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RESUMEN

En el Ecuador histéricamente se han desarrollado procesos para alcanzar la
igualdad de género tanto en el ambito publico como privado. Para el afio 2008 la
Constitucion de la Republica incorpord un conjunto de principios y derechos dirigidos a
enfrentar la inequidad y violencia de género, asi como la discriminacion. Este articulo
analiza en alrededor de 9000 empresas ecuatorianas, entre grandes y medianas, si existe
una relacion entre el género del Gerente General (CEO) y el rendimiento financiero de la
firma, reportado como Retorno sobre Capital (ROE) y Retorno sobre Activos (ROA). El
objetivo de este articulo es tener una primera aproximacion a la identificacién de brechas
entre hombres y mujeres en cargos directivos, de tal manera que sirva como herramienta
analisis de politica e incremente el debate en torno a temas de género en Ecuador. Para esto
se hace uso de los datos financieros de las empresas proporcionado por la Superintendencia
de Compaiiias, Valores y Seguros (SCVS) en su Ranking Empresarial. La estimacion de la

relacién entre género y rendimiento se la hace por Minimos Cuadrados Ordinarios.
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1. INTRODUCCION

Los estereotipos presentes en el ambiente laboral entre hombres y mujeres
constituyen una de las principales formas de discriminacion que han afectado a las mujeres
a través de los afios. Si bien es cierto, aun cuando América Latina ha tenido una mejoria
en ciertos indicadores de insercion laboral femenina (Abramo, 2002), se encuentra lejos
aun de alcanzar porcentajes de reduccion de brechas entre hombres y mujeres como en
paises europeos o inclusive en Estados Unidos.

Entender las brechas entre hombres y mujeres resulta fundamental para explicar el
desarrollo y crecimiento de un pais. Una economia que sea eficiente en identificar y
reducir cualquier tipo de brecha entre hombres y mujeres en ambitos como educacion,
salud o trabajo, se podria idear como una economia mucho mas diversificada donde impera
el talento de una persona y no estereotipos de género heredados de la edad antigua. Por
tanto, una nacién mas equitativa, en términos de oportunidades para todos, va a derivar en
un mayor bienestar para sus habitantes.

De acuerdo con el Informe Global sobre la Brecha de Género 2017 elaborado por
el Foro Econdémico Mundial (WEF, por sus siglas en Inglés), Ecuador aparece en el puesto
42 de 144, en el ranking de paises que mas reduce brechas de género, por detras de paises
sudamericanos como Bolivia, Argentina y Colombia, y por encima de Per(, Uruguay,
Venezuela, Chile y Brasil. Los tres paises con la calificacién mas alta (Islandia, Noruega y
Finlandia) han reducido sus brechas en un 84%, mientras que los paises con calificacion
mas baja (Siria, Pakistan y Yemen) han reducido su brecha en un 50%, aproximadamente.
Ecuador tuvo un indice de 0.724 para el afio 2017.

El indice de brecha de género proporcionado por el WEF clasifica los paises
segun su reduccion de brechas de género computada en 4 ambitos: Participacion
Econdmica y Oportunidad; Logro Educativo; Salud y Supervivencia; y Empoderamiento
Politico. Aunque Ecuador esta ubicado en el puesto 42 en el ranking global, en el rubro de
Participacion Econdémica y Oportunidad se encuentra ubicado en el puesto 93 de 144 para
el afio 2017. Esta posicion casi no ha variado desde el 2006 donde obtuvo la posicion 92 de
115 paises. (World Economic Forum, 2017)

Dentro del rubro de Participacion Econdémica y Oportunidad existen varias
subcategorias en las que figuran la Participacion de la Fuerza Laboral e Igualdad Salarial
para Trabajos Similares. En estas subcategorias Ecuador se ubica en las posiciones 116 y

100 de 144, respectivamente. Esto da cuenta que Ecuador esta muy lejos aun, en términos



de igualdad de género, de tener un mercado laboral que brinde a las mujeres las mismas
oportunidades que los hombres.

Por tanto, resulta relevante estudiar las brechas existentes en el mercado laboral
entre hombres y mujeres de tal manera que se permita implementar politicas encaminadas
a la eliminacion o reduccion de dichas brechas, garantizando la igualdad de derechos y
promoviendo una economia de oportunidades para todos.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la investigacion sobre los
argumentos a favor de la igualdad de género se ha focalizado fundamentalmente en tres
enfoques: 1) el impacto econdmico de la participacion de la mujer en la fuerza de trabajo;
2) el impacto que tiene en el negocio la presencia de la mujer en cargos ejecutivos; y 3) el
costo de oportunidad de tener una junta ejecutiva integrada exclusivamente por hombres.
(OIT, 2017). Este estudio intentard abordar el segundo enfoque descrito, analizando la
relacion que tiene la mujer en un rol gerencial con el rendimiento financiero de la empresa

ecuatoriana.

1.1 ANTECEDENTES

Cada vez son mas los estudios que manifiestan la relacion que existe entre la
diversidad de género y crecimiento del Producto interno Bruto (PIB) de un pais. Existen
estudios que tratan de identificar brechas existentes entre hombres y mujeres, tanto en el
ambito académico como profesional. Un tdpico importante dentro de la agenda de
investigacion, y que genera un amplio interés y debate, es analizar la presencia de la mujer
en posiciones gerenciales y su impacto en la economia de la empresa.

A nivel mundial de acuerdo a la revista Fortune tan solo el 4.8% de cargos

jerarquicos les han sido otorgados a mujeres. (Mckinsey Global Institute, 2018)



llustracién 1: Posicionamiento de la mujer en la alta direccion de las empresas. Afio 2016

Y
}

Fuente: http://www.eltalentonotienegenero.com/index.php?r=site/index
Elaborado por: http://www.eltalentonotienegenero.com/index.php?r=site/index

Factores que inciden en esta realidad podrian ser los siguientes:
v' A las mujeres se les evalla con estandares mas altos que a los hombres.

v" Muchas organizaciones no estan listas para tener mujeres en posiciones altas.
v Responsabilidades familiares no dan tiempo para manejar una empresa.

v Las mujeres no tienen acceso a las mismas conexiones que los hombres.

v Las mujeres suelen pedir menos ascensos e incrementos salariales.

v Las mujeres no son lo suficientemente fuertes para estar en el mundo de los
Negocios.

v Las mujeres no son tan buenas jefes como los hombres.

Sin embargo es importante especificar que a nivel mundial existen Principios de
empoderamiento que respaldan a las mujeres, los Principios enfatizan el caso comercial de
la accion corporativa para promover la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres y estan informados por las practicas comerciales de la vida real y los aportes
recopilados de todo el mundo. Los Principios de Empoderamiento de las Mujeres buscan

sefialar el camino hacia las mejores practicas al elaborar la dimensién de género de la



responsabilidad corporativa, el Pacto Mundial de las Naciones Unidas y el papel de las
empresas en el desarrollo sostenible. Ademas de ser una guia atil para las empresas, los
Principios buscan informar a otras partes interesadas, incluidos los gobiernos, en su

compromiso con las empresas.

1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

Un pais que no aprovecha todo su talento humano es un pais que estd perdiendo
oportunidades. En este ambito, uno de los casos mas recurrentes y perniciosos es el de las
mujeres. Varios son los estudios que han documentado las consecuencias econdmicas
negativas de la desigualdad de género, entre ellos: (Bertay, Dordevic, & Sever, 2018) y
(Teignier & Cuberes, 2014). Siendo las mujeres la mitad de la poblacién, estas barreras
implicarian no s6lo un serio problema de equidad, sino también una pérdida de potencial
enorme para la economia. Este parece ser el caso ecuatoriano. Segun el Informe Global
sobre Brecha de Género 2017 (WEF), en el rubro de Participacion Economica y
Oportunidad, Ecuador se ubica en el puesto 93 de 144; posicién que casi no ha variado
desde el 2006.

Un caso critico de esta brecha lo encontramos en el acceso de las mujeres a cargos
de alta direccion. En base a datos de la Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros
(SCVS), en el Ecuador apenas 1 de cada 5 gerentes generales son mujeres.
(Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, 2018). Hay varias hipétesis para este
fendbmeno; todas relacionadas con percepciones de los duefios y accionistas
(mayoritariamente hombres). Por ejemplo, puede ser que estos ultimos, en la evaluacién
del candidato a CEO, consideren el "don de mando™ una caracteristica mas preponderante
en los hombres que en las mujeres. También, puede ser que, aunque los duefios no tengan
ese tipo de vision, toman en consideracion en su decision, la "convencion social” de que la
mujer es la que tiene que hacerse cargo del cuidado de los nifios (por ejemplo cuando se
enferman) y que eso, junto con las fricciones maritales que podria implicar dedicar poco
tiempo a la familia o viajar frecuentemente, hagan que una mujer no pueda cumplir a

cabalidad sus responsabilidades al frente de la empresa.



Sean cuales fueren las razones, esto tiene repercusiones extremadamente
negativas en el desarrollo profesional de las mujeres, incluso, como se menciono
anteriormente, en la eficiencia global de la economia. Las soluciones no son sencillas, pues
cambiar percepciones y convenciones sociales puede tomar una generacion entera e
ingentes recursos y voluntad politica. Sin embargo, un primer paso, es generar evidencia
rigurosa sobre si se justifica o no el riesgo percibido por los duefios y accionistas, respecto
del desempefio de las mujeres en puestos de alta direccion.

Asi, el presente estudio propone, en primer lugar, revisar con técnicas de regresion
maltiple la relacion entre el género del Gerente General (CEO) y el rendimiento financiero
de la firma, en base a datos de la SCVS, donde se analizar&n mas de 9000 empresas
ecuatorianas. En segundo lugar, esto se complementara con entrevistas a mujeres en cargos
de alta direccidn, respecto de las dificultades méas importantes que han percibido en su
camino hacia la gerencia general. Para, finalmente, en conjunto con una revision de
buenas précticas a nivel internacional, plantear algunas medidas que puedan mitigar

este problema.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General
Generar evidencia rigurosa sobre el desempefio de las mujeres en puestos de alta
direccion y las barreras que enfrentan para alcanzar esta posicion.

1.3.2 Objetivos Especificos

. Hallar correlacion existente entre género del Gerente General (CEO) vy el
rendimiento financiero de la firma.

o Examinar las dificultades mas importantes que mujeres en cargos de alta
direccion han percibido, en su camino hacia la gerencia general.

o Analizar buenas practicas que puedan ayudar a mejorar el acceso de mujeres

a cargos de alta direccion en el sector privado.



14 HIPOTESIS

Las hipotesis que se buscan comprobar en el presente trabajo se detallan a

continuacion:

. Hio: Las empresas donde su CEO es mujer en promedio alcanzan mejores
medidas de rentabilidad financiera con respecto aquellas donde su CEO es
hombre.

. Hui: El género del CEO no influye en el rendimiento financiero de la
empresa.

. H2o: Las grandes empresas tienden a contratar a hombres como CEO en
lugar de mujeres.

. H21: No hay diferencias en cuanto a las preferencias de las empresas grandes

a contratar un CEO por su género.

1.5 JUSTIFICACION Y/O IMPORTANCIA

Las razones por las cuales se decidio realizar el presente estudio es para generar
evidencia rigurosa sobre el desempefio de las mujeres en puestos de alta direccion en
Ecuador, identificar brechas de desigualdad, barreras que enfrentan para alcanzar esta
posicion y asi ampliar la literatura disponible en nuestro pais, para la formulacion de
politicas publicas dirigidas a la disminucion de estas brechas de desigualdad, todo esto en
concordancia a la vision de largo plazo del Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 en
donde se plantean importantes desafios como es la igualdad de género, una de sus metas es
erradicar la discriminacion por género, etnia y situaciéon de movilidad: erradicar el
porcentaje de mujeres que han vivido algun tipo de discriminacién de género (Consejo
Nacional de Planificacién - CNP, 2017). Sin olvidar que este plan se enmarca en los
compromisos internacionales de desarrollo global, particularmente en la Agenda 2030 y en
sus Objetivos de Desarrollo Sostenible (En adelante ODS).

Los ODS, son el corazén de la Agenda 2030 y muestran una mirada integral,
indivisible y una colaboracion internacional renovada. En conjunto, construyen una vision

del futuro que queremos y uno de sus objetivos es la equidad de género. (ONU, 2018)



1.6 ALCANCE DEL ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion ofrece al lector el analisis de las mujeres en la
Gerencia General de las empresas mas representativas del Ecuador, el posible impacto del
liderazgo de ellas en el rendimiento financiero de la empresa, y acceso equitativo a cargos
de alta direccion, haciendo uso de los datos proporcionados por la Superintendencia de
Compafiia, Valores y Seguros (SCVS), y mediante regresiones lineales multiples, se
analizan mas de 9.000 empresas ecuatorianas (grandes y medianas), con el objetivo central
de evaluar si existe una relacion entre genero del gerente general y el rendimiento
financiero de la firma

No se considerd a fondo el analisis las politicas publicas que inciden en la
igualdad de género ya que existe poca evidencia sobre el tamafio de brechas vy, la
informacién necesaria para el presente andlisis fue construida de diferentes fuentes,
predominando la informacion que ofrece la SCVS, es decir, los estados financieros tales
como los estados de resultados y situacion financiera que presenta cada empresa, asi como
el nimero de identificacion y el nombre (género) del Gerente General, entre otras fuentes
publicas y para la consolidacién de toda esta informacién fue necesaria una ingente
inversion de tiempo.

En este sentido, se estima que en futuras investigaciones se analicen politicas
publicas de género y en base a las conclusiones obtenidas en el presente trabajo y las
buenas précticas que seran mencionadas, se disefien y propongan politicas publicas que
ayuden a impulsar la transformacion de mayores niveles de justicia y de equidad que
afectan a las mujeres, sin embargo confiamos que el presente trabajo traera a consideracion
la participacién de la mujer e incitara la curiosidad de accionistas y propietarios de
empresas en el Ecuador. Se pretende promover el hecho de que las empresas sean

lideradas por una muijer.



2. DATOS
En esta seccion se procede a describir con mayor detalle los datos que han servido

como insumo para el analisis del presente trabajo.

2.1 ORIGEN DE DATOQOS

Los datos con los que se trabajé fueron proporcionados por las siguientes
instituciones:

1) Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, entidad que proporciono la
informacion de los Estados de Resultados y Situacién Financiera, presentada por cada
empresa en su declaracion de Impuesto a la Renta anualmente entre los afios 2013 y 2016;

2) Servicio de Rentas Internas (SRI);

3) Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacién

(SENESCYT);

4) Ministerio de Educacion;

5) Instituto de Fomento al Talento Humano.

Ademés de la informacion contable imprescindible para la construccion de
medidas de rentabilidad financiera, también se encuentra disponible la informacion
correspondiente al nombre del Gerente General, Director, Presidente Ejecutivo o

Representante Legal de la compafiia.

Para estudiar las variables de interés y evaluar la relacion del género en el
rendimiento de las empresas es necesario, por el tipo de informacién no experimental que
se va a utilizar, incluir las siguientes precisiones:

I.  La base de datos principal que se decidid utilizar es el ranking empresarial
2017 del sector societario.

Il.  El segmento de la poblacion escogida para el estudio son medianas y
grandes empresas con informacién contable completa, ya que de acuerdo
con lo estipulado en el COPCIY, se considera que son las mas

representativas para el analisis.

1 Cadigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversiones.



I1l.  El ranking de las Compafiias conserva la posicién del ranking general,
pero las ordena en base al tamafio de la Compafiia, como lo define el
COPCI, predominando siempre los ingresos sobre el numero de
trabajadores.

IV.  Microempresas: Entre 1 a 9 trabajadores o Ingresos menores a USD
100.000.

V. Pequeiia empresa: Entre 10 a 49 trabajadores o Ingresos entre USD
100.001 y USD 1'000.000.

VI.  Mediana empresa: Entre 50 a 199 trabajadores o Ingresos entre USD

1'000.001 y USD 5'000.000.

VII.  Empresa grande: Mas de 200 trabajadores o Ingresos superiores a los USD
5'000.001

VIIl.  La linea base para el andlisis se basa en la informacion del Ranking

empresarial 2017 que considera la informacion presentada por las
empresas del ejercicio econdmico del afio 2016.

IX.  En el ranking empresarial del 2017 registra 66.553 de las cuales solo
44.614 cuentan con informacién sobre activos, patrimonio, ingresos y
utilidades; de esas 44.614 empresas, 2.871 son grandes, 6.726 son
medianas, 17.040 son microempresas, 17.977 son pequefias.

La base de la informacion del Ranking de las Compafiias seleccionadas fue proporcionada
por el portal de la superintendencia de compafiias, valores y seguros:

http://appscvs.supercias.gob.ec/rankingCias/rankingCias.zul?id=S&tipo=1

(Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros, 2018)

e NuUmero de expediente, nombre de compafiia, regién, provincia, ciudad, tamafio,

sector, cantidad de empleados, activos, patrimonio, ingreso por venta y utilidad

http://appscvsmovil.supercias.gob.ec/portaldeinformacion/consulta cia param.zul

(Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros, 2018)

e Identificar nombres, apellidos y numero de cedula de los gerentes generales por

compafiia y en base a un analisis de los nombres determinar el género.


http://appscvs.supercias.gob.ec/rankingCias/rankingCias.zul?id=S&tipo=1
http://appscvsmovil.supercias.gob.ec/portaldeinformacion/consulta_cia_param.zul

http://www.senescyt.gob.ec/reqistro-titulos/consulta-de-titulos-registrados/

(SENESCYT, 2018)

e Con el numero de cédula de los Gerentes consultar los que tienen estudios

superiores.

https://elyex.com/consultar-titulo-de-bachiller-ministerio-de-educacion-ecuador/

(Ministerio de Educacion, 2018)

e Con el nimero de cedula de los Gerentes que no tienen titulo superior consultar los

que tienen titulos de bachiller.

http://pusak.fomentoacademico.gob.ec/cas/jsp/reqistro.jsp

(Instituto de Fomento al Talento Humano, 2018)

e Con el niumero de cedula de los Gerentes se determiné la fecha de nacimiento y el

estado civil.

2.2 DESCRIPCION DE LOS DATOS Y ANALISIS DESCRIPTIVO

o Para realizacion del andlisis se tenia previsto la utilizacion de 9597
compafiias, sin embargo, fue necesario excluir 36 empresas, las cuales su
CEO estaba vinculado a otra compafiia, por lo que complicaba identificar
quien lideraba verdaderamente dicha empresa. Finalmente, la muestra a

utilizar quedé definida en 9.561 empresas.

o Con esta informacion, se procedio a clasificar el género del CEO en funcion
del nombre. Como se puede observar en la llustracion 2, el 80.37% de los
CEO son hombres, aportando evidencia a la hipo6tesis de que aun existe

dificultad para las mujeres para ocupar dicho cargo en Ecuador.
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llustracion 2: Género de CEO

GENERO %
MUJERES 19.63%
HOMBRES 80.37%
Total 9.561

general

| N HoviBRE N WU |

Fuente: Superintendencia de Compafiias, VValores y Seguros

Elaborado por: Los autores

Ademas, la edad media de los Gerentes es de 51 afios si se considera toda la
muestra. Si se realiza una subclasificacion con respecto al género, la edad media de los
hombres es de 52 afios aproximadamente y para las mujeres es de 48 afios.

Por otro lado, la muestra esta compuesta por 9.561 empresas correspondientes a
todos los sectores econdmicos, pero solo se tomd en consideracion a las Medianas y
Grandes empresas?. A continuacion, en la Tabla 1 se presenta como estd compuesta la

distribucion de las empresas segun su tamafio y sector:

2 Estas empresas cuentan con informacion contable completa.
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Tabla 1: Distribuciéon de empresas por tamafio y sector

SECTOR?® TOTAL Total (%) Medianas Grandes
ACTIVIDADES DE SERVICIOS 606 6,34% 72,11% 27,89%
ACTIVIDADES PROFESIONALES 463 4,84% 82,51% 17,49%
AGRICULTURA y GANADERIA 1188 12,43% 71,46% 28,54%
ALOJAMIENTO y COMIDA 209 2,19% 79,90% 20,10%
ARTES 16 0,17% 93,75% 6,25%
COMERCIO 3338 34,91% 67,97% 32,03%
INFORMACIONyCOM UNICACION 230 2,41% 77,39% 22,61%
CONSTRUCCION 599 6,27% 72,45% 27,55%
ENERGIA 38 0,40% 57,89% 42,11%
ENSENANZA 99 1,04% 83,84% 16,16%
FINANZAS 108 1,13% 71,30% 28,70%
GESTION DEL AGUA 42 0,44% 61,90% 38,10%
INMOBILIARIA 238 2,49% 78,15% 21,85%
MANUFACTURA 1404 14,68% 61,04% 38,96%
MINAS 145 1,52% 50,34% 49,66%
OTROS SERVICIOS 51 0,53% 78,43% 21,57%
SALUD 184 1,92% 78,80% 21,20%
TRANSPORTE 603 6,31% 78,28% 21,72%
Total 9.561 70,20% 29,80%

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

Es posible identificar que el 70,20% de las firmas analizadas son Medianas.
Notese ademas que los sectores con mas participacion en la muestra son el Comercial,
Manufacturero y, el Agricola y Ganadero con participaciones de 34.91%, 14.68% y
12.43% respectivamente.

Por otro lado, en la Tabla 2 se muestra la composicion de las empresas dirigidas
por hombres y mujeres segun el sector y el tamafio de la empresa. Se observa que, tanto en
empresas medianas como en grandes, la cantidad de hombres es la que se impone en todos

los sectores. Sin embargo, para las grandes, el porcentaje de empresas administradas por

3 No se incluye a la Banca debido a que los datos obtenidos corresponden a la base de datos de la
Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros. El sector financiero de la presente tabla corresponde a
valores y seguros.
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hombres tiende a incrementarse con respecto a las medianas. Es decir, resulta mas dificil
para una mujer llegar a administrar una empresa grande, sobre todo en sectores como la
construccién, manufactura, minas y comunicacion, donde el porcentaje de empresas
grandes administradas por mujeres es menor al 10%.

Por el lado de las empresas medianas, el mas equitativo en términos de género es
en el sector de la ensefianza. En tanto que, en las empresas grandes, los sectores méas
equitativos en términos de género son la ensefianza y la salud. Una de las razones que
podria explicar esta situacion es que las mujeres en Ecuador tienden a especializarse en
carreras humanisticas y por lo tanto tienen mayor probabilidad de ocupar cargos

gerenciales relacionados con su rama de especializacion.

Tabla 2: Distribucion de empresas dirigidas por hombres y mujeres

Medianas Grandes
SECTOR
Hombre Mujer Hombre Mujer

ACTIVIDADES DE SERVICIOS 76,43% 23,57% 82,84% 17,16%
ACTIVIDADES PROFESIONALES 78,80% 21,20% 86,42% 13,58%
AGRICULTURA y GANADERIA 82,92% 17,08% 87,32% 12,68%
ALOJAMIENTO Y COMIDA 69,46% 30,54% 90,48% 9,52%
ARTES 80,00% 20,00% 0,00% 100,00%*
COMERCIO 75,50% 24,50% 81,10% 18,90%
INFORMACIONyCOMUNICACIC)N 77,53% 22,47% 94,23% 577%
CONSTRUCCION 82,95% 17,05% 92,12% 7,88%
ENERGIA 90,91% 9,09% 93,75% 6,25%
ENSENANZA 55,42% 44,58% 62,50% 37,50%
FINANZAS 77,92% 22,08% 83,87% 16,13%
GESTION DEL AGUA 65,38% 34,62% 87,50% 12,50%
INMOBILIARIA 76,88% 23,12% 80,77% 19,23%
MANUFACTURA 81,33% 18,67% 90,13% 9,87%
MINAS 87,67% 12,33% 93,06% 6,94%
OTROS SERVICIOS 82,50% 17,50% 90,91% 9,09%
SALUD 72,41% 27,59% 61,54% 38,46%
TRANSPORTE 83,05% 16,95% 87,02% 12,98%
Total 6.712 2.849

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

4 Este resulta un caso especial porque solo existe una empresa que pertenece a la categoria de Arte y es
administrada por una mujer.
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En la siguiente ilustracion se presenta graficamente la ubicacion de las empresas
por ciudades. Esta representacion resulta interesante porque se observa que en las
principales ciudades existen empresas que son administradas tanto por hombres como por
mujeres, no obstante, se puede observar en el mapa que existen ciudades (encerradas en
circulo rojo) en las cuales concurre al menos una empresa y estd administrada por un
hombre. Algunos ejemplos de estas ciudades son Bahia de Caraquez, Balao, Calceta,
Guaranda, Jipijapa, Macard, Pedernales, Zaruma, entre otros poblados mas pequefios. Cabe
mencionar que estas ciudades cuentan con una cantidad muy reducida de empresas, sin
embargo, el 100% de las empresas establecidas en estas ciudades son administradas por
hombres. Es decir, a pesar de que existen pocas empresas (identificadas en la muestra),

ninguna de ellas tiene a una mujer al mando.

lustracion 3: Ubicacion de empresas por ciudades

Mapeo de ubicacion de empresas por ciudades
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Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores
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Por otro lado, la tabla que se presenta a continuacién muestra la distribucion del
género del gerente segun su nivel de educacién. Es importante sefialar que el 65.69% de
los hombres CEO cuentan con una preparacion de tercer nivel o superior, mientras solo el
55.83% de las mujeres CEO cuenta con una preparacion de tercer nivel o superior. Esto se
traduce en que hay mas mujeres con titulo de bachiller o menos siendo CEO que los
hombres.

Tabla 3: Distribucion del CEO segin el género y su nivel de instruccion

Género
Tipo de educacion Total
Hombre Mujer

Superior 65,69% 55,83% 63,76%
Bachillerato 24,83% 34,04% 26,64%
Secundaria 3,93% 5,86% 4,31%
Primaria 0,33% 0,37% 0,33%
Inicial 0,60% 0,32% 0,54%
Baésica 2,77% 2,61% 2,74%
Sin informacion 1,85% 0,96% 1,67%
Total 7.684 1.877 9.561

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

Una caracteristica que puede explicar este comportamiento de la muestra puede
ser el estado civil del CEO. Es natural pensar que, dada la ideologia de género que impera
en la sociedad ecuatoriana, es mas dificil para las mujeres con un compromiso familiar
Ilegar a una posicion de alta gerencia que para los hombres en condiciones similares. Esto
es debido a que, en la mayoria de los casos, es la mujer la que tiende a dejar de trabajar o
trabaja menos horas para dedicarle mayor tiempo al hogar.

Es posible apreciar en la Tabla denominada “Nivel de instruccion y Compromiso
familiar”, que las mujeres CEO que tienen algun tipo de compromiso familiar (casadas o
en unién libre) representan una menor proporcion que los hombres CEO que tienen algun
tipo de compromiso familiar (63.71% y 82.16% respectivamente). Ademas, notese que la
diferencia porcentual entre hombres casados y solteros que tienen titulo de tercer nivel o
superior tiende a ser mas prominente que la diferencia entres las mujeres casadas y solteras

que tienen titulo de tercer nivel o superior.
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Tabla 4: Nivel de instruccion y Compromiso familiar

Estado Civil Hombres Estado Civil Mujer
Tipo de educacion Casado/ Soltero/Divorciado/ Casado/ Soltero/Divorciado/
Unién Libre Viudo Unio6n Libre Viudo

Superior 68,40% 60,03% 56,88% 55,41%
Bachillerato 24,46% 29,12% 34,43% 34,22%
Secundaria 3,95% 4,23% 5,65% 6,37%
Primaria 0,26% 0,67% 0,34% 0,44%
Inicial 0,56% 0,82% 0,25% 0,44%
Basica 2,37% 4,90% 2,45% 2,96%
Sin informacion 0,00% 0,22% 0,00% 0,15%
6.199 1346 1.185 675

Total
82,16% 17,84% 63,71% 36,29%

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

De hecho, ese observa que de los hombres que tienen titulo de tercer nivel o
superior, el 84% tiene un compromiso familiar y el 16% esta soltero, divorciado o viudo.
En cambio, de las mujeres que tiene titulo de tercer nivel o superior, el 64% tiene algun
tipo de compromiso familiar y el 36% esta soltera, divorciada o viuda. Esto probablemente
aporta evidencia a la hipotesis de que para las mujeres es mas complicado obtener un titulo
de tercer nivel, mantener un compromiso familiar y alcanzar un puesto de alta gerencia.

En la tabla que sigue a continuacion, podemos observar que el 90% de los CEO
son de nacionalidad Ecuatoriana y el 10% de nacionalidad extranjera®, en el caso de los
CEO mujeres ecuatorianas la proporcion se mantiene en un 20%, la participacion de CEO

mujeres extranjeras es del 13%.

5 Los CEO con doble nacionalidad fueron considerados como Ecuatorianos
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Tabla 5: Género del CEO y Nacionalidad

GENERO NACIONALIDAD CEO’s

ECUATORIANA % EXTRANJERA %
HOMBRE 6.865 80% 819 87% 80%
MUJER 1.759 20% 118 13% 20%
Total 8.624 90% 937 10%

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

Como observaciones adicionales en la tabla 6, evidenciamos que en empresas

medianas existe un porcentaje adicional de CEO femenino alcanzando el 22% de

participacion.

Tabla 6: Género del CEO - Tamafio y Nacionalidad

NACIONALIDAD CEO’s

TAMARNO - GENERO

ECUATORIANA % EXTRANJERA % Total
GRANDE 2.476 374 2.850
HOMBRE 2.087 84% 341 91% 2.428
MUJER 389 16% 33 % 422
MEDIANA 6.148 563 6.711
HOMBRE 4.778 78% 478 85% 5.256
MUJER 1.370 22% 85 15% 1.455
Total general 8.624 90% 937 10% 9.561

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores
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3. REVISION DE LA LITERATURA

Estudios realizados a nivel mundial han encontrado una correlacion positiva entre
la cantidad de mujeres que ocupan cargos directivos y en juntas directivas, y los beneficios
econdémicos de las empresas (rentabilidad del capital, rentabilidad de los activos,
reputacion, utilidades, etc). Es decir, cada vez mas mujeres estan tomando las riendas de
grandes, medianas y pequefias empresas, Yy las estan guiando por una senda de crecimiento
y auge financiero. Hay cada vez mas evidencia empirica que las firmas que promulgan la
diversidad de género aprovechan la diversidad de pensamiento para una mejor gestion y
correcta toma de decisiones, pero, también hay estudios que rechazan esta hipotesis.

Investigaciones anteriores (Davis, 2010), afirman que el género tiene efectos
indirectos significativos (a través de la orientacion del mercado) tanto en el desempefio del
mercado (crecimiento) como en el desempefio financiero (rentabilidad). Es decir, las
pymes de servicios dirigidas por mujeres tienen un desempefio significativamente mejor
debido a su mayor orientacién hacia el mercado en comparaciéon con las lideradas por
hombres. Los hallazgos sugieren ademas que las empresas lideradas por mujeres fueron
ligeramente mejores que sus contrapartes lideradas por hombres en la transmision del
desempefio del mercado al desempefio financiero, aunque las diferencias no fueron
estadisticamente significativas. Estudios similares indican que las mujeres no tienen un
desempefio inferior en términos de rentabilidad (Du Rietz & Henrekson, 2000), otras
investigaciones que no son tan determinantes en sus hallazgos muestran que el género del
CEO se relaciona con una serie de factores que incluyen la propiedad interna y el
rendimiento de los activos. (Jalbert & Furumo, 2013)

Alrededor de la literatura existen varias metodologias, las cuales varian desde la
manera de medir el rendimiento empresarial hasta la técnica propuesta para calcular una
posible brecha. Relacionar las mediciones del rendimiento, a decir de las ventas o utilidad
total, a cuentas de entrada, tales como activos o capital (Watson & Robinson, 2003), fue
una propuesta en la que Watson exploro los siguientes resultados: aunque las ganancias
son significativamente mas altas para las pymes controladas por hombres, también lo es la
variacion en las ganancias (riesgo). Después de ajustar el riesgo, no se encontrdé una
diferencia significativa entre los rendimientos de las pymes controladas por hombres y
mujeres.

Lo que indica un estudio espafiol que vincula la diversidad de género y el

desempefio corporativo es que, los resultados son similares a los anteriores. Se encontrd
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que las empresas que cotizan en la Bolsa de Madrid y presentan mayor diversidad de
género no superan a otras con menor diversidad, en término financieros y contables. En
definitiva, concluyen que la diversidad de género no parece influir en el rendimiento de la
empresa. A pesar de que es social y éticamente correcto procurar una presencia acorde de
representacion femenina en los directorios de las empresas y la alta gerencia, se alega que
esto no necesariamente afecta a tener mejores rentabilidades. Sin embargo, los resultados
obtenidos muestran que cuando las condiciones de trabajo y los antecedentes académicos
son similares, las mujeres logran un mejor desempefio en sectores tradicionalmente
dominados por hombres. Ademas, para aprovechar al maximo la diversidad de género, se
recomienda que las juntas directivas estén equilibradas o tengan una presencia femenina
ligeramente mayor. (Rodriguez, Garcia, & Gallego, 2010).

Otro enfoque examina la relacion entre el capital humano y financiero y el
desempefio de las empresas para las pequefias empresas propiedad de hombres y mujeres
en los sectores de servicios y minoristas. Los resultados indican que las variables de capital
humano, incluida la educacién y la experiencia, tuvieron un impacto positivo en la
rentabilidad de las empresas propiedad de mujeres, mientras que las medidas del capital
financiero tuvieron un mayor impacto en la rentabilidad de las empresas propiedad de
hombres. La capacidad de obtener capital financiero también tuvo un impacto positivo en
la tasa de crecimiento de las empresas propiedad de hombres, pero no pareci6 afectar la
tasa de crecimiento de las empresas propiedad de mujeres. Estos hallazgos sugieren que las
aspiraciones de crecimiento para las empresas propiedad de mujeres pueden ser impulsadas
por factores distintos al capital humano o la capacidad de obtener capital externo.
(Coleman, 2007)

Por otro lado, Garcia, Garcia y Madrid (2011), citan a Erhardt, Werbel & Shrader
(2003) que encontraron que las empresas dirigidas por mujeres presentan en promedio
mejor rentabilidad con respecto a la rentabilidad del sector; en el mismo sentido citan a
Lam, McGuinness & Vieito (2003) porque ellos demostraron que cuando las empresas son
lideradas por mujeres hay un crecimiento general en las ventas, no obstante, las empresas
lideradas por hombres generan mayor rentabilidad de los activos (ROA). Sin embargo,
Lam et al, revelan que estos resultados en ocasiones son inconsistentes.

Estudios previos como los de Narver, Jacobson & Slater (1993) encontraron que
al utilizar técnicas econométricas disefiadas para controlar factores especificos de unidades

de negocio no observados, la orientacion del mercado y la retencion de clientes estan
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significativamente relacionadas con el crecimiento de las ventas pero no con el ROE. No
obstante, Welbourne (1999) sugirié que las mujeres, al parecer, tienen un efecto positivo
en el desempefio a corto plazo de las empresas (Q de Tobin, que es el precio de mercado al
valor de libros por accion), el crecimiento de los precios de las acciones a tres afos y el
crecimiento de las ganancias por accion, mayor ROE.

Asi como existen estudios que revelan la mayor participacion de la mujer en la
alta gerencia y destaca sus resultados, existen otros que revelan que las empresas lideradas
por hombres en promedio presentan un mejor rendimiento.

Zuluaga (2015) resalta que en los grupos compuestos solo de hombres se presenta
mayor camaraderia (por ejemplo en las empresas constructoras), por lo que algunos
directorios prefieren que sus CEOs o lideres también sean hombres para que puedan lidiar
con aquello. Sin embargo, Ruiz (2018) encontrd que, en ciertas empresas de Bogota, las
mujeres en cargos de gerentes no se sienten discriminadas en su equipo de trabajo por ser
mujeres, al contrario, se encuentran a gusto con su labor. De hecho, encuentra evidencia
cualitativa que las mujeres se sienten mejor trabajando con hombres.

Dentro de la literatura desarrollada en torno al analisis de género en Ecuador,
Arraiz (2017), analiz6 2408 micro y pequefias empresas donde concluyé que tanto
hombres como mujeres tienen rendimientos similares como Gerentes, siempre y cuando
cuenten con los mimos recursos, incluyendo el tiempo. Los aspectos no financieros son el
eje central del estudio y se refiere al tiempo dedicado a actividades no remuneradas, como:
tiempo dedicado a labores domésticas, cuidado de los nifios 0 ancianos, entre otros;
encontrando que las restricciones derivadas de estas actividades, por si solas, explican un
33% de las diferencias en utilidades de emprendimientos liderados por hombres frente a
aquellas lideradas por mujeres.

Cabe mencionar que la literatura de brechas de género no ha sido muy explotada
para el caso ecuatoriano, por tanto, uno de los objetivos de este estudio es contribuir a la

construccion de esa literatura en Ecuador y ampliar el debate en torno a temas de género.
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4, METODOLOGIA Y RESULTADOS

En esta seccion de presenta la metodologia para capturar una posible relacion
entre el género del CEO vy el rendimiento financiero de la firma. Ademas, se reportan los
resultados numéricos del modelo propuesto.

Dentro de la literatura para evaluar cual es la relacion existente entre el género del
CEO vy la rentabilidad de la empresa se han propuesto varias métricas de rendimiento.
Algunos autores como Carter, D.Souza, Simkins y Simpson (2010) utilizan como medida
de rendimiento de la firma la Q de Tobin®. Otros investigadores mas cualitativos recurren
a los 4 modelos’ de rendimiento de Quinn y Rohrbaugh (1983). No obstante, una vasta
lista de autores dentro de la literatura recurre a medidas de rendimiento financiero como el
Retorno sobre Activos (ROA)? y Retorno sobre el Capital (ROE)°.

Dada la disponibilidad de informacion financiera acerca de las firmas en la base
de la Superintendencia de Compaifiias, en esta investigacion se va a recurrir a utilizar como
medidas de rentabilidad al Retorno sobre Activos y Retorno sobre el Capital. En la Tabla
siguiente se presenta con mayor nivel de detalle las métricas a utilizar como variable

dependiente en este analisis.

6 James Tobin fue la primera persona en explicar la relacion entre el mercado de valores y la inversion que
supone que cuando los mercados de valores son altos, las empresas estan dispuestas a vender capital para
financiar inversiones en contraste a cuando el mercado de valores es bajo. A esa teoria se denomina "Q de
Tobin".

7 Los modelos utilizados por Quinn y Rohrbaugh se basan en lo siguiente: El enfoque derivado
empiricamente no surge de la observacion de organizaciones reales, sino del ordenamiento, a través de
técnicas multivariadas, de criterios que los tedricos e investigadores de organizaciones utilizan para evaluar
el desempefio de las organizaciones. En un estudio de dos etapas, los tedricos de la organizacion y los
investigadores se vieron obligados a hacer juicios sobre la similitud de los criterios de eficacia cominmente
utilizados. ElI modelo derivado del segundo grupo replicd estrechamente el primero, y en convergencia
sugirié que tres dimensiones de valor (control-flexibilidad, interno-externo y medios-fines) subyacen a las
conceptualizaciones de la efectividad organizacional. Cuando estas dimensiones de valor se yuxtaponen,
surge un modelo espacial. EI modelo sirve una serie de funciones importantes. Organiza la literatura sobre la
efectividad de la organizacidn, indica qué conceptos son los mas centrales para la construccion de la
efectividad de la organizacion, aclara los valores en los que estan incorporados los conceptos, demuestra que
la literatura sobre la efectividad y la literatura general sobre el analisis de la organizacion son analogas entre
si, y proporciona un marco general para guiar los esfuerzos posteriores en la evaluacion organizacional.

8 Relacion entre el beneficio logrado en un determinado periodo y los activos totales de una empresa.

9 Capacidad que tiene la empresa para remunerar a sus accionistas.
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Tabla 7: Descripcion de variables dependientes

Variables

Dependientes Descripcion Formula

Return on Equity. Es la cantidad del
ingreso neto devuelto como un
porcentaje del patrimonio de los Activo Total
L . . ROE = ROAx —
ROE accionistas. Mide la rentabilidad de Patrimonio
una empresa al revelar cuanto
beneficio genera con el dinero que

los accionistas han invertido

Return on Assets. Es un indicador de

cuan rentable es una empresa en
ROA

Beneficio Neto Ventas
= X
Ventas Activo Total

relaciébn con sus activos totales.

ROA Brinda una idea de cuan eficiente es

la administracion de una empresa en
el uso de sus activos para generar

ganancias

Nota: Se cuenta con informacién de estos indicadores desde el 2013 hasta el 2016. Para la
elaboracion de la presente tesis se utilizaron variantes de estos indicadores como la media, la
mediana, desviacion estandar, valor maximo y valor minimo.

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

Respecto a las variables independientes que se van a utilizar en la propuesta de un
modelo que ayude a evaluar la relacion entre el género y el rendimiento de la firma, por lo
general, se incluyen caracteristicas demograficas de los CEO y de la empresa. A
continuacion se presenta con mayor detalle una descripcion de las variables a incluir como

control en el modelo.
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Tabla 8: Descripcidn de variables independientes

Variables Independientes  Descripcion

Sexo Variable categdrica. Toma el valor de 1 si es mujer, 0 en caso contrario.

Caracteristicas del CEO

Variable categorica. Toma el valor de 1 si la edad en afios del CEO es menor a

45 y 0 en caso contrario. Discretizando esta variable continua se corrigen

Edad
posibles problemas de valores atipicos y ademas permite una mejor
interpretacion.
o Variable categ6rica. Toma el valor de 1 si el estado civil del CEO es Casado o
Estado Civil L )
en Union Libre y 0 en caso contrario.
y Variable categorica. Toma el valor de 1 si el CEO posee titulo de tercer nivel o
Educacion ) )
superior y 0 en caso contrario.
o Variable categdrica. Toma el valor de 1 si el CEO es ecuatoriano y 0 en caso
Nacionalidad )
contrario
Caracteristicas de la Firma
Tama Variable categérica. Toma el valor de 1 si el tamafio de la firma es Grande y 0
amafo
si es mediana. No se consideran otro tipo de empresas para el analisis.
Redi Variable categérica. Toma el valor de 1 si la empresa esta domiciliada en la
egion )
Costa y 0 en caso contrario.
Sect Variable categdrica. Todas las ramas del CI1U fueron reagrupadas en: Sector
ector
Agricola, Sector Comercio, Sector Manufactura y Otros Sectores.
NUmero de empleados Promedio de empleados de la empresa entre 2013 y 2016.

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

10 Clasificacion Industrial Internacional Uniforme de Actividades Econdmicas, preparada por Naciones
Unidas. Permite clasificar las actividades econémicas de las empresas y establecimientos. La investigacién
utiliza la Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas CIIU Revision 6.0, provista por el INEC.
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Finalmente, para la estrategia de identificacion que busca analizar la relacion entre
el género del CEOQ y el rendimiento de la empresa se propone el siguiente modelo lineal:

Rend; = a + II + Ty + ¢

Donde:

Rend;: Medida de rentabilidad financiera.
IT: Vector con caracteristicas del CEO de la empresa
I': Vector con caracteristicas propias de la empresa

&: Vector de error.

¢La Brecha entre hombres y mujeres deberia estar justificada?

Se utiliz6 como primera medida de rentabilidad al Retorno sobre el Capital
(ROE). Esta medida de rentabilidad indica qué tan eficiente es la empresa en manejar los
recursos de los accionistas. A mayor ROE, el dinero de los accionistas es mejor
aprovechado. Por tanto, los inversionistas buscan invertir en un negocio donde su dinero
genere una mayor rentabilidad.

La tabla siguiente expone los resultados del modelo propuesto. Se evidencia que
la variable de interés (sexo) muestra un efecto positivo y estadisticamente significativo al
99% de nivel de confianza sobre el Rendimiento del Capital. Esto indica que las mujeres
CEO obtienen en promedio entre 3% y 4% mas Rendimiento sobre Capital que los
hombres CEO. Estos resultados son robustos ante distintas especificaciones dado que no
varian en mayor cuantia si se agrega mas variables de control. En la columna (1) se
controld por tamafio de la empresa y el sector, obteniendo un coeficiente positivo y
significativo. En las columnas (2), (3) y (4) se controla ademas las caracteristicas propias

del CEO como edad, estado civil y tipo de educacion que recibio.
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Dichos resultados dan cuenta que una supuesta brecha que favorezca a los
hombres sobre las mujeres no deberia ser justificada, al menos para la muestra analizada
que comprende las grandes y medianas empresas en Ecuador. De hecho, no solo que la
brecha de hombres sobre mujeres no deberia ser plausible, sino que las empresas lideradas
por una mujer se correlacionan positivamente con un mejor rendimiento sobre capital. Es
decir, las mujeres lograron, en promedio, administrar de mejor manera los recursos
proporcionados por sus accionistas a pesar de que sigue habiendo un namero muy reducido
de empresas que son lideradas por mujeres dentro del mercado ecuatoriano.

Bajo estos resultados, se aportaria evidencia al creciente empoderamiento de las
mujeres en la empresa. Llevar a cabo el empoderamiento de la mujer requiere un cambio
de cultura y organizacion de las empresas. El objetivo seria buscar un entorno de equidad
dentro de la organizacién donde la persona mejor capacitada y con mayor talento ocupe los
puestos de alta direccion. Entonces, ¢por qué el nimero de empresas ecuatorianas lideradas
por mujeres esta por debajo de aquellas que son lideradas por hombres?

(Ver pagina siguiente)
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Tabla 9: Resultados OLS* del ROE como variable dependiente

Variables Media ROE Mediana ROE
1 ) 3) (4) ®) (6) (7 8
Sexo 0.0489***  0.0419***  0.0380***  0.0379***  0.0450***  0.0392***  0.0345***  (0.0344***
(0.00996) (0.00996) (0.0104) (0.0104) (0.00775) (0.00773) (0.00787) (0.00787)
Edad 1(<45) V \ \ \ \ \
Estado Civil V v v v
Educacion \ V V V
Tamafio \ \ V \/ \/ \/ \/ \/
Region \ \ \ \ \ \/
Agricultura \ \ \ \ \ \ \ \
Comercio \ V \ V \ \ V V
Manufactura \ V V \/ \/ \/ \/ \/
# Empleados \ \
Constante 0.208*** 0.173*** 0.195*** 0.195*** 0.229*** 0.202*** 0.227*** 0.227***
(0.00739)  (0.00887)  (0.0144)  (0.0144)  (0.00575)  (0.00685)  (0.0105)  (0.0105)
Observaciones 8,329 8,329 8,328 8,328 8,329 8,329 8,328 8,328
R-squared 0.008 0.017 0.018 0.018 0.014 0.024 0.026 0.026

Se prob6 con otras variantes de la métrica del ROE como valor minimo, maximo y desviacion estandar sin obtener resultados
consistentes.

Solo se considera CEO con nacionalidad ecuatoriana para el analisis.

Errores estindar robustos en paréntesis.

*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

L OLS, sigla de Ordinary Least Squares (Minimos cuadrados ordinarios)
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Por otro lado, a continuacion, se presentan los resultados ahora con el Retorno
sobre Activos (ROA) como variable dependiente. Por una parte, se puede constatar en las
columnas de la (1) a la (4) que, aunque existe un efecto positivo del género sobre el ROA,
este no resulta ser estadisticamente significativo, probablemente por la estrategia empirica
utilizada en este analisis. No obstante, en las columnas desde la (5) hasta las (8) aparecen
resultados interesantes. Si se utiliza la desviacion estandar del indicador durante los 4 afios
de anélisis en lugar de su media, si es posible encontrar un efecto positivo de la variable
sexo. Es decir, hay una diferencia estadisticamente significativa en la desviacion estandar
del indicador entre CEO mujeres y CEO hombres.

La desviacion estandar del ROA puede ser vista como una medida de riesgo. EI ROA
indica qué tan rentable es la compafiia en relacién con sus propios activos. Por tanto, una
mayor desviacion estandar implica mayor volatilidad del ROA, la cual puede venir
explicada por una mayor volatilidad del beneficio neto, de los activos o de ambos. Esto se
interpretaria como que las empresas lideradas por mujeres tienden a ser mas riesgosas, en
términos del ROA, que las empresas lideradas por hombres, no obstante, concluir en
términos generales que las empresas lideradas por mujeres son mas riesgosas que las
empresas lideradas por hombres, bajo el enfoque de esta investigacion, seria muy

apresurado.

(Ver pagina siguiente)
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Tabla 10: Resultados OLS*? del ROA como variable dependiente

Variables Media ROA Desv. Est. ROA

@ 2 3) 4) ®) (6) O ®)
Sexo 0.0810 0.0854 0.118 0.117 8.992** 8.431** 8.511** 8.544**

(0.0656)  (0.0668)  (0.0862)  (0.0862)  (4.055) (4.066) (4.133) (4.133)
Edad 1(<45) v v v v v v
Estado Civil \ \ \ \
Educacion \ \ \ \
Tamafio \ \ \ \ V \ \ \
Regi6n \ \ \ \ \ \
Agricultura \ \ \ \ V \ \ \
Comercio \ \ \ \ \ \ \ V
Manufactura \ \ \ \ \ \ \ V
# Empleados \ V
Constante -0.0880 -0.0346 -0.242 -0.242 120.9*** 114.2*** 113.9*** 113.7***

(0.135)  (0.120)  (0.200)  (0.200)  (3.171) (3.700) (5.553) (5.553)
Observaciones 8,329 8,329 8,328 8,328 7,708 7,708 7,707 7,707
R-squared 0.000 0.001 0.001 0.001 0.003 0.006 0.006 0.006

Solo se consideran CEO con nacionalidad ecuatoriana para el andlisis.
Errores estandar robustos en paréntesis.
*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros

Elaborado por: Los autores

120LS, sigla de Ordinary Least Squares (Minimos cuadrados ordinarios)
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5. ANALISIS CUALITATIVO DE LA PARTICIPACION DE LAS
MUJERES EN LA GERENCIA GENERAL

5.1 Entorno social y juridico

Dentro del contexto laboral ecuatoriano ain falta mucho por recorrer en cuanto a
la sensibilizacion sobre el tema de igualdad de género, es dificil creer que aun prevalezcan
formas de pensar machistas y retrogradas que impiden la superacion y el empoderamiento
de las mujeres, peor aun pensar en preferirlas antes que a los hombres para que logren
ocupar la gerencia general de las empresas. Sin embargo esta lucha pragmatica ha ganado
espacio en el &ambito privado y en el publico. Desde el afio 2008 el Ecuador ha invertido en
la implementacion de mecanismos relacionados a politicas transversales de género en sus
instituciones, de la misma forma se ha vinculado con organismos internacionales y ha
firmado convenios para motivar a que todos los sectores se inclinen hacia la equidad de
género.

Es importante indicar que no solo existe normativa internacional y local que
respalda la inclusion femenina en cargos importantes dentro de las compafiias, sino
también buenas practicas internacionales que en algunos casos el pais ha acogido
favorablemente, los programas instaurados se presentan en la siguiente seccion

A continuacién se describe la normativa internacional y local que soporta las

acciones realizadas por el pais en cuanto a equidad de género.

llustracion 4: Instrumentos Internacionales sobre equidad de género

e Declaracion Universal de Derechos Humanos (articulos 1, 2, 7, 12, 16, 21, 23 y 25).

® Convencion para la eliminacion de la discriminacion contra la mujer (articulos 2, literales a, b, ¢, d y e; 7, literal
b; 8; 11, numeral 1, literales a, b, c, d, e y f).

* Observaciones finales sobre los informes periddicos octavo y noveno combinados del Ecuador de 11 de marzo
de 2015 (pérrafos 9, 31 d, f, gy 41).

e Pacto de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (articulo 3).
¢ INSTRUMENTOS INTERNACIONALES

e Convencidn Internacional de los Derechos de las Personas con Discapacidad (articulos 3 y 5 numeral 1; y articulo
6).

¢ Convencidn interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer (Convencion Belem
do Para).

e Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing (1995).

¢ Consenso de Quito - Décima Conferencia Regional sobre la Mujer de América Latina y el Caribe (2007).
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Dentro de la normativa local, destaca el numeral 14 del articulo 9 del titulo | de la
Ley Orgéanica Integral para prevenir y erradicar la violencia contra las Mujeres, que
textualmente indica:

“Articulo 9.- Derechos de las mujeres. Las mujeres: nifias, adolescentes, jovenes,
adultas y adultas mayores, en toda en su diversidad, tienen derecho al reconocimiento,
goce, ejercicio y proteccion de todos los derechos humanos y libertades contemplados en la
Constitucién de la Republica, los instrumentos internacionales ratificados por el Estado y
en la normativa vigente, que comprende, entre otros, los siguientes: (...)

14. A que se les reconozcan sus derechos laborales, garantice la igualdad salarial
entre hombres y mujeres, sin ninguna discriminacion y a evitar que por causas de
violencia, tengan que abandonar su espacio laboral.” (Asamblea Nacional, 2018)

Con estos antecedentes se reitera que la base legal existe, la estructura de

aplicacion esta conformada, solo de sebe tomar la decision de aplicarla.

5.2 Buenas précticas sobre acceso equitativo a cargos de alta direccion a

nivel internacional

De acuerdo a los indices de Desigualdad de Género® y de Desarrollo de Género
(indicadores creados por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, en los
afios 2010 y 2014 respectivamente), dentro de las conclusiones principales publicadas en el
Informe de Desarrollo Humano del afio 2018, se establecid lo siguiente: “Las mujeres
presentan un valor del IDH inferior a los hombres en todas las regiones y se enfrentan,
durante toda la vida, a barreras particulares que obstaculizan su empoderamiento.” (ONU -
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, 2018, pag. 1)

Dentro de estas barreras sobresale indiscutiblemente el bajo nivel de ingresos
producto de innumerables impedimentos para obtener trabajos de alta remuneracion,
situacion que es inaceptable debido a que la fuerza y aporte laboral de las mujeres en el
mundo es desde el 2015 mayor al 52%, sin embargo las mujeres solo podian tener una
participacion menor de 20% en cargos directivos. (ONU, 2015, pag. 45)

13 El indicador sobre Desigualdad de Género, se enfoca en la calidad de vida y busca evidenciar las brechas
que impiden el empoderamiento de la mitad de la poblacion mundial: las mujeres.
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Entre los factores limitantes se distinguen la situacion familiar, la reinsercion
laboral de las mujeres después de la maternidad, las tareas domésticas, baja remuneracion,
sobrecalificacion y menor desarrollo profesional.

Frente a esta realidad, la tendencia a nivel mundial ha sido, crear mecanismos de
empoderamiento laboral donde se pueda crear plataformas para que cada vez mas mujeres
accedan a cargos de alta jerarquia. Las empresas pueden evolucionar sus practicas de
talento para mejorar significativamente los resultados comerciales al tiempo que crean
oportunidades econdmicas para las trabajadoras desfavorecidas.

Dentro de los programas internacionales de mayor reconocimiento destacan los

siguientes:

Contratacion de impacto o Impact hiring

Empieza en el 2017 promovida por la fundacion Rockefeller, al respecto la
fundacion indica lo siguiente “La contratacion de impacto proporciona a los empleadores
nuevos enfoques para las practicas de talento, especificamente relacionadas con el
reclutamiento, la evaluacion y el apoyo, que abordan sus desafios de talento de nivel de
entrada, al mismo tiempo que mejoran los resultados de empleo para aquellos que
enfrentan barreras de oportunidades”, fundamentalmente consiste en la insercion laboral de
grupos vulnerables (entre ellos mujeres victimas de violencia de género) y toda la
implementacidn estratégica para que después de su reinsercion puedan acceder a
programas de capacitacion profesional con el fin de llegar a cargos de liderazgo en varios
ambitos. La Fundacion CODESPA de Espafia, una de las principales promotoras del
programa, lo define como “una practica de gestion de personas que combina objetivos de
atraccion y gestion de talento, con objetivos de impacto social.” (Rockefeller Foundation,
2018). Fue aplicado por Manpower Group de Espafia para ofrecerlo dentro de su portafolio

a sus clientes.
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lHustracion 5: Esquema de Impact Hiring

l Contratacion de impacto ‘

N Ve

? A

?
o 8
Identificar sectoresde personas ‘ ' " A
que no son contratadas ‘ )

Implementar

@ estrategia de

2, ' contratacion.
Al (

Sistemadereclutamiento
optimizado:

a, ~

Enfoque principal de

entrenamiento. Enfasis

- Contratacion
exclusiva en sectores
no tradicionales.

- Posicionamiento de
empleados en areas
ne tradicionales.

especialen desarrollo
de muieres.

Fuente: https://www.rockefellerfoundation.org/our-work/initiatives/impact-hiring/

Elaborado por: Los autores

El valor de empoderar a las mujeres

Cumpliendo con el eje principal del objetivo 5 que trata sobre la Igualdad de
género, de la Agenda 2030 del Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas y sus
Obijetivos, y luego de identificar que el 70% de sus consumidores son mujeres y el 50% de
su talento humano también son mujeres, Unilever Espafia decidio implementar las
siguientes estrategias (UNILEVER, 2017):
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13

29

Ampliar las oportunidade

Trabajar con otros para ane

Desarrollar una organizacion con igualdad de género focalizada en la gestion;

Promover la seguridad para | en las comunidades dende trabajamos;

mejorar el acceso a la capat rollo de habilidades;
de valor;

as y los estereotipos anticuados de

geénero.

El programa implementado por Unilever Esparia tiene los siguientes puntos:

Trabajo &gil. La politica de trabajo &gil permite a las trabajadoras realizar sus
actividades en cualquier momento, en cualquier lugar, siempre que las

necesidades comerciales se cumplen plenamente.

Pizarras equilibradas. Los gerentes de contratacion deben atraer igual nimero
de aspirantes masculinos y femeninos para al menos el 80% de las ofertas de

trabajo.

Mentoring y networking. Las relaciones de mentoria proporcionan una
respuesta continua y asesoramiento en el progreso profesional y personal.
Pueden desempefiar un papel clave en ayudar a las personas a alcanzar su
méaximo potencial. Unilever también fomenta fuertes redes locales y globales
que proporcionan oportunidades valiosas para el crecimiento personal y
profesional.

Desarrollo de liderazgo. Unilever ofrece a las mujeres de alto rendimiento la

oportunidad de participar en programas de liderazgo que ayuden a construir

las habilidades necesarias para acceder de status junior a senior.
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V.  Apoyo a la maternidad y la paternidad. Unilever proporciona apoyo integral a
los expectantes y nuevos padres a medida que se mueven en su doble
responsabilidad. Se ha creado un Portal de Apoyo a la Maternidad y
Paternidad (MAPS, por sus siglas en Inglés), donde se proporciona
orientacion para ayudar a las nuevas madres y padres para la transicion de
volver al trabajo. También proporciona orientacion para ayudar los gerentes
de linea a manejar la transicién para sus equipos. Una linea especial de este
programa es el apoyo a las madres que amamantan, ademas de tener acceso a

la guarderia.

VI. Igualdad salarial. Piedra angular de la politica de remuneracion. El sueldo es

para el cargo independientemente si lo realiza un hombre o una mujer.
Como resultados obtenidos en el afio 2017 la proporcién de gerentes de género

femenino en Unilever Espafa llegd al 47%, el 22% de los 93 ejecutivos principales son

mujeres y 5 de los 13 miembros del Comité de Direccidn son mujeres, es decir el 38%.

Diversidad de género vy conciliacion de la vida laboral, familiar vy personal

La empresa chilena CODELCO, principal productora de cobre de mina del
mundo, desde el afio 2016 decidié implementar normas y politicas por medio de las cuales
se incorpore més talento femenino al &rea de la mineria. Sin duda alguna esta area tiene el
estigma de ser una actividad realizada exclusivamente por hombres, creando grandes
brechas de género en este sector.

“En Chile, CODELCO es la unica empresa minera certificada en la norma chilena
NCh3262 de Igualdad de Género y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y
Personal'4.” (G1Z - Cooperacion alemana del Desarrollo Sustentable, 2016, pag. 36)

Siendo la mineria un sector masculinizado, en el afio 2016 solo habia presencia

femenina de 9,7% ubicada en areas de apoyo. Su programa de gestion de personas

14 NCh 3262:2012 Sistemas de gestion-Gestion de igualdad de género y conciliacién de la vida laboral,
familiar y persona. Norma chilena que establece las bases de igualdad de género donde se determina y se
crea un compromiso de la organizacion para integrar a la mujer en cargos de responsabilidad jerarquica y
toma de decisiones, promovida por el Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género del Gobierno de
Chile (SERNAM).
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comenzd a poner énfasis en temas de “seguridad y salud, infraestructura adecuada para el
pleno ejercicio de una fuerza laboral mixta, como son bafios, camarines, salas especiales de
extraccion y almacenamiento de leche materna y elementos de proteccion personal acorde
a necesidades de hombres y mujeres, entre los que se encuentra ropa de seguridad
especifica para mujeres (trajes ignifugos y antiacido) y vestimenta de seguridad
especialmente elaborada para mujeres embarazadas. En lo que respecta a conciliacion con
corresponsabilidad, se han implementado normas de proteccion a la maternidad y permiso
paternal.” (G1Z - Cooperacion alemana del Desarrollo Sustentable, 2016, pag. 37)

La politica establecida para todas las &reas es la siguiente:

llustracidn 6: Declaracién de Politicas de Equidad de Género de CODELCO

o CUMPLIR LAS LEYES ¥ NORMATIVAS DE DIVERSIDAD DE GENERO Y CONCILIACION asi coma los
lineamientos, principios y directrices internas en esta materia, velando por el respeto de los derechos
de las personas que trabajan en Codelco.

9 LOGRAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y LA EQUIDAD generando las condiciones que permitan
disrminuir las brechas de género entre hombres y mujeresen todos los procesos y niveles dela organizacidn,

9 PROMOVER LA DIVERSIDAD DE GENERO en todos los procesos de gestion de personas para potenciar
equipos diversos de alto desempefio, a través de la atraccidn, reclutamiento, seleccidn, evaluacion,
desarrollo, movilidad, retencién y compensaciones.

o MPULSAR UNA CULTURA INCLUSIVA Y DE COLABORACION reconociendo el valor que la diversidad
aporta en 105 equipos de trabajo v su impacto en los resultados de la Corporacion, con ambientes
laborales basados en el buen trato, respeto e integracién.

e FACILITAR LA CONCILIACION DE LAVIDA LABORAL FAMILIAR Y PERSOMAL implementando medidas
gue perrmitan fomentar la corresponsabilidad y compatibilizar las responsabilidades laborales con las
familiares y personales, de hombres y mujeres de Codelco.

0 VELAR POR LOS DERECHOS DE LA MATERNIDAD Y PATERMIDAD en materia de incorporacién y
desarrollo para madres y padres, erradicando cualguier prejuicio y esterectipo de género.

0 PREVENIR EL ACOS0O LABORAL Y SEXUAL, VIOLENCIA DE GENERO E INTRAFAMILIAR aplicando
acciones de prevencidn, deteccion y derivacidn frente a cualquier conducta que atente contra la
dignidad, el desarrello laboral. calidad de vida y seguridad de las personas que trabajan en Cedeleo.

9 NSTITUCIONALIZAR LAGESTION DE GENERO sensibilizando a la organizacidn, a través de mecanismos
y herrarmientas gue propendan a lograr el compromiso e imvelucramiento de cada una de las personas
de Codeleo, evidenciando una gestidén permanente con enfoque de género.

o MEJORAMIENTO CONTINUO del sisterna de gesticn que soporta la estrategia de Diversidad de Género
en la Corporacidn, midiendo permanentemente su eficiencia, eficacia y el perfeccionamiento de los
ambientes laborales.

Fuente: https://www.codelco.com/
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Las acciones emprendidas por la empresa chilena incluyeron:

llustracién 7: Aplicacion de Buenas Practicas en CODELCO

» Sala Cuna o Asignacion especial

eDentro del trabajo
eServicio de cuidado en casa para menores de 2 afos

:Jardin Infantil

i9g °Hasta nifios de 5 afios
*Bajos costos con relacidn al mercado

Linea de denuncia corporativa

eAcoso sexual

eAcoso laboral
eDiscriminacion

Fuente:https://www.codelco.com/gestion-de-personas/prontus_codelco/2016-02-
23/153629.html#vixt_cuerpo_T7
Elaborado por: Los autores

De manera especifica implementaron un programa que promueva la participacion
de las mujeres como parte de una transformacion cultural de la compafiia Codelco con
miras al 2025. “Estd demostrado que un mayor porcentaje de mujeres en este tipo de
empleos contribuye al mejoramiento del clima laboral, diversidad y respeto mutuo entre el

personal, lo que ha significado un aumento en la productividad.” (CODELCO, 2017)
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llustracién 8: Estrategia de inclusion de género aplicada por CODELCO

Renovada
Gestién de
Talento
Humano

Programas
especiales de
promocion y

desarrollo

Visibilizacion
de mujeres
de alto
potencial

Fuente:https://www.codelco.com/gestion-de-personas/prontus_codelco/2016-02-
23/153629.html#vixt_cuerpo_T7

Elaborado por: Los autores

“Incorporar el talento femenino a la industria minera, darle cargos de alta
jerarquia, hacerlo con mayor decision y con sentido estratégico, no es solo una alternativa
para Codelco, es una obligacion.” (CODELCO, 2016)

Traer a tus hijos a trabajar funciona

En Adidas Alemania y Adidas Group Iberia desde el afio 2016 se

- \ promueven con mas entusiasmo la insercion de dos politicas de igualdad de
adidas género, la primera se refiere a la conciliacion entre la vida laboral y
familiar y la segunda es la que establece parametros especificos para que la mujer
incursione en cargos directivos de la empresa. (GIZ - Cooperacion alemana, 2016, pag. 39)

La nueva tendencia conlleva que muchas empresas se inclinen por implementar la
flexibilidad horaria, Adidas no es ajeno a este modelo, y por medio de esta herramienta
promueve la corresponsabilidad con las funciones del hogar, las madres pueden destinar

tiempos para recoger a sus hijos del colegio y almorzar con ellos por ejemplo.
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Adidas le apuesta a la experiencia de las trabajadoras, dando estabilidad a quienes
tengan hijos para evitar perder la fuga de ese talento, adoptando politicas destinadas a
retener el talento femenino.

Otro programa importante es el denominado Parent Child Office, por medio del
cual se brinda a las empleadas con hijos la posibilidad de llevar a sus hijos a trabajar en los
dias en que la guarderia habitual o el trabajo de la oficina en el hogar no son una opcion.
Es decir, siempre esta disponible la posibilidad de llevar a los hijos a la oficina porque la
empresa cuenta con un espacio adecuado para el efecto, de esta forma la madre de familia
no deberd preocuparse por un contratiempo de Gltima hora y podré asistir de manera
regular a su trabajo. Al manejar dos grandes roles de la vida de una mujer de forma
conjunta permitiria que ella realice de forma maés eficiente su trabajo. “Las mujeres
beneficiadas con estas medidas muestran mayor propension a generar identidad
organizacional, lo cual se traduce en un mayor rendimiento de trabajo y estabilidad
laboral.” (GENDERDAX, 2017)

5.3 Aplicacion en el Ecuador

Con esta percepcion el sector privado del Ecuador, desde hace tres afios ha
comenzado a implementar de manera progresiva y con mucho éxito programas de
fortalecimiento en el tema de equidad de género.

En base a los Principios para el empoderamiento de las mujeres®® (WEPS, por sus
siglas en inglés), la colaboracion del Grupo Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y

ONU Mujeres, en el afio 2016 se lanzo la primera edicion del premio EI Talento No Tiene

Género — Premio a la lgualdad de Género®®, por medio del cual se pretende impulsar la

productividad de las empresas incluyendo a las mujeres, en cumplimiento de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030. (BID ECUADOR, 2016)

15 Los Principios de Empoderamiento de las Mujeres (Women’s Empowerment Principles, WEPs), son un
conjunto de Principios para empresas que ofrecen orientacion sobre como empoderar a las mujeres en el
lugar de trabajo, el mercado y la comunidad. Son el resultado de una colaboracion entre la Entidad de las
Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU Mujeres) y el Pacto
Mundial de las Naciones Unidas y estan adaptados de Calvert Women's Principles®

16 Organizadores del evento: Women for Women Ecuador, la Camara de Industrias y Produccién y
PricewaterhouseCoopers (PwC) como socio técnico.
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En los parrafos siguientes se exponen las experiencias de algunas de las empresas
ganadoras y participantes, ademdas se describen los aspectos mas importantes de los

programas de inclusion y equidad que han aplicado en el Ecuador.

Estableciendo politicas y procesos que ayudan a las
@ mujeres a desarrollarse

La compafiia farmacéutica Pfizer Ecuador, forma parte de la multinacional
americana Pfizer y desde el afio 2006 cuenta con mas de 300 empleados, fue la primera
empresa en ganar el premio a la igualdad de género, Ana Dolores Roman quien desemperia
las funciones de Gerente General indica lo siguiente: “Nuestra cultura corporativa tiene
como objetivo empoderar a los colegas de Pfizer para que sientan que son parte de una
compafiia que cambia al mundo y en donde encontraran la libertad, la equidad y la calidad
para apoyar ese propésito”. (Pfizer, 2018)

Su forma de organizacién con respecto al tema de género se encuentra plasmado
en el denominado Plan de Igualdad Pfizer, las politicas desarrolladas en el tema del manejo
del talento humano enfocad en la mujer, se resumen a continuacion (Pfizer GEP, 2016):

- Politica de permisos y ausencias retribuidas

- Politica de trabajo en domicilio

- Politica de ayudas econdmicas para la conciliacién familiar, personal y laboral

- Apoyo en situaciones particulares que afecten a empleadas embarazadas

Las lecciones aprendidas sobre las buenas précticas adoptadas por la farmacéutica
son:

Identificacién de trabajo masculinizado y feminizado. Se procedi6 a la
contabilizaciéon de empleados dedicados a tareas consideradas para hombres,
posteriormente se analizd el motivo de esta identificacion, se cambiaron roles incluyendo
mujeres y se dispuso incluir en el cargo lider a una mujer. La consecucion del objetivo
duro tres afos.

Reclutamiento interno para altos cargos no incluye nominacion de género. No se
especifica que se necesita un hombre para determinado cargo, se solicitan las habilidades y

experiencia.
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Job Posting. Cuando se identificé que la mayoria de cargos gerenciales los tenia
un hombre, se procedié a incluir como segunda al mando a una mujer, la finalidad era el
aprendizaje y la experiencia sobre el manejo del cargo, para que, en la siguiente vacante

esa persona sea la mas opcionada.

Otras empresas con programas de inclusion para que la mujer pueda acceder a
cargos de alta gerencia son los siguientes:
NOKIA SOLUTIONS AND NETWORKS ECUADOR S.A. - Home Office
HOLCIM ECUADOR S.A. - La inclusion como estrategia de negocios.
OTECEL S.A. - Home Office 80/20
BANCO PICHINCHA CA - Teletrabajo durante el periodo de maternidad.
BANCO GUAYAQUIL S.A. - Flex time.

54 La diversidad y la inclusiébn favorecen los resultados de una

organizacion

Desde hace mas de diez afios Ecuador trabaja en la implementacion de politicas
de género inclusivas, sin embargo el camino hacia la consecucion de dicho objetivo en el
campo laboral, se estima, no ha sido facil ni en el sector pablico!’ (donde hay mas espacio
para la intervencion publica) mucho menos el sector privado®. El Banco Mundial estima
que la tasa de participacion de las mujeres en el mercado laboral durante el afio 2018 fue
de 58% con tendencia a incrementarse; razon por la cual el pais no estd ajeno a esta
corriente cada vez mas preponderante a nivel mundial.

Varias empresas locales y transnacionales ya han apostado por incluir a las
mujeres en cargos de alta incidencia y que les han permitido sobresalir. Varias de ellas
incluso desempefiando la gerencia general o presidencia del directorio.

Para complementar el presente proceso de investigacién, se buscé interactuar con
las artifices y protagonistas de este cambio, mujeres con afios de experiencia en el campo

laboral que actualmente ocupan puestos jerarquicos dentro de sus empresas. El perfil de

17 La senda es compleja, sin embargo uno de los Convenios de Cooperacion mas importantes sobre la
equidad en el sector publico, fue firmado el 11 de marzo de 2019, se trata del Programa Sello de Igualdad de
Género.

18 Debido a que no existen muchos estudios al respecto en el Ecuador, el presente proceso de investigacion
presenta como hipétesis las dificultades que han tenido las mujeres para acceder a cargos directivos.
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las seis personas entrevistadas es el siguiente: la edad de ellas oscila entre los 30 y 45 afios,
todas son de nacionalidad ecuatoriana y su lugar de residencia es Guayaquil y Quito, los
cargos en los que se encuentran son de nivel jerarquico, como vicepresidencias, CEO y
gerentes de area. Los sectores a los que pertenecen son: salud, construccion vy
comunicaciones.

Sobresalen tres aspectos importantes, comunes y concluyentes dentro del grupo de
entrevistadas: todas poseen titulo de tercer nivel en adelante, todas tienen mas de dos hijos
y la mayoria cambio de trabajo para poder obtener la posicion actual.

El tipo de entrevista implementada fue semi-estructurada, las preguntas generales
fueron abiertas y no se mantuvieron rigidas durante el didlogo mantenido con las personas
intervinientes, se tratd de una conversacion que buscaba obtener experiencias personales
sobre frustracion frente a las restricciones y limitaciones en el acceso a oportunidades de
trabajo, frente a las emociones positivas que provoca el empoderamiento femenino.

Dentro de los hallazgos encontrados en las entrevistas, se presentan las respuestas
mas sobresalientes con respecto a los obstaculos que debieron atravesar durante su camino
al éxito y lo que consiguieron dentro de las compafiias en las que prestan su contingente.
Es importante destacar que las respuestas presentadas a continuacion no constituyen la
generalidad, se presenta el resumen de vivencias de seis mujeres entrevistadas que
compartieron su experiencia para enriquecer el presente estudio.

1. Con respecto a la discriminacion de género que existe en el Ecuador, ¢cuales
fueron los principales impedimentos que tuvieron para acceder a un cargo directivo?

v" Desplazamiento hacia sectores laborales menos productivos (en el aspecto

econdémico).

v' Ubicacién diferenciada. Las mujeres estan destinadas a cargos de
“asistencias” y colaboracidn, pero no a asumir un cargo de lider.

v" Menores escenarios para el aprendizaje y la capacitacion, por ejemplo los
programas de capacitacion se daban en horarios fuera de oficina, en los que la
mujer debe escoger si participar o ir donde sus hijos.

v Restricciones legales: impedimento para ejercer actividades “exclusivas para
hombres” como el caso de la construccion, la fabricacion, la mineria, la
conduccidn, la mecanica, etc.

v Restricciones sociales: edad especifica, status social, estado civil, nimero de

hijos, etc.
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Las mujeres deben demostrar de forma mas evidente su capacidad para
asumir una direccion, situacion que no le sucede a los hombres.

Falta de vision de la directiva a cargo, machismo en la toma de decisiones.
Realizar una actividad teniendo a cargo un gran numero de comparieros de
sexo masculino produce resistencia y confrontacion.

Resistencia frente al incremento de mujeres en cargos de alta direccion por
parte de los colaboradores de género masculino.

Permanecer muchos afios dentro de una empresa para poder ser considerada y
ser promovida, la acumulacion de experiencia debe ser el doble que el caso de
los varones.

Poca motivacion para el retorno laboral después de la licencia de maternidad,
en primer lugar hace afios atras la mujer debia enfrentarse al miedo de perder
su trabajo por tener hijos, y en segundo lugar, cuando no se realizaba un
despido por este tema existia poca flexibilidad en los horarios que obligaban a
elegir entre el trabajo o el hogar.

Excesiva demanda de tiempo en el trabajo frente a la maternidad.

Exposicion a violencia fisica o sexual.

También se pudo establecer que existen barreras impuestas por las propias

mujeres:

X

Falta de trabajo en equipo y poca delegacion. Menospreciar el trabajo de los
demas y recibir toda la carga operativa de las actividades, demanda tiempo
excesivo e inhibe a la mujer de realizar actividades personales o tomar
vacaciones.

Actitud sumisa y de no querer sobresalir. Es preciso retirar de la mente estos
estereotipos de creer que la mujer siempre debe estar a expensas de las
decisiones de un hombre o que su participacion no recibira el apoyo necesario
para llegar a su la consecucion de algin objetivo.

Estructura patriarcal. Provenir de una familia donde la concepcion

predominante es que el mando lo dirija el hombre de la casa.
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2. ¢(Cuéles fueron los factores que les permitieron alcanzar sus objetivos

profesionales dentro de la empresa?

v

v

<N X X <

<

La flexibilidad en la forma de culminar el trabajo, el mismo puede realizarse
desde la oficina o desde el hogar.

Que sean las propias ejecutivas las que disefien su plan de maternidad y
lactancia que las motive a volver al trabajo y no las obligue a elegir entre los
nifios y su carrera.

La falta de flexibilidad limita la obtencion del talento y no integra
generaciones futuras.

Inclusion de las mujeres en campos tradicionalmente desarrollados por
hombres.

Que la empresa implemente la inclusion como estrategia de negocios.
Empoderamiento de las mujeres con el fortalecimiento de competencias de
liderazgo.

Implementacion de salas de lactancia.

Vacaciones adicionales y horarios flexibles.

Empatia de los hombres con las tareas del hogar (promovida por la empresa).
Inteligencia emocional y Multitasking, que es desarrollado con mayor
agilidad por las mujeres.

Mentorias efectivas.

Implementacion de Politicas de equidad de género: la igualdad en la
seleccién, retribucion y desarrollo profesional, ambiente de trabajo
respetuoso, conciliacion de la vida personal y laboral, eliminacién de barreras
fisicas, comunicacion no discriminatoria, diversidad en el Consejo de
Administracion y productos y servicios para todos. Que sean los directivos
son los encargados de velar por el cumplimiento de las politicas de
diversidad.

Programa de liderazgo femenino que acorte el tiempo que les toma las
gerentes saltar a una posicion directiva.

Programa laboral Home Office 80/20, trabajar desde casa un 20%.

Implementacion de teletrabajo durante el periodo de maternidad.
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v Preferir competencias y capacidades sin discriminacion de género.
v"Implementaciéon de Flex Time, beneficio que permite al colaborador

establecer su horario de trabajo.

De lo enunciado en las lineas anteriores es procedente concluir lo siguiente:

I. Las mujeres empoderadas en los cargos jerarquicos tuvieron acceso a la
educacion, la misma que en la mayoria de los casos fue solventada por ellas
mismas.

[l. Su mentalidad tuvo siempre apertura al cambio, en este sentido siempre
buscaron mejorar su condicion laboral.

[1l. La empresa donde se posicionaron les permitié conjugar el desarrollo

profesional con el hogar, no las puso a elegir.

Segun un estudio de la consultora estratégica McKinsey, si el mundo alcanzara la paridad
de género hasta el 2025, el PIB global creceria en 26% y el de Latinoamérica en un 14%,
debido a que cuando el numero de mujeres ocupadas aumenta, las economias crecen y los

ingresos aumentan.
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SINTESIS Y PROPUESTA

En base al estudio realizado podemos identificar que las diferencias de género se
originan cuando las mujeres empiezan a laborar desde los puestos mas bajos, seguido de
barreras que en si son patrones muy arraigados en la cultura y un posibles sesgos
inconscientes que tienen los jefes y directivos de una empresa cuando hay una posibilidad
de un ascenso, ya que generalmente asumen que un hombre esta listo y suelen pensar que a
la mujer le falta entrenamiento, o la vision de que las mujeres no tienes liderazgo necesario
por temas familiares.

Justamente por lo antes mencionado, identificando que las brechas de género se
generan desde que la mujer empieza su carrera en la organizacion, debido a que en esas
instancias no tiene tiempo para capacitarse dentro del pais o en el extranjero, no puede
hacer sobretiempo y no puede prestar su contingente para actividades adicionales pero
importantes de la empresa, estas razones confluyen a indicar que es necesaria la
implementacién de Politicas Publicas alineadas a procurar equidad durante este ascenso,
podrian, por ejemplo, tomar las buenas practicas de otros paises donde el factor familia
esta presente dentro de todas las etapas laborales de las mujeres.

Otra propuesta de Politica Publica se inclina hacia la promocion de carreras en
ciencias “duras” para las mujeres, en areas como la construccion, mineria, metaldrgica,
etc., campos considerados hasta ahora solo para hombres.

No podemos dejar de resaltar, las oportunidades destacables que tienen tanto las
empresas como las mujeres, ya que en base a las conclusiones mencionadas en el presente
trabajo y a varios estudios a nivel mundial, las empresas al mando de mujeres pueden
llegar alcanzar un retorno econdémico adicional importante, conquistar nuevos territorios y
metas que antes habian sido inalcanzables, es por esto que a nivel internacional varias
empresas han emprendido la aplicacion de las buenas practicas que fueron identificadas en
el presente trabajo, para generar el entorno ideal para que mujeres talentosas desarrollen
todo su potencial y rompan ese molde, con el fin de impulsar la inclusion de mas mujeres

en cargos directivos y asi disminuir las brechas existentes.
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CONCLUSIONES

Los resultados reportados en este articulo son una primera aproximacién de como
se relaciona el género del CEO vy el rendimiento financiero de las firmas (medianas y
grandes) en el mercado ecuatoriano. En primera instancia se encontré que las firmas
lideradas por mujeres, en promedio, presentan un mayor Retorno sobre Capital que
aquellas empresas lideradas por hombres.

Por otro lado, no se encontré una relacion estadisticamente significativa entre el
género del CEO y el Retorno sobre los Activos. Sin embargo, si se encontrd una relacion
positiva entre el género del CEO vy la desviacion estandar del ROA. Esto se traduce en que
las empresas lideradas por mujeres, en promedio, son mas volatiles en términos del ROA
que las empresas lideradas por hombres.

El analisis presentado en este articulo da cuenta que atn persiste cierto “techo de
cristal” en la cultura empresarial en Ecuador, puesto que, la proporcién de empresas que
tienen como lider a una mujer es bastante reducida en comparacion a la proporcion de
empresas que tienen como lider a un hombre. De hecho, la proporcion de mujeres que
lideran empresas se ve disminuida ain méas cuando se trata de una empresa de tamafio
grande.

Sin embargo, en este articulo se presenta evidencia de que las pocas mujeres
ecuatorianas que son CEO de alguna empresa mediana o grande, en promedio, alcanzaron
un mejor Rendimiento sobre el Capital que los hombres. Es decir, las empresas lideradas
por mujeres tuvieron un mejor aprovechamiento de los recursos propios de la empresa para
generar beneficios. Por tanto, el dinero de los inversionistas, en promedio, rindid mas
cuando estaba una mujer al mando.

Dicho esto, ¢por qué entonces a las mujeres ecuatorianas les resulta mas dificil
alcanzar a ocupar puestos de alta gerencia? La respuesta mas razonable tiene que ver con la
cultura laboral y empresarial del pais.

Se presentd, al menos de manera descriptiva, cuales podrian ser las variables que
influyen en que mas mujeres no estén liderando una empresa. Por ejemplo, existe una
proporcion muy pequefia de mujeres ecuatorianas que son CEO vy aparte han adquirido un
compromiso familiar. Esto probablemente se deba a que, en la cultura de los paises
andinos, las mujeres que deciden formar una familia tienden a dedicarse a labores del
hogar y los hombres a trabajar, disminuyendo las probabilidades de que una mujer alcance

una posicion gerencial.
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Este tipo de desigualdades naturalmente desencadena en una desventaja para el
crecimiento y desarrollo econémico de un pais. Sin embargo, es menester mencionar que el
poder econdmico de un pais no implica, en su totalidad, igualdad de oportunidades y
derechos. No obstante, un estado que garantiza, sin importar género o raza, la igualdad de
oportunidades y derechos en &mbitos como salud, educacion y trabajo maximiza el
bienestar de la sociedad.

El presente trabajo de investigacion abre camino para que la literatura
correspondiente al andlisis de género sea mayormente explorada en Ecuador. Con esto se
busca incrementar el debate de temas concernientes al género, de tal manera que se
propongan politicas de igualdad de derechos y oportunidades en el mercado laboral para
las mujeres ecuatorianas.

Se recomienda para proximas ediciones explorar otros métodos de estimacién de
tal manera que se pueda capturar de forma mas sofisticada el efecto que causa la presencia

de una mujer en cargos gerenciales.
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GLOSARIO

Acoso sexual: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Buenas practicas: Indagar sobre las experiencias de otros paises a fin de
aprovecharlas e incluirlas para perfeccionar la politica de igualdad de género del pais.

Discriminacion: Tratar directa o indirectamente a las mujeres de forma diferente
que a los hombres, de modo que les impida disfrutar sus derechos. La discriminacion
puede ser directa o indirecta.

Discriminacion contra las mujeres: Denota toda distincidn, exclusion o
restriccion basada en su condicién de tal, que tenga por objeto o resultado menoscabar o
anular el reconocimiento de las mujeres, atentar contra los derechos humanos y las
libertades fundamentales en las esferas politica, econdémica, social, cultural, o en cualquier
otra.

Empoderamiento: Se reconoce el empoderamiento como el conjunto de acciones y
herramientas que se otorgan a las mujeres para garantizar el ejercicio pleno de sus
derechos. Se refiere también al proceso mediante el cual las mujeres recuperan el control
sobre sus vidas, que implica entre otros aspectos, el aumento de confianza en si mismas, la
ampliacién de oportunidades, mayor acceso a los recursos, control de los mismos y toma
de decisiones.

Estereotipos de género: Generalizaciones simplistas de los atributos de género, las
diferencias y los roles de las mujeres y los hombres. Con frecuencia los estereotipos se
usan para justificar la discriminacién de género mas ampliamente y pueden reflejarse y
reforzarse con las teorias tradicionales y las modernas, las leyes y las practicas
institucionales.

Igualdad de género: Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades de las mujeres y los hombres. La igualdad no significa que las mujeres y los
hombres seran iguales, sino que los derechos, responsabilidades y oportunidades de las
mujeres y los hombres no dependeran de haber nacido con determinado sexo. La igualdad
de género implica que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres se
toman en cuenta, reconociendo la diversidad de diferentes grupos de mujeres y hombres.

La igualdad de género no es un asunto de mujeres, sino que concierne e involucra a los
hombres al igual que a las mujeres. La igualdad entre mujeres y hombres se considera una
cuestion de derechos humanos y tanto un requisito como un indicador del desarrollo
centrado en las personas

Transversalidad.- Se respetan los diversos enfoques establecidos en la presente
Ley, a todo nivel y en todo el ciclo de la gestién pablica, y privada y de la sociedad, en
general y garantiza un tratamiento integral de la tematica de violencia.
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Anexo 1. Metas del ODS 5

5.1 Poner fin a todas las formas de discriminacién contra todas las
mujeres y las nifias en todo el mundo

5.2 Eliminar todas las formas de violencia contra todas las mujeres y las
nifias en los ambitos publico y privado, incluidas la trata y la explotacion
sexual y otros tipos de explotacion

5.3 Eliminar todas las practicas nocivas, como el matrimonio infantil,
recoz y forzado y la mutilaciéon genital femenina

5.4 Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no
remunerados mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de
proteccion social, y promoviendo la responsabilidad compartida en el
hogar y la familia, segun proceda en cada pais

5.5 Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la
igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en
la vida politica, econdmica y publica

5.6 Asegurar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva y los
derechos reproductivos segun lo acordado de conformidad con el
Programa de Accién de la Conferencia Internacional sobre la Poblacion y
el Desarrollo, la Plataforma de Accién de Beijing y los documentos
finales de sus conferencias de examen

5.a Emprender reformas que otorguen a las mujeres igualdad de
derechos a los recursos econémicos, asi como acceso a la propiedad y
al control de la tierra y otros tipos de bienes, los servicios financieros, la
herencia y los recursos naturales, de conformidad con las leyes
nacionales

5.b Mejorar el uso de la tecnologia instrumental, en particular la
tecnologia de la informacion y las comunicaciones, para promover el
empoderamiento de las mujeres

5.c Aprobar y fortalecer politicas acertadas y leyes aplicables para
promover la igualdad de género y el empoderamiento de todas las
mujeres y las nifias a todos los niveles
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Anexo 2.

Tabla Al: Resultados del Modelo con ROA (completa)

Media ROA Desv. Est. ROA
Variables
1) ) ®) (4) () (6) ) (8)
Sexo 0.0810 0.0854 0.118 0.117 8.992** 8.431** 8.511** 8.544**
(0.0656) (0.0668)  (0.0862)  (0.0862) (4.055) (4.066) (4.133) (4.133)
Edad 1(<45) -0.00933  -0.00333  -0.00320 1.519 1.493 1.612
(0.104) (0.0962)  (0.0962) (3.492) (3.500) (3.504)
Estado Civil 0.0798 0.0799 -0.145 -0.183
(0.134) (0.134) (4.051) (4.053)
Educacion 0.199 0.199 0.557 0.578
(0.138) (0.138) (3.394) (3.394)
Tamafio 0.0977 0.0983 0.0908 0.0916 3.807 3.798 3.771 2.931
(0.0644) (0.0673)  (0.0625)  (0.0624) (3.538) (3.551) (3.556) (3.716)
Regién -0.119 -0.108 -0.108 14.61*** 14.60*** 14.66***
(0.105) (0.101) (0.101) (3.290) (3.300) (3.300)
Agricultura -0.121 -0.0823 -0.0680 -0.0680 -22.27%*%*%  -26.85%**  -26.84***  _26.91***
(0.242) (0.252) (0.252) (0.252) (5.642) (5.677) (5.687) (5.693)
Comercio 0.0800 0.0849 0.0956 0.0954 -10.25*%**  -10.86***  -10.85***  -10.66***
(0.105) (0.108) (0.116) (0.117) (3.873) (3.869) (3.877) (3.881)
Manufactura 0.0868 0.0875 0.0901 0.0905 -13.60%**  -13.72***  -13.73***  -13.76%**
(0.107) (0.112) (0.118) (0.118) (4.900) (4.906) (4.912) (4.915)
# Empleados -3.30e-06*** 0.00438
(1.09e-06) (0.00542)
Constante -0.0880  -0.0346 -0.242 -0.242 120.9*** 114 2%** 113.9*** 113.7%**
(0.135) (0.120) (0.200) (0.200) (3.171) (3.700) (5.553) (5.553)
Observaciones 8,329 8,329 8,328 8,328 7,708 7,708 7,707 7,707
R-squared 0.000 0.001 0.001 0.001 0.003 0.006 0.006 0.006

En las regresiones OLS solo se considerd a los CEOs con nacionalidad ecuatoriana. Errores estdndar robustos en paréntesis.
*** n<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Anexo 3.
Tabla A2: Resultados del Modelo con ROE (completa)

Media ROE Mediana ROE
Variables
1) ) @) (4) (®) (6) ) ®)
Sexo 1(mujer)  0.0489***  0.0419***  0.0380***  (0.0379*** 0.0450***  0.0392***  (0.0345***  (.0344***
(0.00996)  (0.00996)  (0.0104) (0.0104) (0.00775)  (0.00773)  (0.00787)  (0.00787)
Edad 1(<45) 0.0690***  0.0677***  0.0677*** 0.0581***  0.0563***  0.0564***
(0.00853)  (0.00850)  (0.00851) (0.00669)  (0.00669)  (0.00669)
Estado Civil -0.0200* -0.0199* -0.0257***  -0.0257***
(0.0108) (0.0108) (0.00814)  (0.00814)
Educacion -0.00628 -0.00638 -0.00494 -0.00504
(0.00829)  (0.00829) (0.00634)  (0.00634)
Tamafio -0.0177**  -0.0109 -0.0106 -0.0102 -0.0235*** -0.0178*** -0.0175*** -0.0170***
(0.00795)  (0.00791)  (0.00790)  (0.00791) (0.00630)  (0.00627)  (0.00626)  (0.00627)
Regioén 0.0220***  0.0210***  0.0209*** 0.0141**  0.0128** 0.0127**
(0.00801)  (0.00805)  (0.00805) (0.00615)  (0.00615)  (0.00616)
Agricultura -0.0196 -0.0270**  -0.0276**  -0.0276** -0.0291***  -0.0339*** -0.0344*** -0.0344***
(0.0125) (0.0125) (0.0125) (0.0125) (0.0102) (0.0102) (0.0102) (0.0102)
Comercio -0.0295*** -0.0312*** -0.0314*** -0.0315*** -0.0237*** -0.0250*** -0.0250*** -0.0251***
(0.00975)  (0.00972)  (0.00970)  (0.00970) (0.00734)  (0.00730)  (0.00728)  (0.00728)
Manufactura -0.0696*** -0.0660*** -0.0655*** -0.0653*** -0.0707*** -0.0676*** -0.0669*** -0.0667***
(0.0108) (0.0107) (0.0108) (0.0108) (0.00845)  (0.00845)  (0.00846)  (0.00846)
# Empleados -1.63e-06*** -1.71e-06***
(5.88e-07) (6.08e-07)
Constante 0.208*** 0.173*** 0.195***  (.195*** 0.229***  0.202***  (0.227*** 0.227***
(0.00739)  (0.00887)  (0.0144) (0.0144) (0.00575)  (0.00685)  (0.0105) (0.0105)
Observaciones 8,329 8,329 8,328 8,328 8,329 8,329 8,328 8,328
R-squared 0.008 0.017 0.018 0.018 0.014 0.024 0.026 0.026

En las regresiones solo se consider6 CEOs con nacionalidad ecuatoriana.

Errores estandar robustos en paréntesis. *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Log-rank test for equality of surviveor functions

Events Events
mujer observed expected

0 52 56.57
1 20 15.43
Total 72 72.00

chi2 (1)
Pr>chi2

1.84
0.1754
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