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Resumen:

La presente investigacion se focalizé en identificar la experiencia con los estilos de crianza
que podrian incidir en el éxito en el desempefo profesional, desde la experiencia de
mujeres directivas en la ciudad de Medellin. Para ello se utiliza un enfoque de investigaciéon
cualitativa exploratoria, con aplicacién del método fenomenoldgico-hermenéutico.
buscando profundizar en la relacidon entre la experiencia de los estilos de crianza y el

posterior éxito profesional.

Para llevarla a cabo, se realizé investigacidn sobre los conceptos existentes relacionados
con el éxito profesional y estilos de crianza como marco de referencia, complementado con
entrevistas semi-estructuradas, a 10 mujeres directivas de empresas de la ciudad de
Medellin, de cuyo resultado se encuentra la definicidn subjetiva de éxito como coincidencia
en el grupo entrevistado, la identificacion de indicadores principalmente subjetivos de la
evidencia del éxito y la identificacidn de causas internas y externas para su logro, dentro de
las que se identifica el estilo de crianza como uno de los elementos que, desde su

experiencia, encuentran asociacion con su posterior éxito profesional.

Palabras Claves: Exito profesional, Indicadores objetivos y subjetivos, estilos de crianza,

mujeres directivas.

Abstract

This research focused on identifying the experience with parenting styles that could affect
success in professional performance, from the experience of female managers in the city of
Medellin. For this, an exploratory qualitative research approach is used, with the application
of the phenomenological-hermeneutic method, seeking to delve into the relationship
between the experience of parenting styles and subsequent professional success. To carry

it out, research was carried out on the existing concepts related to professional success and



parenting styles as a reference framework, complemented with semi-structured interviews,
to 10 women directors of companies in the city of Medellin, the result of which is the
subjective definition of success as coincidence in the interviewed group, the identification
of mainly subjective indicators of the evidence of success and the identification of internal
and external causes for its achievement, within which the parenting style is identified as
one of the elements which, from their experience, are associated with their subsequent

professional success.

Keywords: Professional success, objective and subjective indicators, parenting styles,

women managers.

Planteamiento del Problema

El éxito profesional se constituye en un foco primordial de atencién de la
humanidad. Dicho concepto de éxito ha venido evolucionado en el tiempo, de una
concepcidn mas materialista del tema, enfocado en indicadores practicos que dan cuenta
objetiva de si un profesional es exitoso o no lo es de acuerdo con su posicidn jerarquica,
salario, reconocimiento en el medio, etc., a una concepcién mas subjetiva, en la que es el

mismo individuo quien determina el nivel de éxito (Heslin, 2005).

De la busqueda de éxito profesional, se desprende el interés permanente por
identificar los factores determinantes de ese concepto de éxito. A lo largo del tiempo se han
identificado factores comunes desde comportamientos, habitos, estructuras de
personalidad, equilibrio entre dimensiones personal, profesional, empresarial y familiar;
entre otros que pueden ser determinantes del éxito profesional (Robles et al, 2013). De ahi
surge la pregunta por la incidencia de los patrones de crianza que pudieran ser igualmente

determinantes del éxito.

Hasta el momento no he encontrado una investigacion que directamente se centre



en encontrar esa relacién en el grupo objetivo elegido, lo cual abre un campo de exploracion
valioso para el presente trabajo de investigacion y abre un campo importante de
profundizacién a trabajos futuros.

Es por esto que se centra el problema de investigacidn en Identificar cuales son los estilos
de crianza asociados al éxito profesional en un grupo de mujeres directivas en la ciudad

de Medellin, desde su propia perspectiva.

Al abordar este proyecto, se encuentran conceptos diferentes relacionados con el
éxito profesional. Para efectos de esta investigacidén, se definié como el logro de resultados

laborales y psicoldgicos positivos fruto del ejercicio laboral (Caicedo Torres, 2007).

De la misma manera, se definieron los estilos de crianza como el comportamiento
gue ejercen padres o cuidadores en los niflos, a manera de emociones, conductas, actitudes
y pensamientos, los cuales pueden tener resultados positivos o negativos. Existen
diferentes estilos de crianza tales como autoritario, permisivo, disciplinado (Rodriguez-

Villamizar & Amaya-Castellanos, 2019)

Partiendo de ambos conceptos, se pretende identificar la experiencia de las mujeres
directivas con relacién a esos estilos de crianza asociados, ya que a partir de la observacion
informal podriamos conjeturar que existen estilos comunes de la forma en que estas
mujeres fueron criadas en la edad temprana que pudiesen estar relacionadas con el éxito

profesional obtenido en el ambito empresarial en la ciudad de Medellin.



Estado del Arte

Exito

Para la sociedad tener éxito en la actualidad es una condicién en la que en mayor o

menor medida el ser humano se identifica:

[...] la necesidad de tener cierto estatus social y econémico, ser reconocidos y
respetados, tener poder o sentirse admirados, encontrar una solucién novedosa a
algun problema, ser el primero en llegar, ser un visionario, tener prestigio, dar
conferencias, conceder entrevistas, ascender en la jerarquia empresarial. (Canton

& Fernandez, 2018, p.65).

Frente a cada uno de estos desafios, el ser humano imprime sus talentos y
capacidades, y, como consecuencia, el éxito llegard como consecuencia acertada de la

realizacion de una buena tarea (Cantén & Ferrero, 2016).

En la investigacion se evidencia la profundizacion a lo largo del tiempo sobre los
conceptos tedricos de profesion, éxito y éxito profesional en los cuales se identifica un
patréon comun alrededor de ser evaluados desde un punto de vista objetivos y subjetivo

(Caicedo Torres, 2007).

En cuanto al éxito profesional, se planted esta diferencia tedrica, normalmente, en
términos objetivos. En la Ultima década, la tendencia tedrica reconoce la dualidad objetiva-
subjetiva del éxito profesional, la interdependencia entre ambos y la importancia de que

ambos conceptos sean tratados integralmente (Arthur et al., 2005).



Especificamente, se cita una investigacién de Friedman y Greenhaus (2000), en la
gue mas de 800 profesionales, priorizaron las cinco dimensiones del significado de éxito

profesional: “estatus, tiempo para uno, social, reto y seguridad”.

De igual manera, la problematica suscita una necesidad especial en revisar la
relacién entre estas definiciones del éxito profesional y su relacién con respecto al género.
Si existen o no diferencias en esta concepcion. Al respecto, se presenta un estudio de Arthur
et al. (1989), en su libro Handbook of career theory, afirman que hombres y mujeres se
desarrollan de diferente manera e invitan a focalizar la investigacion en entender dichas
diferencias y sus implicaciones y cdmo empieza a generalizarse el concepto femenino
acerca del éxito profesional, mas relacionado con la definicidn subjetiva del éxito que parte
de la expectativa del sujeto, mientras que el concepto masculino, mas relacionado con la

interpretacion objetiva y externa de éxito, ha tendido a desaparecer (Arthur et al., 1989).

De la mano de la teorizacién del éxito, también se encuentra bastante investigacion

I “" III

alrededor del concepto de “carrera” y el “éxito dentro de la carrera profesional”, que
involucra también elementos objetivos y subjetivos y como se han convertido en variables

interdependientes a lo largo del tiempo (Arthur et al., 2005).

Al respecto se presentan estudios de investigacidn con respecto a la relacién entre
la carrera instrumental y las fuentes de redes intraorganizacionales con relaciéon al éxito
intrinseco y extrinseco, con relacién a cinco tipos basicos de personalidad y como éstos
influyen en el éxito de carrera. Estos tipos son: Responsabilidad/Conciencia, Extraversion,

Estabilidad emocional, Apertura y Agradabilidad (Heckman & Kautz, 2012).

Al igual que la identificacion de factores influyentes en el éxito, la investigacion
posterior a 1960 empieza a mostrar el impacto de género en el ejercicio profesional,

producto del crecimiento de la participacion femenina en el mercado laboral e involucra el



concepto del equilibrio vida — trabajo. Al respecto la investigacion presenta nuevos tipos
de definicion de éxito profesional, atravesado por estos cambios presentados en la

composicion de la fuerza laboral.

Una de las principales diferencias, es que las mujeres construyen sus concepciones
sobre ellas, en relacidn con su vida y el entorno que la rodea, a diferencia del hombre que
la concebia de manera aislada; sin embargo, la tendencia de concepcidn femenina ha tenido

con el tiempo a generalizarse a ambos géneros (Arthur, 1989).

Sobre el éxito profesional se encuentran un nimero importante de investigaciones.
Cantdén Mayo & Fernandez Diaz (2018) hicieron una interesante recopilacién al respecto de
las llevadas a cabo en los ultimos diez afos, sobre ellas recopilo a continuacién algunas

relacionadas con la pregunta de investigacion.

Idrovo & Leyva (2014) su investigacion fue sobre el éxito y satisfaccion laboral y
personal: cémo lo perciben mujeres que trabajan en Bogotd (Colombia). El estudio se
focalizada en 13 Mujeres que trabajan en diferentes sectores econdmicos de Bogota. Se
aplicé un enfoque cuantitativo. Para el desarrollo de esta investigacion se tomd como base
el Collaborative International Study Of Managerial Stress, CISMS Il (Poelmans et al.,
2003) y se tomaron 193 preguntas que permitieron disefiar tres indices: percepcidon de

satisfaccidn, percepcion de éxito y percepciéon de compensacion.

Los resultados del estudio muestran que la satisfaccion en los ambitos personal /
familiar o laboral se ve afectada por la percepcidn de limitacién del otro ambito. Por otra
parte, en la percepcidén de éxito se identifican tres tendencias: balance trabajo —familia,
éxito personal y crecimiento laboral. Y por ultimo las mujeres con mayor edad y antigliedad

tienen mejores puntuaciones en los tres ambitos

Otro estudio relacionado fue el realizado por Mora & Ceges (2008): El “éxito laboral”



de los jovenes graduados universitarios europeos. Toma una muestra de 33.616 estudiantes
titulados universitarios de 13 paises europeos, con edades comprendidas entre los 25y 39
afios, en el curso 1999/2000. Estudio cuantitativo en el cual los datos fueron recogidos en
la encuesta del Proyecto Europeo REFLEX y encuentran como resultado del estudio una
definicidon de éxito profesional medida mediante los ingresos y la promocion (desde una
perspectiva objetiva), y ha de incluir el conjunto de valores y expectativas del individuo

relativas a un trabajo vinculado a su proyecto de vida (desde una perspectiva subjetiva).

Tambien se presenta la investigacion de Casallas (2009) en la que se identificaron las
competencias laborales de asesores comerciales en unacompafiia de aseguramiento
y prestacidon en servicios de salud en Colombia. En la muestra se incluyeron 34 Asesores
comerciales. Se usaron: observaciones de campo, taller de ventas, aplicacion de pruebas
de personalidad, motivacién e inteligencia general y entrevistas con incidentes criticos.
El estudio encuentra competencias que correlacionan positivamente con un
rendimiento superior, estas son: orientacién al logro, planificacidn y gestion, busqueda de

informacién, agresividad comercial y vision estratégica.

De otro lado, encontramos la investigacién de Charlo & Nufiez (2012) sobre la mujer
directiva en la gran empresa espanola: perfil, competencias y estilos de direccién. El
objetivo de este trabajo es proporcionar el perfil y estilos de direccién de las exitosas altas
ejecutivas espanolas, a partir de la realizacién de un cuestionario y de su tratamiento
estadistico usando el andlisis factorial. El trabajo se centra en las grandes empresas
espafiolas. La poblacion objeto de estudio se extrajo de la base de datos SABI (Sistema de
Andlisis de Balances Ibéricos) mediante consulta realizada en el afio 2006 utilizando como
criterios de seleccion el hecho de que las empresas tuviesen mas de 250 trabajadores en
plantilla y/o cotizaran en bolsa. La muestra depurada quedd de 1.878 empresas. El
cuestionario se envido al personal directivo de dichas empresas, obteniéndose 318

respuestas: 169 de hombres y 149 de mujeres, lo que permitié conocer las caracteristicas



personales y profesionales de la mujer directiva de la gran empresa espafiola.

Los principales resultados que muestra la investigacion relacionados con el foco y
llaman la atencidn es que todas las parejas de las directivas trabajan a tiempo completo,
cosa que no ocurre en el lado masculino, no existen diferencias significativas en la
formacién académica, salvo un ligero sesgo a favor de las mujeres, la mayoria de las mujeres
acceden a los niveles directivos por promocidn interna, o apoyo de un mentor del mismo
sexo, mientras los hombres lo hacen por empresa de seleccién externa; el salario también
es un aspecto diferenciador de estos dos colectivos. Ellos suelen cobrar mas, no sélo porque
ocupan puestos de mas responsabilidad, sino también a igualdad de categoria, estando
también mas satisfechos con su sueldo. Por el contrario, las directivas consideran que su
salario no es acorde con la labor que desempefian y estan dispuestas a renunciar a
responsabilidad o remuneracidon a cambio de mas tiempo para la vida familiar, cosa que no
ocurre en el lado masculino. Finalmente, frente a las cualidades que mas destacan en la
mujer, segun la investigacidn, son la responsabilidad, tenacidad y perseverancia, empatia
hacia sus subordinados y habilidades comunicativas. En los hombres, sin embargo, son la
capacidad para ejercer el mando, responsabilidad, tenacidad, perseverancia y disciplina.
Mientras que el hombre destaca por su necesidad de mando, la mujer lo hace por el trato

con sus subordinados (Charlo & Nufiez 2012).

Otra de las investigaciones relevantes encontradas, especialmente en el contexto
colombiano es la realizada por Morales (2011) llamada Perfil de la Mujer en la Alta Direccion
en Colombia. El objetivo de dicho estudio descriptivo fenomenolégico fue identificar los
perfiles sociodemograficos que predominan en un grupo de mujeres directivas en
Colombia, y observar las caracteristicas de su liderazgo. Se tomdé como base de informacion
encuestas realizadas a un grupo de mujeres de la alta direccion en Colombia,

implementando un andlisis de las categorias identificadas en el estudio para describir los



perfiles sociodemograficos y del liderazgo femenino en Colombia.

Se trabajé con una muestra de 378 mujeres que desempenan cargos de alta
direccion tales como Gerencia, Subgerencia, Presidencia Vicepresidencia y directoras de
departamento. Para evaluar la efectividad del liderazgo, se utilizaron las categorias de
liderazgo basandose en la categorizacion realizada por Heilman et al. (2004): a) medidas
relativas a la Orientacién a la tarea, b) Orientacidn interpersonal (con la subdimensién
agradabilidad/hostilidad interpersonal) y c) Habilidades cognitivas, se incluyeron ademas

dos categorias adicionales, que son aprendizaje y compromiso. (Gormaz, 2007)

Los resultados sugieren que en Colombia las caracteristicas que explican dichos
perfiles describen a mujeres colombianas que ocupan los cargos citados quienes culminaron
una carrera de pregrado y tienen una completa preparacion académica y trayectoria al
interior de la organizacién. Respecto al liderazgo, evidencian orientacién a la profesién, la
habilidad para trabajar en equipo, capacidad de abstraccién y asociacién de ideas, lo cual,
perfila el liderazgo de la muestra como un liderazgo abierto a nuevas ideas, creativo, que
incluye a las personas, las motiva y compromete para lograr los resultado Esto se suma a la
motivacion por desempenarse bien en el trabajo, el empefio en la productividad por
alcanzar los logros y las metas propuestas en la actividad y la preocupacion por contar con
un buen ambiente de trabajo son las categorias que caracterizan a este grupo de mujeres.

(Morales 2011).

Estilos de crianza

Por su parte, Al respecto de la identificacion de los estilos de crianza, se ha discutido

mucho en relacién con sus cambios a través de las generaciones y sobre el impacto que esto

pudiese tener en el desempefio del infante en su edad adulta (Baumrind, 1991).

Dentro de las investigaciones al respecto, se encuentra como pionero el planteado por



Baumrind (1966), quien propuso tres estilos: (a) democratico autorizativo, (b) autoritario,

(c) permisivo; y, posteriormente, se adiciond (d) negligente por Maccoby & Martin (1983).

Diversos  estudios han comprobado que un estilo de crianza
democratico/autorizativo tiene un impacto positivo sobre el rendimiento académico de los
hijos y sobre su futura orientacién laboral, manteniendo los efectos en el tiempo (Strange

& Brandt,1999).

Los estudios de Braumrind (1966) sirvieron para concluir que los padres que ejercian
un estilo democratico/autorizativo generaban en sus hijos gran confianza en si mismo,
conductas cooperativas, motivacion al logro y una mayor facilidad para establecer

relaciones.

Nelis, et al. (2009) demostraron en un estudio que aquellas personas que durante el
desarrollo habian recibido entrenamiento emocional fueron capaces de identificar y
gestionar mejor las emociones que el grupo de control. Igualmente, Goleman (1996) afirma
en su investigacidn que todas estas habilidades subyacentes a la inteligencia emocional
pueden ser entrenadas y en caso de que el nifio alcance un mayor grado de pericia tendra

mayor posibilidad de éxito y prosperidad en su vida.

Por su parte, Argyriou, et. al (2016) encontraron que el estilo de crianza democratico
se relaciona positivamente con altos niveles de inteligencia emocional. Igualmente,
Pinquart (2017) encontrd que estos nifos tienen un menor numero de problemas inter y
externalizantes. También se ha comprobado que los adolescentes educados con estilo
democratico demostraron ser mds reconocidos en su ambito social y tener mejores

habilidades sociales y un comportamiento social mas adaptativo y empatico que aquellos



criados en estilo diferente (Laible & Carlo, 2004).

De acuerdo con Popper y Mayseless (2003) existe relacion entre los padres con unas
buenas practicas de crianza y el estilo de liderazgo que desarrollan los hijos. Igualmente, la
investigacion comprueba que el estilo de crianza democratico se relaciona con
caracteristicas que predicen el ascenso a roles de liderazgo (Yukl, 2008); también estd
relacionado con mayor orientaciéon al logro, autoconfianza, locus de control Interno,
mayores niveles de razonamiento moral independencia y auto eficiencia (Darling &
Steinberg, 1997). También se suma que, en un estudio realizado por Schmitt-Rodermund
(2004), se observé que aquellos individuos criados con patréon de crianza democratico

reportaron niveles superiores de competencia empresarial.

Recientemente, se encontrd la investigacion realizada por Cascales (2020) cuyo
objetivo era conocer si las pautas educativas parentales y el sexo guardan relacién con la
inteligencia emocional y el estilo de liderazgo de adultos jovenes. Para dicho estudio el
método de seleccién de los participantes se llevd a cabo mediante una muestra incidental
compartiendo las pruebas psico métricas utilizadas a través de Internet la muestra total
obtenida fue de 113 sujetos cuyo unico criterio inclusién fue que tuvieran edades
comprendidas entre 18 y 30 afios. Se utilizaron instrumentos S-EMBU, MLQ-5X y TMMS-24
para evaluar las pautas de crianza, el estilo de liderazgo y el nivel de inteligencia emocional.
Los resultados reflejaron que aquellas personas con una mayor inteligencia emocional
obtuvieron mayores puntuaciones en liderazgo transformacional, no existieron diferencias
significativas entre hombres y mujeres en inteligencia emocional y liderazgo
transformacional y que una alta calidez y un bajo rechazo supuso mayores puntuaciones en
liderazgo transformacional. No se encontraron diferencias significativas en inteligencia
emocional en funcién de las pautas de crianza lo que a la luz de la investigadora debe seguir

estudiandose.



Justificacion

El estado del arte planteado suscita la inquietud de cémo podria ser interpretada la
realidad del éxito desde la experiencia del publico especifico que se plantea en la
investigacion. Identificar si se mantienen desde la experiencia de estas mujeres las mismas
definiciones de éxito planteadas por Cantén & Fernandez (2018), Robles & Marcelino
(2013), Arthur, Khapova y Wilderom (2005) y Caicedo Torres (2007). Podrian presentarse
diferencias en la experiencia de éxito en nuestra ciudad de Medellin y en mujeres en
ejercicio de cargos directivos para, a partir de esta identificacién, poder pasar a la
exploracién de una de las categorias que pudiesen determinar el éxito profesional como lo
son los estilos de crianza a los que ha sido expuesto el género femenino en nuestra ciudad

y que pudieran ser determinantes de este resultado.

De estos planteamientos surge la pregunta de investigacién: ¢Cudl es la experiencia
con los estilos de crianza en un grupo de mujeres directivas en la ciudad de Medellin y su

asociacion con su posterior éxito profesional?

Objetivos

General:

e Explorar la experiencia de los estilos de crianza asociados al éxito profesional, desde
la perspectiva de un grupo de mujeres directivas, con equipo de trabajo a cargo de
cinco o mas empleados de empresas clasificadas como grandes, en la ciudad de

Medellin.



Especificos:

e Definir los conceptos de éxito profesional, estilos de crianza y los factores
(indicadores) subjetivos y objetivos que determinan el concepto de éxito

profesional.

e Describir las categorias que se asocian al éxito profesional desde la experiencia de

un grupo de mujeres directivas de la ciudad de Medellin.

e Caracterizar la experiencia de los principales estilos de crianza presentes en el grupo

investigado de mujeres directivas de la ciudad de Medellin.

Referentes conceptuales

Concepto Exito profesional

La admiracidn y casi “devocidén” por alcanzar el éxito en todos los ambitos de la vida
ha sido una preocupacidn permanente en la vida moderna y especialmente en la sociedad
occidental (Gunz y Heslin, 2005). Este concepto estd normalmente relacionado con lo
relacionado a la profesidn, labor u oficio, de acuerdo con los acercamientos realizados por

Aryee et al. (1994).

De acuerdo con la definicion de Robles & Marcelino (2013), el éxito es entendido
como el logro de la felicidad individual. Mencionan los autores como condicion de ello el

equilibrio de cuatro dimensiones: personal, profesional, empresarial y familiar.

Lo anterior introduce dos conceptos importantes relativos a la concepcién de éxito:
éxito subjetivo y éxito objetivo (Arthur et al., 2005). El primero lo relacionan con el logro de

un propodsito de acuerdo con el deseo del individuo y el segundo visto como logro de algo



superando un referente. Implica una comparacion social.

En el mismo sentido, Heslin (2005) muestra cémo se diferencia claramente el éxito
profesional objetivo, entendido como remuneracidn, ascensos, reconocimiento
ocupacional, jerarquia, del éxito profesional subjetivo, establecido por el individuo como
consecuencia de su experiencia en el ejercicio profesional, equilibrio vida - trabajo
propdsito o trascendencia. Con el tiempo se han incluido otros indicadores para medir el
éxito subjetivo como: satisfaccién laboral inmediata, prospectiva de futuros avances en la
carrera (Greenhaus et al., 2010), sentido de identidad (Law et al., 2002), propdsito de ese

trabajo (Cochran, 1990) y balance trabajo-familia (Finegold & Mohrman, 2001).

Ambos conceptos son incluidos en la definicién propuesta por Caicedo Torres
(2007), cuando definen éxito profesional como el logro de resultados laborales vy
psicoldgicos positivos fruto del ejercicio laboral, definicion que acogemos en nuestra

investigacion.

Exito profesional y Género

La definicién sobre el concepto de éxito profesional en las mujeres es algo
relativamente reciente ya que su ingreso masivo al ambito laboral remunerado data de la
segunda mitad del siglo XX (Arango, 1997). En ese momento la mujer entra en la esfera
laboral, pero llevando, a su vez, el peso de la esfera familiar y personal: trabajo doméstico,

el cuidado de los nifos, adultos y personas que necesitan atencidn especial.

Johansson et al. (2007) menciona que se han identificado tres tipos diferentes de
carrera laboral para las mujeres: las triunfadoras (aquellas mujeres que tienen claro adonde
quieren llegar en su carrera laboral), las navegantes (son aquellas mujeres que no tienen
muy clara su carrera laboral, sin embargo, tienen un patréon ordenado para esta) y las
adaptativas (son mujeres que no tienen clara su carrera laboral y tienen un patrén

emergente no ordenado de carrera profesional).



Al comparar las definiciones de éxito entre hombres y mujeres, los varones prefieren
el éxito material, mientras que para las mujeres era mas importante encontrar un equilibrio

(Dyke & Murphy, 2006).

Estilo de crianza y otros factores vinculados al éxito profesional

Se entiende por estilo de crianza aquellos conocimientos actitudes y creencias que
tienen los padres sobre gestiones relacionadas con sus hijos como puede ser salud,
nutricién, contexto que le rodea y oportunidades de aprendizaje que ellos mismos generan

(Izzedin-Bouquet & Pachajoa-Londoiio, 2009).

Los estilos de crianza son las normas que sirven de base a los padres para guiar el
comportamiento de sus hijos y depende mucho de la cultura, en la mayoria de los casos se
tiene una gran influencia de experiencias pasadas de los padres ya sea por algo que ellos
hayan vivido en primera persona o por mera observaciéon (lzzedin-Bouquet & Pachajoa-

Londofio, 2009).

Como lo mencionamos anteriormente Baumrind (1966) fue su pionero, quien propuso
tres estilos: (a) democratico autorizativo, (b) autoritario, (c) permisivo y posteriormente se

adiciond (d) negligente por Maccoby & Martin (1983).

e Democratico/Autorizativo. Sabe controlar la conducta sus hijos siendo exigentes
cuando procede, sabiendo responder sus necesidades emocionales, aportandoles
carifio afecto, comunicacién eficaz y direccional, altas expectativas, motivacion,
delimitan reglas, permiten autonomia e independencia y tiene en cuenta sus

deberes y derechos (Baumrind, 1966).

e Autoritario: ejercen pautas de crianza mucho mas exigentes, control estricto,



inflexible y recurriendo a castigos sin explicacion previa de las normas, poco
afectuosos y poca comunicacidén, muy altas expectativas, exigen niveles de madurez
superiores a la edad. No promueven autonomia, ni valoran sus necesidades

opiniones e imponen decisiones no consensuadas (Baumrind, 1966).

e Permisivo: ejercen pautas educativas mucho mds laxas, pocas restricciones y
castigos. Apenas establecen limites y normas. Los nifios tienen control de sus
acciones. Las decisiones se toman en conjunto. Proporcionan gran autonomia a los
hijos, comunicativos y afectuosos. No fijan altas expectativas de madurez

(Baumrind, 1966).

e Negligente: bajo grado de exigencia y control. Demuestran muy poco afecto y una
pobre comunicacidn. Padres que suelen desentenderse de sus hijos. Evitan la
responsabilidad de criarles, descuidando aspectos bdsicos de higiene, alimentacién,

afecto, entre otros. (Maccoby & Martin, 1983).

En relacién con los factores que inciden o determinan el éxito profesional, se
encontraron también varias aproximaciones como la de Goleman en su libro La Inteligencia
emocional en la empresa (1999), en la cual presenta tres determinantes claves, que son:
capacidades cognitivas, capacidades técnicas y emocionales. Define las primeras como las
relativas al coeficiente intelectual: memoria, razonamiento, capacidad verbal y matematica.
Las segundas, como los conocimientos especificos que la labor demanda y las terceras que

tienen que ver con la capacidad de relacionamiento y son las que determinan el futuro.

A partir de lo anterior Goleman (1999), también define cuatro factores que subyacen a
dichos determinantes claves: Autoconciencia, que se refiere al propio conocimiento,
claridad en fortalezas, oportunidades de mejora, necesidades e impulsos. Autogestion, se
plantea como la canalizacion de los impulsos emocionales, sensatez, confianza y

objetividad. Empatia, tiene en cuenta los sentimientos de los demds, comprende e integra



las diferencias, aprovecha el sentido de oportunidad en las relaciones con otros vy,
finalmente, la Capacidad social, facilidad para encontrar puntos en comun con personas

diversas, gestién de redes sociales y de equipos.

Desde otro punto de vista, también encontramos determinantes del éxito laboral en
condiciones propias de habitos y patrones de desarrollo presentes desde la edad temprana.
Uno de ellos se refiere por ejemplo al nivel educativo familiar, que puede explicar el éxito

académico y posterior éxito profesional (Artero, 2016).

Al igual que el nivel educativo, la investigacidon ha encontrado incidencia de otros
factores como la capacidad econdmica familiar, el tiempo dedicado a los hijos, factores
culturales, politicas de ayudas a familias existentes, capacidades innatas, etc. Sin
embargo, no esta claro aln cual de estos factores afecta en mayor medida y hasta qué
punto;y en qué etapas del crecimiento tienen mayor impacto (Bernal & Keane, 2010;

Cameron et al., 1998; Cunha et al., 2006; Heckman et al., 2006).

Estos autores citan numerosos estudios en el campo de la economia y la psicologia que
evallan los distintos factores familiares en el desarrollo cognitivo y no cognitivo de los hijos,
responsables futuros del nivel de salarios, éxito académico, empleabilidad, menores
actividades de riesgo en la adolescencia, actividad criminal, etc. Dentro de estos, los
factores que se consideran mas relevantes a la hora de explicar el desarrollo y de los futuros

profesionales son:

e El nivel educativo familiar: nivel alcanzado por la madre es considerado unos de los
factores esenciales para explicar el desarrollo futuro del hijo, especialmente por la
mayor dedicacién de las madres a sus hijos, generando mayores lazos afectivos y
emocionales.

e Eltiempo invertido en los hijos: Los estudios encuentran una relacion positiva entre
el tiempo dedicado de los padres, especialmente de la madre y el éxito futuro de sus
hijos.

e Tiempo dedicado al trabajo: Muchos de los estudios encuentran una relacion

positiva entre el tiempo de trabajo materno y el desarrollo de los hijos. El mayor



salario obtenido al trabajar supone un mayor acceso a recursos materiales utiles
para los hijos.

e Capacidad econémica: Es uno de los factores de mayor influencia. La mayoria de los
estudios afirman que el nivel de ingresos familiar determina el éxito laboral y
académico de los hijos, etc. Es decir, la pobreza se hereda entre generaciones.
(Artero, 2016).

e Politicas de ayuda a las familias: Principalmente ayudas monetarias, capacidad
para influir en el tiempo que los padres dedican a sus hijos o en el dinero invertido
en su desarrollo (Artero, 2016).

e Edad de los hijos: La inversidon dedicada para el futuro desarrollo de los hijos tiene
mayor impacto en edades tempranas, comprendidas entre 0 a 3 afos, etapa

considerada critica para explicar el desarrollo futuro (Artero, 2016).

Metodologia

1. Tipo de estudio

De acuerdo con la profundidad del estudio, se realizé una investigacion exploratoria.
Este tipo de investigacidn tiene como propdsito abordar un problema de investigacidén que
no ha sido o ha sido poco explorado antes, lo que ayuda a entender fenédmenos
desconocidos, basandose en identificar variables potenciales, y relaciones entre ellas.
Igualmente ayuda a mejorar el conocimiento sobre fendmenos de estudio para explicar

mejor el problema a investigar (Cazau, 2006).
Este tipo de investigacidon se focaliza inicialmente en factores que podrian estar
relacionados con el fenédmeno en estudio, y finaliza cuando existe un concepto claro de las

variables relevantes y se cuenta con informacién suficiente sobre el tema (Cazau, 2006).

La investigacidon exploratoria es el tipo de abordaje escogido para este trabajo, ya que



el tema de la experiencia con los estilos de crianza en mujeres exitosas en cargos directivos
es, hasta donde sabemos, un tema menos abordado desde la investigaciéon de lo que se
pudiera pensar, especialmente en el enfoque propuesto y referente al grupo poblacional

elegido.

A partir de este estudio se podran generar preguntas a profundizar acerca del tema,
conocer mas acerca de un fendmeno relativamente nuevo, acrecentado por la llegada de Ia
mujer con fuerza al mercado laboral y a cargos de mayor impacto en las compaiiias, explorar
gué tanto pudiera ser valioso una investigacion alrededor del tema y cuales podrian ser sus
categorias y conceptos mds relevantes. A la vez que permitan generar hipdtesis que la

posterior investigacidon permita aceptar o rechazar.

2. Enfoque

El enfoque primordial de la investigacién es cualitativo. Dicho tipo de investigacion
puede entenderse como una investigacion que extrae descripciones a partir de ejercicio de
observacion que adopta forma de entrevistas, narraciones, notas en terreno, grabaciones,

videos, registros escritos de todo tipo, fotografias o peliculas y artefactos (LeCompte, 1995).

Dentro de sus principales caracteristicas estan que su objetivo es la captacién y
reconstrucciéon de significado, lenguaje conceptual y metafdrico, la captacion de la
informacidn es flexible y desestructurada, procedimiento inductivo, orientacidn holistica

(Ruiz Olabuénaga, 2007)

La investigacion cualitativa no estudia como tal la realidad en si, sino como se construye
la realidad y busca comprenderla (Herrera, 2017). Por esto es el enfoque elegido para la

situacion planteada, de tal manera que podamos conocer un poco mas acerca de esta



realidad social.

3. Método

En cuanto al método que se encontré mas apropiado para abordar la investigacidn, se

eligid el fenomenoldgico-hermenéutico.

El método fenomenoldgico se encarga de estudiar el fendmeno tal como lo experimenta
el individuo desde su propia individualidad y perspectiva de una forma descriptiva y antes

de buscar las causas del mismo (Brennan, 1999).

Este enfoque estd orientado a la descripcidon e interpretacién de las estructuras
fundamentales de la experiencia vivida (Fuster Guillen, 2019). Su objetivo reside en
transformarla en una expresion textual de su esencia, asi el efecto del texto representa la
apropiacién reflexiva de algo significativo. Es decir, el nucleo de este método son las
experiencias vividas, que permiten reflexionar acerca de los actos vy, a través del didlogo, se
llega a un significado (Van Manen, 2011). Al respecto, es importante aclarar que se consigue
llegar a estas realidades no observables por medio de una "comprensién interpretativa" lo
cual permite identificar los factores subyacentes que dan sentido a los actos externos

(Martinez, 2008).

Es importante tener en cuenta que la fenomenologia hermenéutica no parte de teorias
gue pretendan ajustarse al sujeto y su experiencia, por el contrario, busca captar, describir
y entender las razones del sujeto investigado y el sentido de su experiencia en la situacién
enfrentada, los valores vivenciales en los que esta centrada la persona (May, 2000). Es por
esto por lo que los pasos que deben seguirse en la investigacién no son rigidos o lineales,

sino mas bien por procesos continuos que se desarrollan a lo largo de la experiencia del



individuo (De Castro et. al, 2007)

Para superar el nivel descriptivo y comprensivo del método fenomenoldgico-
hermenéutico, se retoman recomendaciones de Gioia, Corley y Hamilton (2013) sobre el
analisis y presentacién de resultados cualitativos de investigacién, que permiten la
construccion de esquemas explicativos, que sirven de referentes analiticos y de

intervencion en el campo de estudio concreto.

De acuerdo con el tratamiento de los datos este es un estudio de caso, ya que se centra

en un grupo particular de mujeres directivas de la ciudad de Medellin.

4. Instrumentos de recoleccion de la informacion

La entrevista semi-estructurada, busca a través de la recolecciéon de un conjunto de
saberes y experiencias privados, la construccién de sentido social de la conducta individual
o del grupo de referencia de la(s) persona(s) entrevistada(s); y de esta manera, permitir la
entrada en un lugar comunicativo de la realidad, donde la palabra es el vector principal guia

de una experiencia personalizada (Alonso, 1999).

Esta técnica permite obtener informacion acerca de cédmo los sujetos actuan, sus
creencias y opiniones, de tal manera que con ellas reconstruyen el sistema de

representaciones sociales en sus practicas individuales (Alonso, 1999).

A partir de lo anterior se considerd el mecanismo apropiado para recolecciéon de
informacién cualitativa a través de entrevistas al grupo de interés, soportadas en
entrevistas semiestructuradas que permitieron analizar la relacién entre las variables de

estilos de crianza y las variables determinantes del éxito profesional (tabla 1). El



procedimiento fue el siguiente:

P ¢Qué?: Identificar los estilos de crianza que tuvieron impacto en el éxito profesional
de las mujeres directivas de compafiias en la ciudad de Medellin, segin su
experiencia.

P (Como?: através de entrevista semiestructurada personalizada, partiendo del guion
gue aparece a continuacidn; se grabaron las entrevistas en audio para capturar la
informacién completa para la posterior trascripcion y analisis, esto con el
consentimiento de cada una de las entrevistadas.

P ¢Para qué?: para identificar los factores que inciden en el éxito profesional y la
concepcidn de éxito para el grupo de interés.

P ¢Quiénes?: 10 mujeres directivas, con equipo de trabajo a cargo de 5 o maés
empleados de empresas clasificadas como grandes, segun Ley 590 de 2000 de
Colombia, en la ciudad de Medellin. El hecho de tener personal a cargo evidencia su
rol directivo, acogiendo la definicidn de la RAE: “que tiene la facultad o la virtud de

dirigir”.

Las entrevistadas fueron contactadas de manera directa, con base en el conocimiento
directo de la investigadora y de personas referidas. Las entrevistas se llevaron a cabo de
manera sincrénica a través de la plataforma virtual teams y sus testimonios fueron grabados
con la debida autorizacién y conocimiento informado. El uso de la plataforma se debio a
que se llevaron a cabo cuando aun se mantenian algunas recomendaciones de
distanciamiento por situacidon de la pandemia del covid-19, y el pais se encontraba en

emergencia sanitaria.

En los estudios cualitativos el tamafio de la muestra no es importante desde la
perspectiva probabilistica, ya que lo que se busca es la indagacion en profundidad de los
casos que permitan entender el fendmeno en estudio y responder la pregunta de

investigacion (Hernandez et al., 2005).



Lo anterior implica que la eleccion de la muestra cumpla con factores especificos que,
para el caso de esta investigacion son: capacidad operativa de recoleccion y andlisis (casos
que se puedan manejar de manera realista), entendimiento del fenédmeno (nimero de
casos que permitan responder a la pregunta de investigacidn), y naturaleza del fendémeno

en analisis (casos frecuentes, accesibles y tiempo de recoleccion) (Hernandez et al., 2005).

Para el tipo de investigacién cualitativa fenomenolégica Hernandez et al. (2005)
sugieren una muestra de 10 casos, sin embargo, enfatizan que mads importante que el
numero de la muestra es que los casos permitan la comprensién profunda del problema de

investigacidn y no es necesario que representen una poblacién (Daymon, 2010).

Especificamente, la seleccion de la muestra de la investigacidn realizada se basa en la
recomendacion de los autores en cuanto a los 10 casos para la investigacion cualitativa
fenomenoldgica, basados en entrevistas semiestructurada y por el criterio de saturacién de
la informaciéon (Sandoval, 1997). Esta muestra, de tipo homogénea, permite el abordaje
inicial de la experiencia diversa de los patrones de crianza en mujeres exitosas en cargos
directivos y cumplir con los factores enunciados: capacidad de recoleccién y analisis, asi
como entendimiento y naturaleza del fendmeno. Se conformé la muestra mediante

muestreo por conveniencia (Baron, 2008).

Tabla 1. Instrumento diagndstico: entrevista semiestructurada



Instrumento diagnéstico: Entrevista Semi-Estructurada

Nombre: Género: Hijos
Edad: Estado Civil Cuantos:

Cuestionario

. ¢Qué es el éxito profesional para usted?

. ¢Cuadles serian los indicadores, desde su opinidn, que demuestran que una persona es exitosa profesionalmente?

. ¢Qué diferencia hay entre su definicién de éxito profesional y la que usted cree que tiene el comun de la sociedad?

. {éEncuentra diferencias entre la definicién de éxito profesional segun el género? ¢Cuales?

. Como describiria una persona que no es exitosa profesionalmente?

. é5e considera usted una persona exitosa profesionalmente? ¢Por qué?

. Desde su punto de vista, cuales son las causas internas y externas de su éxito?

. ¢Cudles pautas de crianza recuerda haber tenido en su infancia?

WO (oo [~ | [ | =

. ¢Cudles de esas pautas de crianza considera usted que inicidieron en su éxito profesional?

10. ¢Cuales pautas de crianza ha visto en otros casos que considere que han incidido en el éxito profesional de quienes las vivier:

Nota. Elaboracion propia.

5. Procedimiento: Fases de desarrollo.

El planteamiento del estudio se dividié en 3 fases. La primera fue el diseiio de la
entrevista semi-estructurada. Esta se define en funcién de las categorias a analizar: estilos
de crianza y criterios determinantes del éxito profesional. Estas fueron probadas por un
grupo de cinco mujeres preliminarmente que cumplieron con los criterios de la muestra. La
segunda fase fue el trabajo de campo con el publico establecido. Y la tercera fase el proceso
de organizacion, andlisis y conclusiones a partir de la informacion y los resultados

obtenidos.

Muestreo tedrico y plan de analisis

1. Procedimiento para el anadlisis de los datos:

Inicialmente se identificaron el muestreo requerido (10), se hizo un listado de las
mujeres que cumplen con las condiciones del estudio, se contactaron para comunicarles
objetivo y alcance de la investigacion e invitarlas a participar del mismo, soportando su
intencién de participar con la firma del formato de consentimiento informado (anexo 1), en

el cual se le especifican el contexto de las preguntas que se le realizardn y el manejo



confidencial de sus datos personales.

2. Andlisis de la Informacion:

El andlisis de la informacion se hizo fundamentado en el marco tedrico
proporcionado, el cual permitié desarrollar los conceptos a partir de la teoria existente y
aportar nuevos conceptos a partir de los hallazgos de la investigacion exploratoria que se

llevd a cabo.

Una vez transcritas las entrevistas realizadas, se procedid a la codificacidn de los
datos, y para ello se utilizd una codificacién abierta en la cual identificamos categorias que
van emergiendo en el andlisis de la investigacidn. Esta fragmentacién permite mostrar las
categorias que explican el fendmeno. Para esto se siguieron las reglas planteadas en la
metodologia: Partir del interrogante de qué se pretendia estudiar con los datos, categorias
fundamentadas en los datos, busqueda de categoria central, codificacion de cada frase,
generacién de memos, permanecer en el contexto estudiado y no suponer relevancia

analitica de ciertas variables hasta que no lo demuestren los datos (De la Torre et. al, 2011).

Consideraciones éticas

Se tienen en cuenta en el trabajo, los requerimientos éticos en las investigaciones
con seres humanos que son resumidos de manera precisa por Ezequiel Emanuel (1999):
valor social y cientifico, validez cientifica, justa seleccidn de los sujetos, positiva relacién
riesgo/beneficio, evaluacidon independiente, consentimiento informado y respeto por el
bienestar y la autonomia del sujeto (estos requerimientos son acordes con la ley 1090 de

2006). Siendo tres los de mayor impacto para un trabajo como el realizado:



Consideracion

Aplicacion en la Investigacion

Relacion
favorable riesgo —

beneficio

La investigacion en seres humanos se justifica sélo cuando
(Emanuel, 1999): Los riesgos potenciales a los sujetos individuales
se minimizan, los beneficios potenciales a los sujetos individuales o
a la sociedad se maximizan, los beneficios potenciales son

proporcionales.

Consentimiento

informado

Su finalidad es asegurar que los individuos participan en la
investigacion sélo cuando ésta es compatible con sus valores,
intereses y preferencias. Se relaciona directamente con el respeto
a las personas y a sus decisiones auténomas, debiéndose tener
especial precaucion en la proteccién de grupos vulnerables

(Emanuel, 1999).

Respeto a los

sujetos inscritos

Implica cinco actividades diferentes (Rueda, 2004) que deben
realizarse: permitir cambiar de opinidn, privacidad y
confidencialidad de la informacion, informar novedades de la
investigacion, velar por bienestar del sujeto, informar resultados de

la investigacion.

6. Resultados y Discusion

Estructura Categorial: La estructura categorial es resultado del analisis de la

informacidn, la cual se dividié en cédigos, los cuales se agruparon en subcategorias y, luego,

en categorias (tabla 2). A partir de ella surge un esquema categorial (figura 1) en el que se

busca representar la relacidn dindmica entre categorias y subcategorias.




Tabla 2. Estructura categorial.

Caédigos

Subcategoria

Categoria

1.1.1 Propésito/ Conexidon - Amor por lo que se

hace

1.1.2 Desarrollo de otros

1.1.3 Generar valor / Dejar huella

1.1 Factores Externos

1.2.1Crecimiento/ Mejora continua

1.2.2 Autonomia

1.2 Factores Internos

1.Exito

Profesional

2.2.3 Satisfaccion personal

2.1.1 Desempeiio Sobresaliente 2.1 Indicador
2.1.2 Reputacion (Empresa, nivel jerarquico, | Objetivo
salario, reconocimiento)

2.2.1 Equilibrio (Saludo integral y Vida trabajo) |2.2 Indicador
2.2.2 Buen Relacionamiento entorno Subjetivo

2.Indicadores
de Exito

Profesional

3.1.1 Resiliencia/Perseverancia

3.1.2 Valores

3.1.3 Desarrollo personal y profesional

3.1 Causa interna

3.Causas del

4.1.3 Amor/Expresion de afecto

Exito
3.2.1 Oportunidades del entorno 3.2 Causa externa

Profesional
3.2.2 Confianza de otros
3.2.3 Crianza (lgualdad — Ejemplo)
4.1.1 Disciplina (Habitos Hogar-Colegio-
Deporte) 4.1 Estilo de Crianza |4.Estilo de
4.1.2 Exigencia (Otros y auto) — No victimizacién Crianza

Nota: Elaboracién propia.




Figura 1. Esquema categorial.

ESTRUCTURA CATEGORIAL

Oportunidades del entorno . Resiliencia / Perseverancia
* Confianzadeotros ' Causas Externas Causas Internas * Valores
Crianza (Igualdad, ejemplo) — *  Desarrollo personal y profesional

i i
1 I ‘s [
V) [ Causas del éxito . !
v profesional — o

1 *  Propdsito (Conexidn, amor
por lo que se hace)

- ——=* Desarrollo de otros
Generacidn de valor/Dejar
huella

| Amor/Expresion de afecto — Disciplina (Habitos: i
hogar-colegio-deporte) — Exigencia (Otros y auto —
no victimizacién)

Desempefio sobresaliente
Reputacién (Empresa, nivel
jerdrquico, salario, reconocimiento) ~—

Equilibrio (Salud integral y vida/trabajo)
Satisfaccion personal
Buen relacionamiento entorno

Nota. Elaboracién propia.

Definicidn de categorias y codigos:
1. Categoria Exito Profesional:

De las entrevistas realizadas, identificamos la categoria éxito profesional. Se refiere a la
definicidon de éxito profesional para las mujeres entrevistadas. Las preguntas relacionadas
con este tema se encaminaron a conocer qué tanto la definicién de ellas se acercaba a la
definicion que se tomd en este trabajo presentada por Caicedo Torres (2007), cuando
definen éxito profesional como el logro de resultados laborales y psicoldgicos positivos

fruto del ejercicio laboral.

En las entrevistas realizadas se encontraron numerosos elementos que tienen en cuenta
estas mujeres en su definicién, que traducen el éxito en reto, conexién con lo que se hace,

alineacidn con propdsito, impacto social de la gestion, capacidad de transformar y ejercer



liderazgo, generas valor, dejar huella con el trabajo, lograr integralidad y superar los

estandares alcanzados.

Estas respuestas las agrupamos en dos subcategorias que son: Factores externos, tienen
gue ver con la definicién de éxito que se refiere a favores que se generan o se ven
impactados en el exterior, como alineacién con propdsito, desarrollo de otros y generacion
de valor, y, Factores internos, cuyo impacto se evidencia en el interior como

crecimiento/mejora continua y autonomia.

1.1 Subcategoria Factores externos:
1.1.1 Propdsito/Conexion — Amor por lo que se hace:

Las respuestas se enfocaron en que tener éxito profesional significa encontrar en el
trabajo un propdsito que genere conexién con él y despierte amor y pasion por lo que se
hace. Las entrevistadas mencionaron que el éxito significa que lo que se hace esté en
sintonia con el propdsito personal y proyecto de vida: “el éxito profesional para mi es como
conectarme, es la posibilidad de yo realizarme en mi proyecto y mi propdsito de vida”

(E1P1F1).

Una de las definiciones mas recurrentes que en encontré en la experiencia de estas
mujeres tiene que ver con la posibilidad de conectar los que hacen con su proyecto o
propésito de vida, lo que hace que el trabajo, deje de ser sélo un empleo y se convierta en
una forma de trascender. Esto ratifica lo enunciado por (Arthur et al., 2005) en su definicién
de éxito subjetivo, describiéndolo como el logro de un propésito de acuerdo con el deseo
del individuo. Igualmente lo incluyé en su definicion Cochran (1990) cuando incluyé como

indicador subjetivo del éxito el propdsito de ese trabajo.



1.1.2 Desarrollo de otros:

Otra de las definiciones comunes encontradas sobre lo que significa éxito
profesional, se relaciond con el desarrollo de otros, acompaiiar el desarrollo profesional y
personal de los miembros del equipo, ser testigos de su crecimiento laboral. Algunas
hicieron énfasis en la importancia de la diversidad de los equipos y el poder acompafiar a
cada uno segun su particularidad y potencial: “Para mi el éxito profesional es que el equipo
gue tengo a cargo crezca laboral y personalmente incluso mas que su propio lider, hacer
parte de un equipo diferente a ti te lleva a entender que a cada uno es distinto y requiere

un apoyo diferente para crecer”. (E8P1F4)

Este elemento nos habla de la importancia en la experiencia de estas mujeres de
que para hablar de éxito se habla de poder impactar positivamente a otros, no hablan de
éxito como un logro individual, y egoista del logro propio, sino de evidenciarlo precisamente

en el crecimiento o desarrollo de quienes le acompafian.

Lo expuesto anteriormente, podemos relacionarlo con la investigacién realizada por
(Morales 2011). Cuando identificaba en el liderazgo femenino una marcada tendencia al
trabajo en equipo, un liderazgo abierto a nuevas ideas, que incluye a las personas, las
motiva y compromete para lograr los resultados y la preocupacién por contar con un buen

ambiente de trabajo.

1.1.3 Generar valor /dejar huella:

También fue frecuente encontrar como definicidn de éxito profesional el ir mas alla
de los resultados, generar un valor diferencial en lo que se hace y que ese valor deje una
huella. Un legado que marque la diferencia.: “El éxito de una persona es que tanta

capacidad de generar valor tiene en lo que hace” (E10P3F5).



Para este grupo de mujeres, se convierte en una definicion de su éxito, el haber podido
generar valor en el trabajo que realizan. Es poder dejar su marca personal y elevar el nivel

o los resultados posterior a su gestion.

1.2 Subcategoria Factores Internos:
1.2.1 Crecimiento / mejora continua:

de los aspectos frecuentes sobre la pregunta de qué significa el éxito profesional
para el grupo de mujeres entrevistadas, fue el hecho de poder crecer de manera continua
y mejorar permanentemente lo que se hace. Ratificado lo expuesto por Dean (2016) cuando
incluyo dentro de los nuevos tipos de éxito profesional el realizar un trabajo retador y

continuar creciendo profesionalmente.

Este aspecto es entendido por este grupo como la evolucidn que se puede evidenciar
producto de la experiencia profesional y que puede traducirse en mayor nivel de
responsabilidad en la organizacién, mayor capacidad y experiencia para responder a
situaciones cada vez mas complejas. Poder mirar hacia atras e identificar todos los
aprendizajes y nivel de competencia adquirido: “El éxito profesional para mi es crecer
personal y profesionalmente” (E3P1F2). Igualmente, cuando profundizamos en lo que para
las entrevistadas significaba una persona que no era exitosa profesionalmente, se asocié en
algunas oportunidades al estancamiento, a parar de crecer: “Una persona no es exitosa
profesionalmente cuando no busca crecer desde sus retos profesionales y personales,
cuando ha llegado a un estatus quo donde no hay retos, no hay aprendizajes y todo le da lo

mismo en su trabajo” (E9P5F2).

El éxito profesional para estas mujeres no es algo estatico, como una “graduacion”
de ser exitoso que se mantiene en el tiempo y se alcanza un reconocimiento vitalicio, todo

lo contrario, estdn permanentemente buscando superarse asi mismas en el campo personal



y profesional, demostrandose que pueden permanecer vigentes y que el éxito no es un
punto de llegada, sino un proceso de mejora permanente. Este aspecto lo encontramos mas
relativo a las definiciones del éxito objetivo, como la expuesta por (Arthur et al., 2005) en

la que la define como el logro de una meta, superando el referente establecido.

1.2.2 Autonomia:

Finalmente, otro de los aspectos resaltados por las mujeres entrevistadas sobre lo
que significa el éxito profesional, fue el tener autonomia para la toma de decisiones y para
emprender y desarrollar proyectos de alto impacto. La posibilidad de tener la
independencia y la confianza de las juntas directivas y estamentos de gobierno
correspondientes, para definir la forma de realizar el trabajo, confiando en la obtencion del
resultado: “Siempre quiero tener un rol donde yo pueda ser auténoma, donde pueda tomar
decisiones, independiente del nivel jerdrquico. La posicion no importaria si tengo la

autonomia para lograr lo que busco” (E2P3F4).

Esta condicion agrupada en el concepto de economia involucra una nueva definicion
de éxito y es el de no depender de otros para que los proyectos se ejecuten, es tener la
capacidad de crear y decidir sobre lo que se crea, sin la aprobacion de superiores,
independiente del cargo o rol que se ocupe, contar con la autoridad para hacer que las cosas
pasen. Acerca de esto se refirié (Morales 2011) cuando enfatizdé en su investigacion la
importancia para el ejercicio de liderazgo de las mujeres, el empefio en la productividad por
alcanzar los logros y las metas propuestas en la actividad, para considerar exitoso el

desempeiio de su rol.

2. Categoria Indicadores de éxito profesional:

La segunda categoria explorada en las entrevistas semiestructuradas realizadas se
refiere a los Indicadores del éxito profesional. Esta categoria se refiere al dato objetivo que

permite determinar si se puede establecer que la persona cuenta con las caracteristicas que



segun el estandar construido socialmente y/o individualmente determinan una persona
exitosa. Dentro de la experiencia narrada por las diez mujeres entrevistadas encontramos
dos tipos de indicadores: Objetivos y subjetivos. Esta divisién guarda estrecha relacién con

la definicion de éxito objetivo y subjetivo que abordamos en el trabajo (Heslin 2005).

Los indicadores objetivos del éxito se refieren entonces a concepcidn mas
materialista del tema, enfocado en indicadores practicos que dan cuenta objetiva de si un
profesional es exitoso o no lo es (Heslin, 2005), como lo son desempefio sobresaliente,

reputacién y buena relacidn con el entorno.

Por su parte los indicadores subjetivos del éxito tienen que ver mds con la propia
definicion, establecido por el individuo como consecuencia de su experiencia en el ejercicio

profesional, equilibrio vida - trabajo propdsito o trascendencia (Heslin, 2005).

2.1 Subcategoria Indicadores Objetivos del éxito:

Estos fueron los indicadores objetivos del éxito que aparecieron con mayor

frecuencia aspectos como evidencias del éxito profesional:
2.1.1 Desempeiio sobresaliente:

Agrupa los resultados positivos en la gestion, ir mas alla de lo que esta establecido y
alcanzar mejores resultados que el comun de los empleados. Significa cumplir con lo que
fue asignado en calidad, oportunidad y eficiencia. No hubo testimonios que excluyeran el
logro como un indicador del éxito profesional: “Indicadores atados a los retos, los objetivos
o grandes proyectos y a los resultados que han generado y que han sido importantes en las

compaiiias” (E3P2F1).

El dicho popular “las acciones valen mas que mil palabras” refleja lo que en la
experiencia de las mujeres constituye una evidencia del éxito en el trabajo. Cada empresa

cuenta con sus medidas de desempefio particulares, sin embargo, en todos los casos



sobresalir, estar por encima de los niveles promedio, constituye una forma de diferenciar
las personas exitosas de quienes no lo son tanto. Este aspecto coincide plenamente con la
investigacion Dean (2016) cuando dentro de sus definiciones de éxito incluye el buen

desempefio como una de ellas.

2.1.2 Reputacion (Empresa, nivel jerarquico, salario, reconocimiento):

Dentro del concepto de Reputacioén, incluimos los indicadores que se refieren al tipo
de empresa en el que se trabaja, el nivel jerarquico dentro de la estructura organizacional,
el salario devengado, como ambos se incrementan en el tiempo y el reconocimiento de
directivos y colegas. En la mayoria de las entrevistas este concepto se expuso, cuando se
referian a la pregunta entre la definicion de éxito profesional propio vs. el éxito profesional
definido por la sociedad. Sin excepcidn las entrevistadas se refirieron a este concepto como
el generalizado en la sociedad, en oposicidn al propio concepto. “El éxito profesional, en los
estandares anteriores que teniamos, era lograr un puesto alto, tener un salario alto y tener
muchas personas que dependan de ti, estar en una junta directiva y tomar decisiones”,
(E1P3F3). “Yo creo que el comun de la sociedad define el éxito profesional como el estatus
gue una persona logra alcanzar e inclusive el poder del cargo y la compensacidn que logra”

(E10P3F3).

En la medida que la definicidén de éxito subjetivo se ha generalizado, conceptos como
la reputacion se han empezado a diluir un poco como indicador del éxito profesional. Contar
con ella, sin estar soportada en los indicadores anteriores como equilibrio, satisfaccién
personal, buen relacionamiento, parecen relacionarse con un éxito mas superficial que real,
tal vez un éxito para el exterior, pero no para el interior de la persona. Puede ser que la
persona se “vea” exitosa, pero no que se “sienta” exitosa. Al respecto a lo largo de este
trabajo hemos visto reflejado esto en el concepto de varios autores que han reflejado en
sus investigaciones como el concepto ha evolucionado, de una concepcidn mas materialista
del tema, enfocado en indicadores practicos que dan cuenta objetiva de si un profesional

es exitoso o no lo es de acuerdo con su posicidn jerarquica, salario, reconocimiento en el



medio, etc., a una concepcidon mds subjetiva, en la que es el mismo individuo quien
determina el nivel de éxito (Heslin, 2005). En el mismo sentido, este autor nos mostré cémo
se diferencia claramente el éxito profesional objetivo, entendido como remuneracion,
ascensos, reconocimiento ocupacional, jerarquia, del éxito profesional subjetivo,
establecido por el individuo como consecuencia de su experiencia en el ejercicio

profesional, equilibrio vida - trabajo propdsito o trascendencia.

2.2 Subcategoria Indicadores Subjetivos del éxito:

Estos fueron los indicadores subjetivos del éxito que aparecieron con mayor

frecuencia aspectos como evidencias del éxito profesional:

2.2.1 Equilibrio (Salud integral y vida-trabajo):

Otro de los indicadores que las entrevistadas identifican como evidencia del éxito
profesional es el equilibrio. Este referido a lograr un balance entre la vida personal y laboral,

asi como en las diferentes esferas del ser humano como la salud mental, emocional y fisica.

Empieza a identificarse que el éxito sélo asociado al logro profesional, con costos en
la vida personal, no puede denominarse éxito. Al respecto encontramos varios testimonios
en las entrevistas realizadas, como, por ejemplo: “Para mi el primero es si una persona tiene
salud mental, salud emocional y salud fisica, es porque esta siendo exitosa. Y finalmente
eso es equilibrio” (E1P2F1), “Yo creo que ha ido ganando terreno en la sociedad ganar ese
balance entre vida laboral y social y esto gracias a la pandemia, de poder pasar de almorzar
con mi familia y luego entrar a una reunion a las 2pm, creo que hoy la sociedad si premiay
busca ese equilibrio” (E9P2F1).

Al respecto del equilibrio vida - trabajo abordamos varios autores en el marco
tedrico que investigaron sobre el tema y sobre como este aspecto empieza a tomar

importancia con la llegada de la mujer al mundo laboral empresarial (Alonso, 1997). Algunos



de ellos son Robles & Marcelino (2013), para quienes el éxito es entendido como el logro
de la felicidad individual y como condicién para ello el equilibrio de cuatro dimensiones:

personal, profesional, empresarial y familiar.

En este mismo sentido, Heslin (2005) habla del éxito profesional subijetivo,
establecido por el individuo como consecuencia de su experiencia en el ejercicio
profesional, equilibrio vida - trabajo y, de igual manera, incluyen el equilibrio como
indicador para medir el éxito subjetivo, Finegold & Mohrman (2001), definido como balance

trabajo-familia.

2.2.2 Buen relacionamiento entorno:

Aparece también como indicador de éxito, la calidad de las relaciones que tiene el
trabajador, con quien se relaciona, que esas relaciones sean sanas, cercanas y duraderas.
Que se fortalezcan lazos, a pesar de ser un entorno laboral. Se incluye en esta categoria la
diversidad. El tener la habilidad de relacionarse con diferentes tipos de persona de manera
favorable, adaptarse a los diferentes estilos de jefes, colegas, colaboradores, clientes
proveedores: “hay un indicador muy importante es que con los pares y las areas con las
cuales debas trabajar, generen un clima muy poderoso y adecuado, porque al final el trabajo
en equipo te lleva a tus metas” (E8P2F3), “si a la gente le gusta trabajar contigo, si la gente

te escucha, si tu opinién vale, si la gente te quiere en su equipo... Eso es éxito” (E2P2F1).

A partir de lo anterior Goleman (1999), también define incluye dentro de los factores
gue subyacen como determinantes claves del éxito, la empatia, aquel que tiene en cuenta
los sentimientos de los demas, comprende e integra las diferencias, aprovecha el sentido
de oportunidad en las relaciones con otros vy, la capacidad social, definida por él como la
facilidad para encontrar puntos en comun con personas diversas, gestion de redes sociales

y de equipos.

Este indicador se relaciona con el concepto de que no necesariamente quien es mas

capaz desde las condiciones técnicas y logro individual, es mas exitoso, la habilidad social



de lograr con otros, tenerles en cuenta y construir conjuntamente, parece ser mas

determinante del éxito en la experiencia de las mujeres entrevistadas.

2.2.3 Satisfaccion Personal:

También se presenta dentro del grupo de mujeres entrevistadas la satisfaccion
personal como un indicador relevante de éxito profesional. Lo relacionan como valorar de
manera positiva lo que se hace, estar contento con los resultados obtenidos hasta el
momento, lograr el reconocimiento propio, mas que el externo. Al respecto citamos algunas
a de las entrevistadas que afirmaron: “yo creo que otro indicador es la satisfaccion, que tan
satisfecho se siente uno con lo que hace” (E10P2F4), “Yo creo que el éxito profesional va
conectado con que yo sea feliz con lo que hago” (E1P2F2), “para mi el éxito profesional es

gue lo que yo haga todos los dias me genere satisfaccion personal” (E1P3F4).

La satisfacciéon personal puede ser quizd el indicador mds subjetivo de los
encontrados, ya que estd dado de manera netamente individual, lo que puede dejar
satisfecho a una persona, puede no necesariamente generar lo mismo en otra. Es un

estandar intimo, que va ligado a cumplir la propia expectativa.

Este aspecto singular, individual de la definicion del éxito, constituye una de las
principales evoluciones del concepto en los ultimos afios y lo ratifica la experiencia de estas
mujeres. Una concepcién mas subjetiva, en la que es el mismo individuo quien determina
el nivel de éxito (Heslin, 2005). Otros autores citados como Greenhaus et al. (2010) lo

definid como la satisfaccion laboral inmediata.

3. Categoria Causas del éxito profesional:

La tercera categoria producto de analisis en este trabajo es la que se refiere a las
causas a las cuales las entrevistadas adjudican el éxito profesional. Es decir, a qué le
atribuyen estas mujeres su éxito profesional y esto incluye las causas de caracter interno,

es decir propias de sus capacidades, temperamento, habitos y otras de caracter externo



como las oportunidades, la educacidn, la crianza, entre otras. Al respecto resaltamos las de

mayor coincidencia, citadas por las mujeres directivas entrevistadas.

3.1 Subcategoria Causas de caracter interno:
3.1.1 Resiliencia/Perseverancia:

Se refiere a la capacidad de no darse por vencido, a seguir adelante a pesar de las
dificultades, a buscar distintas maneras de alcanzar los resultados. Varias de las mujeres
entrevistadas, mencionaron estas caracteristicas como apalancadoras de su éxito
profesional posterior. “Uno también tiene que sacrificar cosas, no todo es color de rosa y
detras de cada ser humano hay una historia de la disciplina de levantarse después de caer”
(E10P7F9), “cuando a mi me dio la primera crisis de epilepsia, yo estuve 10 dias en la clinica
5 de los cuales estuve en coma. Estaba en el primer semestre en la Universidad y el médico
les dijo a mis papds que yo no podia estudiar, mis papds en lugar de decir saquémosla de la
Universidad, buscaron otro médico, una segunda opinién, que les dijera que yo podia salir
y recuperarme, y asi lo hice” (E2P9F11), “Lo puedo hacer mejor. Inténtalo nuevamente.
Habia un tema de resiliencia altisimo. Somos una familia donde la resiliencia era como uno

de los pilares fundamentales dentro de nuestro hogar” (E1P10F13).

La Resiliencia se encuentra, entonces, como una condicién fundamental para el
logro del éxito en estas mujeres, superar dificultades de todo tipo, de salud, laborales,
profesionales; ha sido en su experiencia una componente del éxito que han tenido en el

mundo corporativo.
3.1.2 \Valores:

Es el concepto mas citado dentro de las causas a las cuales le atribuyen el éxito
profesional. Una causa interna que involucra valores personales que se convierten en
marcos de actuacién de las profesionales. En este grupo se citan la honestidad,

compromiso, responsabilidad, respeto, humildad, compasién, comprension. “Yo sabia que



habia el valor del trabajo, el valor de la responsabilidad y el valor de la honestidad. Y yo creo
que esa honestidad que en su momento se veia como con el trabajo, yo la capturé

positivamente, una honestidad también conmigo misma” (E1P10F7).

Encontramos entonces, que, para este grupo de mujeres, no existe éxito sino estd

cimentado en unos pilares de valores humanos que lo soporten desde la integridad.
3.1.3 Desarrollo personal y profesional:

Otra de las causas mencionadas tiene que ver con la formacion, tanto profesional,
como del desarrollo de capacidades propias y del ser. Aprender y capacitarse permanente
de manera integral ha estado presente en la historia personal de estas mujeres y lo
consideran un apalancador de su éxito posterior. “Lo primero internamente es que yo me
he trabajado muchisimo. Yo he invertido tiempo y dinero en conocerme, en conocer cudles
son mis talentos, en desarrollarlos” (E1P8F1), “Primero creo que tiene que ver con la
formacién que uno tenga desde el punto de vista académico. De cierta manera tener ese
impulso de salir adelante, estudiar” (E10P7F3), “Yo creeria que la lectura, esas familias en
donde el estudio es algo visto como de manera natural y que todos constantemente estan
como en esa funcién de leer, estar informado, estudiar, yo creo que eso es clave para el

éxito profesional” (E3P10F1).

Con estos testimonios como muestra, queremos enfatizar en laimportancia que dan
estas mujeres al desarrollo profesional, tanto en el plano académico como de actualizacion
permanente en los temas de su rol, igualmente el desarrollo personal, de conocerse y

aprender a gestionarse desde el ser.

Al respecto encontramos en la investigacidn previa, informacidn relevante que ratifica
la importancia de este aspecto. Uno de ellos tiene que ver con ejemplo al nivel educativo
familiar, que puede explicar el éxito académico y posterior éxito profesional (Artero, 2016),
el desarrollo cognitivo y no cognitivo (Bernal & Keane, 2010; Cameron et al., 1998; Cunha
et al., 2006; Heckman et al., 2006), igualmente el estudio de Goleman sobre los factores

gue subyacen el éxito y menciona la autoconciencia, que se refiere al propio conocimiento,



claridad en fortalezas, oportunidades de mejora, necesidades e impulsos y su gestion sobre

ellas.

3.2 Subcategoria Causas de caracter externo:

3.2.1 Oportunidades del entorno:

Otra de las causas identificadas en el grupo de mujeres entrevistadas, la agrupamos
en oportunidades del entorno. Esto se refiere a la oferta que recibieron en un momento, la
posibilidad de acceder a estudios que les cualificaron posteriormente, el estar en el
momento justo para tener acceso a una experiencias que fuera determinante para su éxito
profesional: “Entonces yo si tuve esa oportunidad y la he sabido aprovechar” (E1P9F6), “De
lo externo yo creo que serian las oportunidades que me ha dado la empresa” (E10P7F10),
“las oportunidades que me ha dado la vida de trabajar en diferentes paises y moverme con

mi familia” (E7P5F4).

Esta es una de las causas del éxito, que denominaria estar en el momento justo y
preparado para cuando la oportunidad se dio. Varias de las mujeres entrevistadas lo
denominaron fortuna de haber estado en la familia, entorno y momento adecuado para

desarrollarse y acceder a ciertas oportunidades que no todas las mujeres pueden tener.

En la investigacion realizada encontramos algunos autores que se refieren a
condiciones que favorece el éxito, entre ellas se encuentran el nivel educativo familiar, la
capacidad econdmica del hogar, el tiempo dedicado como hijos, factores culturales,
politicas de ayudas a familias existentes, entre otras. (Bernal & Keane, 2010; Cameron et
al., 1998; Cunha et al., 2006; Heckman et al., 2006). De estas, las entrevistadas tuvieron
referencia al nivel educativo familiar, para la muestra este testimonio: “de mi papa recuerdo
una disciplina absoluta, estudioso a morir y siempre inculcdndonos eso, ademas de trabajar

el estudio” (E9P8F5).



3.2.2 Confianza de otros:

Finalmente encontramos dentro de la categoria de las causas del éxito, la confianza
que otros tuvieron en estas mujeres, pasando por la confianza de los padres para
empoderarlas en el cumplimiento de sus suefios hasta lideres o mentores claves en
determinado momento de sus carreras. Al respecto encontramos testimonios como:
“Entonces yo creo que me empoderado para para decirme tu puedes hacer lo que tu
quieras” (E1P9F6) , “otro factor ha sido tener lideres que valoran y ponderan mis
habilidades y mis competencias” (E8P7F10), “yo creo que los lideres también siembran en
uno es oportunidad, también creo que he sido muy afortunada en los lideres que he tenido”

(E10P7F11).

Encontrar en la trayectoria alguien externo que confié en cada una de estas mujeres,
en unos casos familia, en otros casos lideres, determind en si experiencia un elemento clave
en su carrera de éxito. Esta confianza, que en algunos casos superaba la propia, fue el

impulsor necesario para avanzar en su carrera.

3.2.3 Crianza:

Se refiere al estilo de crianza, a las normas y hdbitos inculcados en la casa. La
totalidad de las mujeres entrevistadas mencionaron este aspecto, como una de las causas
gue incidio en su éxito posterior. Fueron varios los testimonios en relacidén con este aspecto:
“siento que me empoderaron en mi familia me dieron la posibilidad de que yo desarrollara
mis talentos” (E1P8F4), “el entorno donde creci, donde la disciplina, el estudio, el luchar por
las metas y saber que se logran con esfuerzo, con inversién de tiempo y con mucha pasion
tiene que ver con mi éxito” (E8P7F1), “Mis pautas de crianza fueron desde una mama super
estricta y disciplinada y con una claridad de que cuando uno quiere algo debe perseguirlo”
(E8P8F2), “Creo que todas las pautas de crianza que tuve incidieron en mi éxito profesional”

(E7P8F1).

Esta subcategoria identificada, estd intimamente relacionada con la pregunta que



origind la investigacion, poder conocer la experiencia de crianza y cdmo esta se asociaba al
éxito posterior. En este sentido, todas las mujeres entrevistadas narraron experiencias de
crianza que asociaban a caracteristicas actuales en su actuar que les llevaba a tener éxito
sus carreras profesionales, al respecto también habiamos encontrado indicios en la
investigacion como la condiciones propias de habitos y patrones de desarrollo presentes
desde la edad temprana (Artero, 2016) y otros estudios que han comprobado que el estilo
de crianza, especialmente el democratico/autorizativo, tiene un impacto positivo sobre el
rendimiento académico de los hijos y sobre su futura orientacién laboral (Strange &

Brandt,1999).

4. Categoria Estilos de Crianza

La ultima de las categorias identificadas tiene que ver con los estilos de crianza que
incidieron en el éxito profesional posterior. Definimos al inicio de este trabajo el estilo de
crianza como el comportamiento que ejercen padres o cuidadores en los ninos, a manera
de emociones, conductas, actitudes y pensamientos, los cuales pueden tener resultados

positivos o negativos (Rodriguez, 2019)

Entre las conductas prevalentes en las experiencias de las mujeres entrevistadas
encontramos basicamente 3 focos relevantes: Disciplina, Exigencia (auto y por parte de

otros) y el amor y expresiones de afecto.

4.1.1 Disciplina (Habitos hogar, colegio, deporte):

El aspecto mas mencionado en todas las entrevistas realizadas, sobre las causas que
en la experiencia de estas mujeres habian aportado para su éxito profesional, fue la
disciplina y, en la mayoria de los casos, la disciplina como caracteristica de la crianza en la
gue se vieron inmersos y que posteriormente se convirtié en parte de su forma de
actuaciodn. La disciplina la entendemos en el trabajo como el conjunto de habitos, normasy

pautas de comportamiento que se realizan de manera sistematica y que privilegia el deber,



la responsabilidad, por encima del placer. Al respecto se presentaron una serie de
testimonios acerca de la experiencia de estas mujeres: “Habia en mi crianza mucha
disciplina, era una casa donde se levantaba y se tendia la cama, todos ayudabamos en la
limpieza, habia una asignacion de responsabilidades y se cumplian con ellas y no habia
oportunidad de procrastinacién, no habia otra opcién” (E1P11F5), “Habia normas muy
claras y si o si se cumplian. Desde la hora de levantarse, tender la cama, lo que te sirves te
lo comes, lo que empiezas lo terminas, las tareas del fin de semana se hacian desde el
viernes. Todo esto desde que tengo 5 afios. No eran muchas normas, mas bien pocas, pero
era innegociable su cumplimiento” (E2P10F1), “una crianza desde una mama super estricta
y disciplinada y con una claridad de que cuando uno quiere algo debe perseguirlo y eso
implica esfuerzo y no tanta diversion” (E8P8F1), “trabajar desde los 13 afios me dio la

disciplina y la experiencia para lograr lo que buscaba” (E7P6F7).

De la experiencia de estas mujeres puede extraerse que conductas que fortalezcan
la disciplina, el privilegio del deber sobre el placer, responsabilidades claras en su crianza,
les permitié posteriormente establecer métodos para lograr sus metas en la edad adultay
alcanzar el éxito profesional: “Yo creo que vengo de una familia de mucha estructura en
todo en general, ademas soy super metddica y uno se da cuenta que a veces no hace falta

ser inteligente sino disciplinada para alcanzar el éxito” (E7P6F1).

4.1.2 Exigencia (Otros y auto — no victimizacion):

También fue citado en numerosas ocasiones por las profesionales entrevistadas, la
exigencia como una condicidn permanente en la crianza, primero la exigida de los padres
hacia ellas y que posteriormente se convierte en autoexigencia. En varias ocasiones
mencionaron que la mediocridad, la victimizacién, el “no puedo” eran prohibidos en los
hogares en los que fueron criadas. Situaciones como el arrancar toda la hoja cuando habia
un solo error en una letra, o demostrar calidad en todo lo que se hacia fueron condiciones
propias en la crianza de estas mujeres: “habia una exigencia de que en tus manos esta lograr

los resultados. Nunca hubo un qué pesar de la nifia o alcahueteria” (E1P10F11), “La



mediocridad no era permitida, decian aqui todo se acepta menos los mediocres” (E2P11F5),
“Mis papas fueron muy exigentes conmigo y con mi hermana con respecto al tema
académico” (E10P8F4), “en mi casa nunca nos educaron para ser mediocres y nos exigian
estar en los 5 mejores en el colegio y eso era ser un buen hijo... me educaron para siempre
ser la mejor, una mama que llegaba a las 7 de la noche y revisaba las tareas. Siempre fue

muy exigente en el hacer” (E7P6y7F4y1).

Encontramos en la experiencia de estas mujeres, sentirse exigidas a dar lo mejor de
si desde la edad escolar, la mediocridad no era una opcién en estos hogares y hoy lo
relacionan con la autoexigencia que se generan a si mismas en el mundo laboral. Cuando
revisamos esta exigencia a la luz de los estilos de crianza revisados para la investigacion, la
encontramos como parte de dos de los estilos presentados por Baumrind (1966): el

democratico autorizativo y el autoritario.

El estilo Democratico/Autorizativo vimos que busca controlar la conducta de los
hijos siendo exigentes cuando procede, estableciendo altas expectativas, permitiendo
autonomia e independencia y teniendo en cuenta deberes y derechos (Baumrind, 1966). De
otro lado el autoritario ejerce pautas de crianza mucho mas exigentes, control estricto,
inflexible, muy altas expectativas y exigencia de niveles de madurez superiores a la edad.
Al escuchar la experiencia de estas mujeres podemos ver reflejados ambos estilos de crianza
en su narrativa y, en ambos, encontraban ellas causa de su éxito posterior, aun no

necesariamente estuviesen de acuerdo con algunas de las pautas vividas.

4.1.3 Amor y expresiones de afecto

El dltimo aspecto que agrupa los estilos de crianza mencionados es el que tiene que
ver con el amor y las expresiones de afecto. Llama la atenciéon que fue raramente
mencionado explicitamente como parte del estilo de crianza que incide en el éxito
profesional, no puedo afirmar que no lo sea, pero no fue priorizado dentro de su experiencia
con el estilo de crianza recibido, como impulsor de su éxito posterior como los dos aspectos

mencionados anteriormente. El amor se mencioné en dos de las entrevistas: “Me



sorprendia todo el amor de su familia hacia ella, eran amorosos a morir con ella y ahora es
una persona alegre, que disfruta demasiado gracias a todo ese carifio y la veo exitosa en su
carrera... y al contrario de mi papa que fue una persona estresada que nunca nos pudo
demostrar mucho amor” (E9P10F2), “el amor eso q recibes en tu infancia es clave para el

éxito posterior” (ELIOP10F1).

Llama la atencion que la palabra amor con respecto a la crianza, fue sélo citada en
dos oportunidades en todas las entrevistas realizadas y una de ellas relacionada a la
experiencia con la crianza observada hacia otra persona, no a la propia. Es un aspecto que
podria preliminarmente pensarse que podria ser el de mayor impacto en la experiencia de
las personas que se consideran exitosas profesionalmente, pero no fue asi mencionado por
estas mujeres. Sin embargo, si se encuentra en las investigaciones realizadas al respecto,
sobretodo en el estilo de crianza democratico/autorizativo, que se ha identificado como el
de mayor impacto positivo porque se ha encontrado que predicen el ascenso a roles de
liderazgo (Yukl, 2008); mayor orientacion al logro, autoconfianza y autoeficiencia (Darling

& Steinberg, 1997), y mayor competencia empresarial (Schmitt-Rodermund, 2004).

Este estilo se caracteriza ademas de las caracteristicas de exigencia mencionadas
anteriormente, por la respuesta adecuada de los padres/cuidadores a las necesidades

emocionales, aportandoles carifio afecto (Baumrind, 1966).

Finalizamos los resultados obtenidos en el ejercicio de categorizacién en el cual
encontramos, en resumen, cuatro grandes categorias en el trabajo realizado: el éxito
profesional y su definicidn desde la experiencia de las mujeres entrevistadas en las cuales
se encontraron como centro de lo que significa el éxito profesional para ellas, aspectos que
agrupamos en dos subcategorias: factores externos y factores internos. Dentro de los
factores externos el tener un trabajo alineado con su propdsito, que les genere conexién y

amor por lo que se hace, una labor en la que puedan desarrollar a otros, generar valor y



dejar huella, y factores internos, como lograr evidenciar crecimiento y mejora continua y
contar con la suficiente autonomia para tomar decisiones. Elementos que a la luz de la
teoria revisada estan intimamente relacionados con la definicién femenina del éxito, que
tal como lo anunciaba Arthur et al. (1989), empieza a generalizarse como concepto acerca
del éxito profesional, mas relacionado con la definicidn subjetiva que parte de la expectativa
del sujeto, mientras que el concepto masculino, mas relacionado con la interpretacion

objetiva y externa, que ha tendido a desaparecer.

La segunda categoria encontrada tiene que ver con los indicadores que asocia el
grupo entrevistado como evidencia del éxito profesional, entre los que encontramos
indicadores objetivos como el desempefio sobresaliente y la reputacion, que se traduce en
el tipo de empresa en el que trabaja, el nivel jerarquico que se ocupa, el salario y el
reconocimiento externo, dichos indicadores objetivos representantes de lo que la sociedad
define como éxito profesional y unos indicadores subjetivos, mas asociados a lo que las
mujeres entrevistadas consideran evidencia del éxito, que son el equilibrio, el buen
relacionamiento y la satisfaccién personal. Estos indicadores ratifican lo planteado por
Heslin (2005) que muestra cémo se diferencia claramente el éxito profesional objetivo,
entendido como remuneracidn, ascensos, reconocimiento ocupacional, jerarquia, del éxito
profesional subjetivo, establecido por el individuo como consecuencia de su experiencia en

el ejercicio profesional, equilibrio vida — trabajo, propdsito o trascendencia.

La tercera categoria identificada tiene que ver con las causas a las que le atribuyen
el éxito profesional. Se identifican causas internas como la resiliencia/perseverancia, los
valores, el desarrollo personal y profesional y unas causas externas como las oportunidades
gue les brinda el entorno, la confianza que les prodigaron otros y la crianza de la que fueron
objeto. Al respecto encontramos coincidencia con lo expuesto por Robles & Marcelino
(2013) quienes afirman que a lo largo del tiempo se han identificado factores comunes
desde comportamientos, habitos, estructuras de personalidad, equilibrio entre

dimensiones personal, profesional, empresarial y familiar, entre otros que pueden ser



determinantes del éxito profesional.

Particularmente la crianza se convierte en una categoria especial de analisis ya que
responde a la pregunta de investigaciéon: ¢Cuadl es la experiencia con los estilos de crianza
en un grupo de mujeres directivas en la ciudad de Medellin y su asociacion con su
posterior éxito profesional? Particularmente, el grupo identifica elementos claves del estilo
de crianza recibido, como la disciplina, la exigencia y el amor y expresiones de afecto,
aunque este ultimo mencionado en mucha menor medida que los dos elementos
anteriores. Estas caracteristicas muy asociadas al estilo Democratico/autorizativo, sobre el
cual se ha comprobado que tiene un impacto positivo sobre el rendimiento académico de
los hijos y sobre futura orientacién laboral, manteniendo efectos en el tiempo (Strange &

Brandt, 1999).

Conclusiones

e Al explorar la experiencia de los estilos de crianza asociados al éxito profesional,
desde la perspectiva de un grupo de mujeres directivas, encontramos que dichas
mujeres encuentran en su experiencia asociacion entre las caracteristicas del estilo

de crianza y su posterior éxito profesional.

e Las mujeres entrevistadas definen el éxito profesional con caracteristicas asociadas
a la definicién subjetiva del éxito acufiada por Heslin (2005), traduciendo el éxito
profesional como el tener un trabajo alineado con su propdsito, que genere
conexidn y amor por lo que se hace, una labor en la que puedan desarrollar a otros,
generar valor y dejar huella, logren evidenciar crecimiento y mejora continua y

contar con la suficiente autonomia para tomar decisiones.

e Frente alos estilos de crianza, las directivas entrevistadas encuentran coincidencias

como la disciplina, exigencia, independencia, amor y expresiones de afecto,



elementos encontrados en la teoria dentro del estilo de crianza y que reportaron en
la investigacion niveles superiores de competencia empresarial (Schmitt-

Rodermund, 2004).

Los factores (indicadores) subjetivos y objetivos identificados en la experiencia de
este grupo de mujeres como determinantes del concepto de éxito profesional,
encontramos: el desempefio sobresaliente y la reputacion (objetivos) y el equilibrio,

buen relacionamiento y la satisfaccién personal (subjetivos).

Las categorias que se asocian al éxito profesional desde la experiencia de un grupo
de mujeres directivas de la ciudad de Medellin, identificadas mediante las
entrevistas semiestructuradas, son la definicidn subjetiva del éxito profesional, que
se evidencia a través de unos indicadores objetivos y subjetivos del éxito, producto
de unas causas internas y externas, dentro de las que se identifica las caracteristicas

del estilo de crianza recibido.

Las caracteristicas de la experiencia del estilo de crianza en el grupo investigado de
mujeres directivas de la ciudad de Medellin, privilegia principalmente la disciplina,
traducida en habitos adquiridos y la exigencia de la que fueron objeto en sus

hogares, que posteriormente se convierte en autoexigencia.

En el estudio se encuentran algunas limitaciones dadas por el reducido nimero de
personas entrevistadas que, si bien corresponde con la tradicidn cualitativa, no es
suficiente para generalizar los resultados a poblaciones mdas amplias. Ademas, se
entrevistd solo a las ejecutivas, lo cual plantea una sola perspectiva del tema
investigado, siendo deseable que en préximas investigaciones se entreviste también

a jefes, subalternos y familiares. Adicionalmente, las entrevistas se realizaron a



través de Teams, pues se realizaron durante la cuarentena por la pandemia, siendo

preferible su realizacion de manera presencial.

Finalmente, como posibles lineas de investigacion, seria relevante una comparacién
entre la perspectiva de mujeres y hombres. También el factor cultural puede ser
relevante, por lo cual seria interesante realizar estudios comparativos entre

diferentes regiones de un mismo pais o entre diferentes paises.
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Anexo 1
Consentimiento informado

El consentimiento informado es un documento informativo que tiene el fin de invitar a
personas a participar en una investigacién. Este documento garantiza la persona ha
expresado libre y voluntariamente su intencién de participar en la investigacion, después
de haber comprendido la informacidn que se le ha dado acerca de los objetivos del estudio,
formas de participacion, los beneficios, los posibles riesgos, sus derechos y

responsabilidades, entre otros.

El aceptar y firmar los lineamientos que establece el consentimiento informado autoriza a
una persona a participar en un estudio, asi como también permite que la informacién
recolectada durante dicho estudio pueda ser utilizada por el/la o los/las investigadores/as

del proyecto en la elaboracion de analisis y comunicacién de esos resultados.
Estimado Participante:

Doris Marcela Gonzalez Morales con cédula de ciudadania 43.825.359 de Itagiii se
encuentra realizando una investigacion titulada EXPERIENCIA DE PATRONES DE CRIANZA
EN MUJERES EXITOSAS EN CARGOS DIRECTIVOS, desarrollada para optar por el titulo de
Psicdlogo en la Universidad Eafit. El presente documento tiene como finalidad hacerle
conocer los detalles del estudio y solicitarle su consentimiento informado para participar

en él.
1. Objetivo de la investigacion

Explorar la experiencia de los patrones de crianza asociados al éxito profesional, desde la
perspectiva de un grupo de mujeres directivas, con equipo de trabajo a cargo de 5 o mas
empleados de empresas clasificadas como grandes, segln Ley 590 de 2000 de Colombia, en

la ciudad de Medellin.



2. Breve descripcion del proyecto

La presente investigacion se focaliza en identificar la experiencia con los patrones de crianza
que pueden incidir en el éxito en el desempefio profesional, desde la experiencia de
mujeres directivas en la ciudad de Medellin. Para ello se utiliza un enfoque de investigacion
cualitativa exploratoria, buscando profundizar en la relaciéon entre la experiencia de los

patrones de crianza y éxito profesional.
3. Metodologia

El planteamiento del estudio se divide en 3 fases. La primera fue el disefio de la entrevista
semiestructurada. La segunda fase fue el trabajo de campo con el publico establecido. Y la
tercera fase el proceso de organizacién, andlisis y conclusiones a partir de la informacion y

los resultados obtenidos.
4. Su participacion en el estudio

Su participacién en este estudio es de cardacter libre y voluntario, pudiendo solicitar ser

excluido de esta investigacidn, sin justificacidn previa ni perjuicio para usted.

Si usted participa en esta investigacidn lo hace bajo su expreso consentimiento informado

gue firma y autoriza.
5. Confidencialidad

La confidencialidad de su identidad serd resguardada. Las entrevistas seran transcritas,
usando cddigos en lugar de nombres y el analisis general del estudio se dard en resultados
colectivos. Dadas las caracteristicas del estudio los datos seran usados solamente en

instancias académicas de investigacion.
6. Beneficios

Producto de su participacién no se generan incentivos econdmicos ni de ningun tipo. Cabe

destacar también que su participacion en este estudio tampoco tiene asociado ningun tipo



de costo para usted, siendo la Investigadora Responsable quien se acerca al lugar donde

usted estime conveniente para la realizacidn de la encuesta y/o entrevistas.

En tal sentido creemos que la investigacidon produce mds bien beneficios indirectos en sus
participantes puesto que les permitird reflexionar y quizds comprender de forma holistica
aspectos importantes de la experiencia de patrones de crianza en mujeres exitosas en

cargos directivos.
7. Riesgos o molestias asociadas a la participacion

Si se generara alguna controversia o molestia producto de alguna pregunta o reflexién
durante su participacidon en las encuestas y/o entrevistas, la Investigadora Responsable

procurard contener emocionalmente y brindar la asistencia requerida al participante.
8. Almacenamiento y resguardo de la informacidén

Toda la informacién que se recabe de esta investigacion estara siempre resguardada vy al
cuidado de la Investigadora Responsable. Las entrevistas y transcripciones asociadas seran
solo realizadas por la Investigadora Responsable. Todo material electrénico serd
debidamente almacenado y respaldado en los equipos computacionales con contrasefia de

la investigadora.

Tanto este consentimiento, como los documentos impresos que se generen y sean
necesarios utilizar se almacenaran por cinco afios a contar del término del estudio, una vez

finalizado el plazo se procedera a su eliminacién de forma reservada.
9. Acceso a los resultados de la investigacion

Los participantes podran consultar la informacién que ha generado en cualquier momento
durante la ejecucién del proyecto previa solicitud a la investigadora responsable del

estudio, quien se compromete a brindar cooperacidn y proponer vias para tal acceso.

10. Compromiso



Por su aceptacién los participantes se comprometen a: Proveer informacién real que me
sea solicitada y responder de acuerdo a mis conocimientos y experiencias asi también a

utilizar mi lenguaje habitual al escribir, responder o reflexionar.

11. Contacto

Si usted tiene preguntas, reclamos o dudas acerca de sus derechos como participante de
este estudio, por favor contactese con la Investigadora Responsable, Doris Marcela

Gonzalez Morales, cel: 3164540490, dgonza24@eafit.edu.co. También puede contactar al

asesor Horacio Manrique Tisnes cel: 3014263543 hmanriqu@eafit.edu.co

Declaro conocer los términos de este consentimiento informado, los objetivos de la
investigacion, las formas de participacidon, costos y riesgos implicados, y del acceso y
resguardo de la informaciéon que sea producida en el estudio. Reconozco que la informacién
gue provea en el curso de esta investigacién es estrictamente confidencial y andnima.

Ademas, esta serd usada solo con fines de difusion cientifica.
He sido informado(a) de que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier
momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin tener que dar

explicaciones ni sufrir consecuencia alguna por tal decisién.

Nombre completo del participante: ........ccccceeeunn.ne Correo electronico: .......ccceeeeeeceecerinnne

Firma

Investigador(a) Responsable

Doris Marcela Gonzalez Morales CC 43.825.359


mailto:dgonza24@eafit.edu.co
mailto:hmanriqu@eafit.edu.co

Se deja constancia en este instante que este documento (consentimiento informado) sera
firmado a dos copias, quedando una de ellas en manos de la investigadora responsable y la

otra copia en manos del participante.

"Las Entrevistas se identifica: E(Entrevista)#(Numero de entrevistado P(Pregunta)#(Numero de
pregunta)F(Fragmento-Linea del parrafo)#(Numero de linea)



