Colombia en la economia internacional” (Banco de la Republica,
s. f.) (Sandoval, 2013).

Segun el Departamento Nacional de Planeacidn —-DANE-, el sector financiero es el tercero en orden de contribucion al PIB colombiano, después del minero y
la construccion; ademas, el 55% del personal en esta actividad, son mujeres. (DANE, s. f.)

La investigacidn esta propuesta en cuatro fases: primero la fase exploratoria, luego fase Conceptualizacién, tercero fase propositiva y por ultimo fase de
validacién. Luego de todo este proceso estadistico se llega a las conclusiones finales.

2. Productividad laboral

Segun la Organizacién Internacional del trabajo —OIT-, la productividad es la relacidn entre produccidén obtenida y recursos utilizados para obtenerla.
(Kanawaty & OIT, 1998)

La organizacién para la cooperacion y el desarrollo econdmico al igual que la Agencia Europea de productividad direccionan el tema hacia los elementos de
produccion y la efectiva utilizacién, al igual que Roger G. Schroeder, quien argumenta, que es la relacién entre insumos y productos de un sistema
productivo (Schroeder, 2011).

La Productividad del talento humano es el desempefio de los trabajadores en la realizacidn de tareas, se limitan a la concepcion de eficiencia, también
involucran elementos de HRM - Human Resource Management para mejorar dicho desempefo.

La importancia del concepto esta ligada a la psicologia humana que se traduce a unidades de valor y rendimiento de quienes ejecutan las actividades en las
empresas.

El desafio hoy es aumentar la productividad del trabajador y aumentar la productividad del trabajador intelectual. La productividad del trabajador intelectual
no es facilmente observable o mensurable, debido a que la naturaleza del trabajo intelectual es mas compleja y mas dificil de evaluar. (Silva, Almeida,
Lorente, & David, 2009)

3. La motivacion

La motivacion juega un papel importante en la mejora de la productividad, las personas motivadas se interesan por realizar las tareas con calidad, siendo
mas productivas (Potes Potes, 2010) los estudios realizados en casos individuales prueban una relacidén proporcional entre el comportamiento de la
motivacion y la productividad que alcanzada en las tareas (Bin Hasan et al., 2012). El estudio de los factores motivacionales puede ser utilizado por las
organizaciones para aumentar la productividad.

Se creia que los empleados sélo necesitaban dinero y era la Unica razén que impulsaba el comportamiento. Asi, los estilos de administracion iniciales
contemplaban la relacion directa dinero-actividad, como la Unica dentro de la cotidianidad de las empresas. Con los vertiginosos cambios de la globalizacidn,
la especializacion de los trabajos, investigacion y desarrollo -I+D- en la academia, llegan las nuevas ideas de que el trabajador no sélo es motivado por el
dinero, existen aspectos diferentes que influyen en la productividad. Existen estilos de motivacidon que acercan a las organizaciones con las estrategias que
desarrollan para hacer del clima organizacional la prioridad para la productividad.
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Las personas tienen diferentes pensamientos, metas y analizan las situaciones de distintas maneras, las estrategias de motivacién para aumentar la
productividad comprenden estas diferencias buscando impacto positivo para el desempefio global de la organizacién.

Un ejemplo de esta situacion es la diferencia entre agentes motivadores para mujeres y para hombres que tienden a ser diferentes segun las pretensiones
de la situacion laboral, las mujeres tienden a la independencia y equilibran la relacidon trabajo-familia y no son tendientes al crecimiento como los hombres
(Badulescu, 2010).

Las experiencias y desarrollos en la mujer son diferentes a las del hombre, al centrarse en la dependencia y la intimidad, y no en la independencia y la
autonomia. En el libro In a different voice, Carol Gilligan dijo que la sicologia de la mujer, que se ha descrito firmemente como distinta en su mayor
orientacién hacia las relaciones y la interdependencia, implica una forma de juicio mas contextual y una comprensién moral diferente. Dadas las diferencias
en la concepcion de la mujer sobre el yo y la moralidad, las mujeres introducen el ciclo vital un punto de vista diferente y organizan la experiencia humana
en términos de prioridades diferentes. Las mujeres no solo se definen a si mismas en un concepto de relacién humana, sino que también se juzgan en
términos de su capacidad para cuidar. (Maslow, 1991)

Un estudio realizado en Replblica Checa, arroja desde una perspectiva de género, los motivadores femeninos y masculinos; los hombres valoran mas

Las mujeres estan dispuestas a cambiar de trabajo si el nuevo empleo promete mas diversién y cumplimiento, lo que significa que las organizaciones estan
expuestas a perder sus empleadas si no proyectan motivacion y seguridad (Chovwen&Ivensor, 2009).

3.1 Motivacion extrinseca

Corresponde a aquellos aspectos que estan por fuera de la persona, es decir, todas las convenciones sociales o culturales que trasciendan el ser individual y
gue influencian la motivacion, un ejemplo de esto es el reconocimiento o la remuneracion.

3.1.1 La compensacion

La remuneracion de los trabajadores, permiten la explotacion en los empleados que no superan las necesidades basicas y que buscan incrementar este
aspecto. Es posible que en cargos de alto nivel este concepto no explique el fendmeno de la motivacion individual.

Los sistemas de incentivos a pesar de no responder a la remuneracion, configuran un componente variable, ya que estan asociados directamente con el
desempefio o productividad, es decir, existe una relacidon directa entre lo que el empleado hace, sus resultados y los incentivos que obtiene. Los incentivos
son la forma de impulsar logros especificos, y los sistemas de recompensas impulsan a la persona a trabajar en favor de la organizacion. (Hofrichter,
Flannery, &Platten, 1997).

Las nuevas acciones de remuneracion son dindmicas, ya que para que la implementacidon sea exitosa, es indispensable considerar los valores de la
organizacidn. Estas remuneraciones estan atadas a ciertos objetivos y permiten que los trabajadores se involucren mas, en la productividad personal y en el
desempefio general de la organizacion.

Un concepto actual en cuanto a contraprestacion, es el salario emocional, que se basa en la remuneracion que percibe el empleado y que no tiene
connotacidon econdmica, es decir, se refleja en beneficios considerados adicionales al salario regular. (Gomez, 2011).

Dentro de los tipos de salario emocional, se encuentran:

Flexibilidad de espacio laboral y tiempo

Planes de mejora continua del clima organizacional

Espacios para desarrollo de la afiliacién entre compafieros

Capacitaciéon y oportunidades de ascenso y promocion

Planes de bienestar enfocados en la conciliacion de la vida personal con el trabajo.
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3.1.2 EIl reconocimiento

El reconocimiento que compafieros y jefes hacen sobre el trabajo realizado constituye una accion de motivacion traducida en reconocimientos formales e
informales. Del mismo modo el estatus que se adquiere socialmente entre quienes rodean al trabajador en el espacio labora, es fuente de motivacién.
Acciones usuales para realizar reconocimientos son cartas, publicaciones, mensajes formales, entre otros que exalten el buen comportamiento que se esta
reconociendo.

Existen varios tipos de trabajadores, aquel que cumple con lo necesario en su lugar de trabajo, con el fin de recibir la recompensa individual, el empleado
gue tiene grandes motivaciones intrinsecas pero que no le interesa ser parte de la comunidad y aporta poco al resultado grupal, el trabajador quien
considera el trabajo su segundo hogar, trabaja arduamente por los resultados de la empresa y el empleador que representa el deseo de las empresas, es
comprometido con el objetivo colectivo de la organizacion y tiene gran motivacion personal, encontrando el ajuste de la utilizacidén del trabajo como
ganancia y alineacion del mismo con las aspiraciones. (Castro, 2010)

Asi es como por medio del reconocimiento de tipo de empleado y los diferentes enfoques de la motivacién y conociendo los diferentes niveles de variables
gue motivan el trabajo, es posible concebir estrategias que aumenten la satisfaccion y motivacidon en la organizacidon y se contemple un plan diverso y
unificado de politicas de administracién del personal segun su denominacion.

3.2 Motivacion intrinseca

La motivacidén intrinseca se refiere a todos los comportamientos internos del trabajador y nacen cuando la motivacidon extrinseca no es suficiente a la
percepcion o se espera una contraprestacion adicional enfocada a aspectos personales.

La motivacidn intrinseca depende de los deseos e intereses de las personas y no necesariamente se relacionan con lo que la empresa entienda como
incentivos para los trabajadores, el concepto constituye una parte en el desarrollo laboral de quienes ya superaron niveles previos de necesidades y ahora
tienen como interés principal suplir la necesidad de realizacién. Dicho concepto es la participacion o empowerment que da espacio a los trabajadores para
desarrollar experticia y tomar decisiones, lleven a plenitud el profesionalismo y sientan la seguridad del liderazgo

De las acciones que pueden adoptar las empresas, dependiendo del personal al que se enfrenten pueden ser:

1. Administracién por objetivos —APO-: para promover participacion y satisfaccidon con la colectividad.

2. Programa de participacién: van desde la administracion participativa, toma de decisiones conjuntas y la participacidn representativa hasta programas como circulos
de calidad para lograr espacios donde los trabajadores son escuchados. (Garcia Sanz, 2012)

En sintesis, las organizaciones deben desarrollar y fomentar actividades que ayuden a crear un clima donde el trabajador encuentre equilibrio y dénde pueda

desarrollar la motivacion extrinseca e intrinseca (Segura &Peregort, 2005).

4. La mujer y el sector financiero

El sector financiero en Colombia es un gremio representativo y en los Ultimos dos afios ha crecido al 10% anual, demostrando el potencial de desarrollo que
las instituciones financieras poseen y el aporte econdmico que significan para el pais. (Sandoval, 2013)

La evolucion de la situacion laboral de las mujeres en Colombia es lenta y causa de constante lucha. Segun el ministerio del trabajo, la tasa de desempleo de
la mujer es 12.9% mientras que para hombres es 8.3%, adicionalmente, la brecha salarial asciende a 21% a favor de los hombres en trabajos de la misma
categoria para ambos sexos.

En cuanto al sector financiero, segun los reportes hechos por el Ministerio de Trabajo en junio de 2012 se evidencid que de 239.021 personas que trabajan
en este tipo de establecimientos en Colombia, sélo 131.461 son mujeres, correspondiendo al 55% del personal del sector. Este nimero es creciente en el
tiempo, demostrando el aumento de la participacion femenina.

Esta cifra demuestra que en el ambito financiero las mujeres configuran la mayoria de los empleados, el desempefio laboral global de las instituciones tiene
un alto porcentaje de atribucién a la productividad femenina. Una mejora en factores motivacionales puede proporcionar herramientas a las organizaciones
del sector financiero, para incrementar la productividad del personal femenino.




5. Motivadores en la productividad femenina

El experimento de Kovach en 1995 concede una guia de factores que los trabajadores consideran importantes para satisfaccién en el empleo, y la percepcidn
de los empleadores. Enmarca las variables motivacionales y las relaciona en un entorno practico, comparandolas en un horizonte temporal y estudiando los
cambios. (Ross & Mirowsky, 1996)

Un factor que motiva a las mujeres y que aporta al mejoramiento del desempefio es el trato personal, el cual segin Naz, Rehman, & Saqib (2013), compone
el 17% de la variacion del estado motivacional y la satisfaccién laboral. En las organizaciones el estado motivacional es el motor del desempefio de calidad
de los trabajadores (Baloch, 2008).

La autoevaluacion es otro factor, teniendo en cuenta que las personas que tienen acceso a esta variable dentro de las organizaciones tienen una motivacion
superior por los trabajos afectando positivamente la productividad (Chiang, Hsu, & Hung, 2013).

La remuneracion y los planes de promocion tienen impacto en el grado de satisfaccion en el trabajo, ilustran el sentido de justicia de la compafia, mejoran
la motivacidén y desempefio, y responden a la teoria de expectativa, trabajando sobre el sentido de valencia de las actividades realizadas diariamente
(Ahmed, Usman, & Rana, 2011).

La seguridad en el trabajo es también como un factor importante en la motivacion de las mujeres en su ambiente laboral, dado que ofrece estabilidad y
oportunidad de aprendizaje de nuevos conocimientos y habilidades (Giannikis & Mihail, 2010).

Los programas derivados de la administracién de recursos humanos, enfocados al balance de la vida personal con el trabajo, contribuye al desempefio
laboral de las mujeres y a la productividad general de la empresa, reduciendo ausentismo y rotacion de personal. Dentro de los programas se encuentran
centros de cuidado de infantes dentro de la empresa y flexibilidad en los horarios de trabajo para las madres (Konrad & Mangel, 2000).

El empoderamiento y la participacion de las mujeres, tiene resultados, dentro de los cuales se encuentra el psicoldgico, que comprende la obtencidn de
seguridad y respeto propio, relacionandolo con el aumento de la eficiencia en el trabajo. Esta dimensidn en conjunto con la mejora econdmica son los
aspectos mas significativos del empoderamiento de las mujeres y configura un factor motivacional significativo (Sarker & Chakrabarti, 2013).

Los sistemas de recompensas e incentivos configuran otro factor en la motivacion de los empleados, y se relaciona con el reconocimiento de la importancia
de las actividades realizadas por el trabajador. Se tiene en cuenta como uno de los factores significativos que afectan la motivacion y estimulan la
productividad. (Paarsch & Shearer, 2005).

6. Metodologia

La mejora de la productividad de las mujeres en el sector financiero, inicia con una investigacion, la cual va desde la observacion y recoleccion de datos,
hasta el anélisis final, con el objetivo de establecer las variables que determinan la motivacién de las mujeres directivas del sector financiero del Valle de
Aburra.

En el presente trabajo se utilizd la escala Likert para la consecucion de la informacidn. Para las escalas tipo Likert no hay una distribucion que represente
exactamente su comportamiento, dado que arrojan datos ordinales, no continuos, adicionalmente para el caso especifico de esta investigacion se cuenta con
una muestra pequefia y originalmente no estaba disefiada para la comparacion de grupos.

Para tomar los datos se realizd6 un muestreo no probabilistico dada la factibilidad de la consecucién de los sujetos de estudio, se desconoce la probabilidad
gue tiene cada individuo de la poblacion para ser seleccionado en el estudio, configura un muestreo a conveniencia puesto que las unidades fueron
seleccionadas por resultar convenientes y se piensa pueden representar a todo el universo. Por lo anterior los resultados obtenidos pueden ser extrapolados,
pero no son susceptibles de inferencias.

Las mujeres entrevistadas son empleadas de bancos, instituciones de servicios financieros, aseguradoras, cooperativas financieras y fondos de pension. De
las cuales son 11 directoras, 9 gerentes y 1 vicepresidente.

Se acepta un error del 10% debido a la factibilidad para conseguir las entrevistas, el resultado de n=19, sin embargo se obtuvieron 21 entrevistas. Dado el
error aceptado la muestra es pequefia y condicionado por el tipo de poblacion.

7. Resultados

Del total de las mujeres entrevistadas el 38% esta entre los 41 y los 50 afios, el 33% esta entre los 31 y los 40 afios y el 29% restante esta entre los 20 y
los 30 afios. Con esta distribucidon el 71% son mayores de 31 afios. Como dicen Buttner and Moore (1997), las mujeres en esta etapa de la vida tienden a
equilibrar la vida familiar con la laboral.

Esto demuestra la importancia de la implementacidon de politicas efectivas de conciliacion de estos aspectos de la vida en aras de conseguir un mejor
rendimiento de las mujeres en sus cargos y mejorar su motivaciéon con su empleador.

Numerosos estudios que apoyan la adopcidn de medidas de conciliacidn reflejan el costo que para las empresas supone prescindir de las mujeres, el coste
econdmico y social de que las mujeres opten mayoritariamente por determinados trabajos y el coste, en general, del componente “privado” de la vida. Sin
embargo, al contrarrestar dichos costos con el hecho de que las empleadas que logran alcanzar este equilibrio suelen mostrarse mas satisfechas y
dispuestas a comprometerse mas ampliamente a favor de su empresa, al tiempo que sus niveles de productividad crecen a medida que la empresa se
muestra receptiva a sus expectativas y necesidades. Ademas, a través de la adopcién de politicas de conciliacidon se logra garantizar una mayor presencia de
mujeres, tradicionalmente responsables del trabajo reproductivo y por ello excluidas de la esfera productiva, y con ello una mayor diversidad. (Bellido, 2000)

El 42.9% de las mujeres tiene un nucleo familiar constituido por esposo e hijos, el 24% de ellas son madres solteras, el 14% vive con los padres, el 9% son
solteras y el 10% restante esta distribuido igualmente entre quienes viven con hermanos y quienes viven con esposos, pero no tienen hijos. Cerca del 70%
de las mujeres encuestadas tienen hijos, para las madres, los hijos son factor motivacional para mejorar el desempefio en la empresa.

Lo anterior implica, que las mujeres que tienen hijos nunca dejaran de lado factores motivacionales como la conciliacion de la vida laboral y la familiar,
adicional de reconocimientos e incentivos. La trayectoria laboral de las mujeres estd condicionada por el rol que desempefian en el hogar y la llegada de los
hijos. La tasa de participacion laboral disminuye a medida que nacen los hijos, mientras que la de ellos se mantiene constante, hasta un 43% de la
desercidon de las mujeres de su trabajo se puede ver explicada en condiciones asociadas con sus hijos. (Lupica, 2010)

Las mujeres con al menos dos hijos son las mas productivas en el trabajo. Esta es una de las conclusiones extraidas de una investigacion del Banco de
Reserva Federal de San Luis (EE.UU) recogido por «The Washington Post». Para realizar el informe, los investigadores contabilizaron los estudios académicos
publicados por 10.000 economistas hombres y mujeres.

Los investigadores puntualizan que la eficiencia en el trabajo cae cuando los hijos son mas pequefios. La productividad decrece en un 9,5% con el primer
hijo; un 12,5% con el segundo y un 11% con el tercero. No obstante, una vez que lo hijos crecen, el efecto es el contrario: las madres destacan por su
desempefio laboral frente a las que no lo son.

El 86% de las encuestadas en cuanto a nivel académico se dividen en igual cantidad, entre las mujeres que el mayor titulo académico es pregrado, y las que
tienen titulo de especialistas. El 14% restante, constituyendo la minoria ha estudiado a nivel de maestria.

Se puede concluir que las ejecutivas jovenes lograron hacer estudios de posgrado antes de los 30 afios en la mayoria, ademas antes de esta edad fueron
madres.

“Estudiar un postgrado es para muchos profesionales la mejor forma de ingresar a cargos directivos en sus empresas. Un gran porcentaje de ellos lo hacen
porque saben que es una exigencia para avanzar en las organizaciones, sin embargo no garantiza que se consiga un mejor trabajo por hacerlo”, explica Ruth
Polchlopek, gerente general de Universia Colombia.

El 52% de las mujeres encuestadas tienen puestos de directora dentro de las respectivas empresas, el 43% son Gerentes y el 5% son vicepresidentas. Debe
tenerse en cuenta que el nombre del cargo depende de la estructura organizacional de cada empresa. Sin embargo, el 95% ocupan mandos medios
directivos.

La mayoria de las mujeres llevan entre 1 y 5 afios desempefando el cargo que tienen actualmente, es decir el 67%; el 14% entre 11 y 15 afios, el 10%
entre 15 y 20 afios y finalmente 9% tiene entre 6 y 10 afios en el cargo. Es decir, las mujeres jovenes tienden a iniciar la experiencia laboral en cargos



directivos.

El 95% de las mujeres encuestadas manifiestan que en la empresa hay un modelo definido de evaluacion de cargo y las funciones que cumple, es decir que
conoce la retroalimentacidon de las labores. Se conoce segun lo estudiado en el marco tedrico que las empresas que tienen un sistema de evaluacién de
desempefio donde se le dé participacion de la misma empleada goza de mayor motivacion y productividad de sus empleadas (Chiang et al., 2013).

A pesar de que esta variable no es una variable significativa en las pruebas realizadas sobre la variable respuesta, tanto la teoria motivacional del
reforzamiento como la de expectativas afirma que las personas se sienten motivadas a medida que se conoce el resultado de las actividades ejecutadas y el
sentido de las mismas (Leavitt et al.,, 1989). De igual manera las actividades se vuelven habitos positivos cuando son reforzados sobre el resultado. De esta
manera y a pesar de que estas teorias nos indiquen que un sistema de evaluaciéon y retroalimentacion representa una variable motivacional en los
empleados, para el caso especifico de las mujeres directivas en el sector financiero este elemento no constituye un area de desarrollo para incrementar la
motivacion y el desempeiio laboral.

El 38% de las encuestas esta “Muy de acuerdo” con la relacion remuneracion-responsabilidad, el 33% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que
el 9.5% estd algo en acuerdo. Para el 90% de la poblacion es equilibrada la relacién remuneracion-responsabilidad. Es probable que las mujeres jévenes
sean conscientes que la responsabilidad esta asociada al tiempo en la organizacidn.

Los autores afirman que la remuneracion y los planes de promocién tienen impacto en el grado de satisfaccion en el trabajo, ilustran el sentido de justicia de
la compafiia, mejoran la motivacién y desempefio, y responden a la teoria de expectativa, trabajando sobre el sentido de valencia de las actividades
realizadas diariamente (Ahmed et al., 2011). Sin embargo, en el estudio de las variables, la remuneracion no representa un elemento significativo para las
mujeres directivas del sector financiero del Valle de Aburra.

La clara inclinacidén de las mujeres de esta investigacion estad dada con base en una remuneracion no monetaria y orientada a la conciliacidon de la vida
laboral con la personal. Es probable segun los registros bibliograficos, que si este estudio se realizara con el género masculino esta variable pase a ser
significativa dada la orientacién de los motivadores masculinos en el ambito laboral (Vaskova, 2006).

Para el caso expone que las mujeres perciben una relacion equilibrada entre las responsabilidades que tienen y la remuneracidn que perciben como
contraprestacion.

El 57% de las mujeres se encuentra muy satisfecha con el cargo que desempefa dentro de la empresa, el 38% esta algo en desacuerdo y el 4.8% no toma
posicion.

Adicionalmente la naturaleza de las tareas y la connotacion del cargo es una de las variables significativas sobre la motivacion y la satisfaccion con la
empresa. Esta variable dentro del instrumento pretendia asociar las responsabilidades y la posicién del cargo con la satisfacciéon con la empresa. Aunque no

es una de las variables inicialmente propuestas, encuentra sustentacion tedrica en postulados como el de Herzberg, que propone el enriquecimiento de las
tareas que podria verse asociado con la evolucién del cargo.

El enriquecimiento de tareas trae efectos altamente deseables, como el aumento de motivacién y productividad, reduce la ausencia en el trabajo y la
rotacidn del personal. También aparecen aspectos no deseables como por ejemplo aumento de ansiedad, aumento del conflicto entre las expectativas
personales y los resultados de sus trabajos, sentimiento de explotacion.

En cuanto a las caracteristicas individuales de las mujeres que acceden a cargos directivos, Cardona (2007) sefala como las mas destacadas la creatividad,
la vision de negocio, la capacidad de planificacidn y organizacion y la tolerancia a la frustracién. En términos de motivacion, la mayoria de las mujeres que
acceden a la direccién lo harian para avanzar en su desarrollo profesional o para auto-realizarse, lo que explica porque en estas mujeres constituye una
variable significativa al ser el cargo que ocupan la representacion de su realizacion como profesionales. (Selva, Sahagun, & Pallares, 2011)

La investigacion mas reciente sefiala las responsabilidades familiares como una de las principales barreras que enfrenta la mujer en el progreso hacia cargos
de direccion (Cuadrado y Morales, 2007; Sarrio et al., 2002). Eagly y Carli (2007), afirman que las demandas de la vida familiar hacen que las mujeres
deban interrumpir mas sus carreras y trabajen mayormente en jornadas parciales. Esto se traduce en menos afios de experiencia y menos horas de trabajo
por afio, en comparacidon con los hombres lo que ralentiza su progreso en las carreras, reduciendo sus ingresos y limitando su tiempo para construir redes
profesionales, redes que como se citaba, pueden resultar decisivas para el avance de su trayectoria laboral. (Selva, Sahagun, & Pallares, 2011)

El 81% de las mujeres se encuentran muy satisfechas con el ambiente laboral o clima organizacional dentro de la empresa, seguidas del 14% que se
encuentra algo en desacuerdo y el 5% no toma posicién.

Un factor que motivan a las mujeres y que aportan al mejoramiento del desempefio es el trato personal, el cual segin Naz, Rehman, & Saqgib (2013),
compone el 17% de la variacién del estado motivacional y la satisfaccion laboral. En las organizaciones el estado motivacional es el motor del desempefio de
calidad de los trabajadores (Baloch, 2008). El trato personal esta asociado con la cultura organizacional y el clima laboral asociado.

El clima Organizacional determina la forma en que un individuo percibe su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion. Los modelos de estudio de
clima de las organizaciones nos plantean que existe una relacion entre clima organizacional y productividad de la organizacion. El impacto del clima
emocional sobre el rendimiento es de un 20% a un 30%"; es por ello que las empresas clase mundial, buscan constantemente identificar oportunidades de
mejoras y puntos fuertes, basandose en este tipo de estudios para cerrar las brechas de satisfaccion entre la organizacion y su gente.

Mas del 90% de las decisiones de las mujeres son respaldadas por las organizaciones, es decir el trabajo del género muestra la participacion y el
reconocimiento a las labores. Solo el 10% no percibe el apoyo de la institucion a las decisiones. Este aspecto laboral estd muy ligado a la participacién vy la
delegacion de responsabilidades en las mujeres sumado a la relacion personal con las personas que rodean su puesto de trabajo.

El 28% de las encuestadas no esta de acuerdo ni en desacuerdo con el grado de fomento de la educacién por parte de las instituciones, es decir no lo
perciben como una ventaja del empleador.

Aunque el 47.6% percibe el fomento de la educacién en las organizaciones como significativo. Existen politicas de fomento a la educacion que hacen parte

del portafolio de beneficios del salario emocional y se encuentra este elemento como uno de los mas comunes dentro de las posibles mejoras que deberian

experimentar los empleadores. Por esto, aungue el fomento a la educacion no se explicitamente una de las variables de las teorias motivaciones de proceso
o contenido si se encuentra inmersa en la contraprestacion no monetaria a las mujeres, aspecto que constituye un elemento fundamental en la motivacién

de las directoras del sector financiero del Valle de Aburra.

Casi el 70% de las mujeres manifiesta que el reconocimiento y los incentivos son significativos en la organizacién donde trabajan. Cerca del 10% no valoran
ni descalifican el sistema de reconocimientos e incentivos de las empresas. El 20% no consideran que exista un sistema de reconocimientos e incentivos
apropiado en la organizacion.

Este 20% que no percibe el sistema de reconocimientos e incentivos como valido, es significativo puesto que se contrapone con la idea expresada por
Paarsch (2005), que afirma que estos sistemas configuran un factor determinante en la motivacion de las empleadas dado que relaciona la importancia de
las actividades realizadas por la mujer con la retroalimentacién organizacional.

Los estudios muestran que reconocer a los trabajadores por un trabajo bien hecho reporta entre otros los siguientes beneficios:

Crea un impacto en el significado que damos a nuestro trabajo.

Es una fuente que tienen las organizaciones para involucrar y comprometer a sus empleados.

Juega un papel clave en el cambio organizacional, en lo qgue denominamos aprendizaje organizacional, y también en el aprendizaje individual en el trabajo.
Como es de esperar, impacta también en la satisfaccidn del trabajador y, por ende, en la productividad y rendimiento de la organizacion.

Su ausencia constituye el segundo factor de riesgo psicosocial en el trabajo, ya que influye sobre nuestra habilidad para gestionar el estrés y las situaciones
profesionalmente complicadas

Al 85% de las mujeres encuestadas les gusta trabajar en la empresa. Esta percepcion permite tener claramente la valoracidn frente al desarrollo profesional
y al crecimiento personal, como lo afirma Castro: tiene gran motivacion personal, encontrando el ajuste de la utilizacidon del trabajo como ganancia y
alineacién del mismo con las aspiraciones. (Castro, 2010).

Esta variable dentro del analisis estadistico que se realizd en el tratamiento de los datos, representa la variable respuesta y la de mayor peso para las
conclusiones.

El 76.2% de las mujeres considera que las empresas en las que laboran les brinda suficiente participacién en las decisiones. El 19.1% no considera



suficiente la participacion que se les da en la toma de decisiones y el 4.8% restante no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con la participacion. Este alto
porcentaje en la participacion genera seguridad y confianza en las competencias desarrolladas por las mujeres en el proceso de toma de decisiones.

La participacion de las mujeres, tiene indicadores de resultado, dentro de los cuales se encuentra el psicoldgico, que comprende la obtencién de seguridad y
respeto propio, relacionandolo con el aumento de la eficiencia en el trabajo. Esta dimensidén en conjunto con la mejora econdmica son los aspectos mas
significativos del empoderamiento de las mujeres y configura un factor motivacional significativo (Sarker & Chakrabarti, 2013).

La necesidad de implicacidon y participacion en las decisiones que afectan su trabajo y su entorno laboral es una necesidad que es comun para muchos
empleados. Si bien los administradores en general creen que a los empleados no les gusta el cambio, la verdad es que los empleados tienden a rechazar el
cambio que les afecta, pero ellos no han tenido la oportunidad de impacto, dice Lin Grensing-Pophal, autor de "Motivating Today's Workplace". Una forma
sencilla y econdmica de motivar y capacitar a los empleados es simplemente pedir su opinidon sobre las cuestiones que les afectan, y estar abierto a alentar
sus ideas para mejorar productos, servicios y relaciones con los clientes. La participacion representa una situacion triunfar/triunfar para ambos empleadores
y empleados.

El 71.4% de las mujeres percibe que la delegacidon de actividades en las empresas, demostrando que la responsabilidad que se les otorga indica la capacidad
en las competencias laborales que desarrollan, mientras que el 14.3 no lo estan y el 5% restante no lo perciben.

El Banco Mundial (2002), cuando habla de empoderamiento, hace referencia implicitamente a la necesidad de que el individuo “deje huella” participando de
las decisiones que de alguna manera le afectan.

Concretamente, entiende el empoderamiento como un conjunto de elementos, que van desde la fuerza personal, la auto confianza, la capacidad de decision
propia, hasta la libertad, entre otros. Es una conceptualizacién centrada en el individuo y en sus capacidades, reconociendo una relacion muy estrecha entre
el individuo y el colectivo, que se nutren mutuamente.

El apoyo académico es uno de los beneficios mas solicitado por las mujeres directivas del sector financiero. El apoyo para la salud y la vivienda son aspectos
gue son percibidos como deseables en las encuestadas, asi como también la flexibilidad horaria y los planes de bienestar. Estos componentes hacen parte
del concepto del salario emocional.

El desarrollo profesional se complementa con la realizacién personal, estableciendo una sinergia entre lo personal y lo profesional para el caso especifico de
las mujeres en esta investigacion. La realizacion personal es un punto determinante en los niveles de satisfaccidon con la empresa, ya que se observa que el
38.9% de las entrevistadas prefieren trabajar para obtener realizacidn personal y las motiva mas que el dinero lo que confirmando que, aunque existe
relacion entre remuneracién y satisfaccion con el cargo, el dinero no es un determinante de la satisfaccion.

Al encontrar este factor como principal motivo para trabajar es comprensible que las variables mas significativas son las que tienen que ver con los
reconocimientos e incentivos, la conciliacion de la vida laboral con la personal y el empoderamiento y la participacion

El clima laboral, es decir, la percepcidon del ambiente de trabajo en la organizacién es muy importante ya que cerca del 43% lo manifesté como una ventaja.
Los planes de bienestar que hacen parte del salario emocional se perciben con un 38%.

La flexibilidad horaria haciendo parte del salario emocional casi el 10% de las mujeres no lo percibe como una ventaja del empleador actual.

El 47.6% considera que el empleo ideal debe tener mayor remuneracidn, esta respuesta es consecuente con las apreciaciones generales. El 19% espera
mayores recursos en el lugar de trabajo, enriquecimiento de funciones, ascenso y programas de incentivos con el 9.5% cada una y otras variables como
reconocimiento y flexibilidad horaria, son percibidas con menor proporcidén dentro del trabajo ideal.

8. Acciones de motivacion empresarial

Dentro de la presente investigacion se encontraron las variables asociadas a las teorias motivacionales y la clasificacién de las teorias.

Con el propdsito de definir las variables que tienen incidencia en la motivacién laboral se probaron mediante el software estadistico SSPS todos los
elementos contenidos en el instrumento estructurado, sobre la variable respuesta, para este proceso se realizaron pruebas de independencia de dicha
variable en relacién con las variables planteadas.

Tipo de motivacion Variable Significancia
Estabilidad laboral NO
Plan de carrera (promocion y ascenso) NO

Retroalimentacion formal e informal y autoevaluacidén segun

o NO
, , indicadores y metas
Motivacion Extrinseca
Reconocimientos, incentivos y castigos SI
Sistemas de compensacion NO
Planes de bienestar SI
, , Clima organizacional SI
Motivacion extrinseca e
intrinseca _ _
Convivencia laboral, trato personal SI
Empoderamiento SI
Motivacién Intrinseca
Participacién SI

Tabla 1. Tabla variables y significancia
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 1 se presentan las variables y la significancia encontrada para esta investigacion, muestra las variables que influyen en la motivacién de las
mujeres directivas del sector financiero en el Valle de Aburra. Después de analizar estadisticamente la significancia de dichas variables se obtienen aquellas
gue cumplen la hipotesis nula y las que no.

De esta manera es posible determinar acciones para aplicar en la poblacidon con el objetivo de estimular la motivacion y productividad.

Acciones para mujeres directivas del

Variable Acciones _ i
sector financiero

Reconocimientos personales.

Atencién centralizada en el personal Reconocimientos escritos oficiales de la

Reconocimiento, _ ] N organizacion.
incentivo y castigo Exponer el interés, aprobacion y

aprecio por un trabajo bien hecho. Plan de reconocimiento por medios de



comunicacion.

Flexibilidad de tiempo.
Mejora continua del clima organizacional.

Propiciar espacios para Capacitacion.

L _ Remuneracién que percibe el AMi i
Compensacién-Salario _ 3 Ap,oyo economico y de Flrempo, tasas de
. empleado y no tiene connotacion préstamos para educacion personal y
emocional ,
economica familiar.

Auxilios en salud.

Apoyo econémico para vivienda como tasas
para préstamos.

Administracion participativa.
Proceso participativo que intenta

aprovechar toda la capacidad que
poseen los trabajadores y que esta Circulos de Calidad.
destinado a fomentar el compromiso

con el éxito de la organizacion

Participacién Representativa.
Participacién y
Empoderamiento

Tabla 2. Acciones propuestas para aplicacién
Fuente: Elaboracién propia.

Acciones de Reconocimiento, incentivo y castigo

Se propone un programa de reconocimientos que mediante el otorgamiento de incentivos no econdmicos a las empleadas estimule los comportamientos de
mejora o alimenten el sentido de pertenencia, lealtad y compromiso a la organizacién, definiendo dichas iniciativas desde el cumplimiento de los resultados
esperados, hasta propuestas de iniciativas de calidad, innovacion y eficiencia

Acciones de salario emocional.
Estudiar el clima de la organizacidén con una escala validada y significativa, que permita identificar los puntos clave que requieran planes de accidn
especificos para su mejora.

Crear conjuntamente un portafolio de beneficios de bienestar que proyecte las necesidades actuales de las mujeres de la organizaciéon. Sin embargo, se
proponen las siguientes para este caso:

Brindar espacios que faciliten el trabajo grupal interdisciplinario en la empresa, desde una perspectiva matricial que fomente la comunicacion horizontal y
afiance las relaciones al interior de las areas como interdepartamental.

Contar con acompafiamiento psicoldgico para el manejo de conflictos internos entre empleados para estimular la solucién los mismos.

Conformar un portafolio de apoyos econdmicos con tasas preferenciales para aquellas empleadas que lo requieran para vivienda, o educacion personal o de
su nucleo familiar.

Desarrollar un banco de tiempo o un sistema de teletrabajo para aquellas mujeres que por sus funciones puedan acceder, con el fin de estimular el balance
de la relacién entre la vida laboral y personal, teniendo en cuenta que la mayoria de estas mujeres son madres.

Establecer programas de educacién continua para fortalecer los conocimientos de las mujeres directivas tanto en sus areas de experticia como en temas que
complementen las competencias analiticas del perfil profesional.

Acordar planes de salud para las empleadas y sus familias, para que cuenten con tarifas preferenciales en pdlizas de salud.

Acciones de participacion:

El empoderamiento y la participacion para las directivas del sector financiero, configuran una fuente de motivacidon, genera sentido de pertenencia y motiva
a trabajar eficientemente.

La politica de responsabilidades en los cargos debe ser clara y brindar informacion sobre los limites de la gestion de cada directora, con atribuciones
necesarias para desempenarse en el cargo y permita el desenvolvimiento como profesional de alta direccion.

Teniendo la anterior premisa, existen otro tipo de politicas que llevan mas alla el concepto de participacidn y que cambian la estrategia de las
organizaciones, haciéndolas mas dificiles de implementar dentro de las empresas.

Administracion participativa: Es una accion mediante la que los empleados tienen un grado significativo de poder en la toma de decisiones de sus superiores.
No es facil de implementar y acarrea un cambio trascendental en la forma de administrar.

Participacion representativa: Es el empoderamiento de un grupo determinado de empleados que lleva la voceria de la mayoria y tiene participacion en las
decisiones de la empresa. El objetivo es redistribuir la autoridad de la organizacién, colocando la fuerza laboral sobre unas bases mas equilibradas con los
intereses de los accionistas y de la gerencia.

Circulos de calidad: son generalmente equipos de 8 a 10 personas que adoptan la responsabilidad de resolver problemas de calidad, generan y evallan
retroalimentaciéon. Presentan alternativas de solucién a los altos mandos quienes en ultima instancia toman las decisiones.

Planes de acciones: a través de la opcidon de compra de acciones de las organizaciones, estas pretenden estimular el sentimiento de propiedad de sus
empleados promoviendo que trabajen por un negocio que también es suyo.

En conclusion, las acciones anteriormente presentadas, se proponen como mecanismos de motivacion de las mujeres directivas del sector financiero y la
aplicacion quedara a criterio y capacidad de las organizaciones.
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