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RESUMEN

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 70 determina: “El Estado formulara y
ejecutara politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo
especializado de acuerdo con la ley e incorporara el enfoque de género en planes y programas y
brindara asistencia técnica para su obligatoria aplicacién en el sector publico™.

En el Ecuador el 86% de las mujeres emprendedoras han sufrido todo tipo de agresiones, lo que conlleva
pérdidas en las actividades empresariales, estas son: econémicas, sociales y morales.A esto se le suman
los “gastos de bolsillo”, que estan relacionados a los gastos de salud y asesoria legal, que suponen un
impacto de 23 millones de dé6lares en dicho sector en el que trabajan 850.000 mujeres ecuatorianas.

La equidad de género es una condicién previa para lograr los objetivos en materia de crecimiento
sostenible, empleo, competitividad y cohesion social.Informacidn presentada por el Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos (INECdato cortado a junio del 2013) muestran una tasa de desempleo a nivel
urbano del 4.9%; de la misma manera sefiala que la poblaciéon econémicamente activa es de 4.607.495
personas de las cuales el 42.54% son mujeres y el 57.46% hombres; siendo en poblacién mayor cantidad
de mujeres.

Aunque la ley obligue a implementar un plan de igualdad, es importante adoptar medidas especificas que
puedan prevenir el acoso. Ello probard que la empresa ha hecho lo posible por evitar situaciones de
violencia de género.
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ABSTRACT

Determines the Constitution of Ecuador Republic in its article 70: "the State will formulate and execute
policies to achieve equality between women and men, through the mechanism specializing in accordance
with the law and will incorporate the gender perspective into plans and programs and will provide
technical assistance for its mandatory application in the public sector".

In the Ecuador 86% of women entrepreneurs have suffered all kinds of aggressions, which leads to losses
in business, these are: economic, social and moral. To this add you Pocket "expenses”, which are related
to the cost of health and legal services, involving an impact of 23 million dollars in the sector in which
they work 850,000 Ecuadorian women.

Gender equality is a precondition for achieving the objectives of sustainable growth, employment,
competitiveness and social cohesion. Information submitted by the National Institute of statistics and
censuses (INEC data cut to June 2013) show a rate of unemployment at urban level of 4.9%; Likewise
points out that the economically active population is 4.607.495 people of which the 42,54% are women
and the 57.46% men; being in number of women population.
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Although the law forces to implement an equality plan, it is important to adopt specific measures that can
prevent the harassment. This will prove that the company has made possible to prevent situations of

gender violence.

Key words: Gender, business management, employment equity.

1. Introduccién

La relacidn entre el éxito empresarial y equidad
de género son elementos tanto financieros o
econémicos como no  financieros  ni
econémicos, y se trabaja en un marco
restringido en el que se controla el efecto de los
factores estructurales; sector, localizacién vy
tamafio de la empresa, elementos basicos sobre
los que reside en la literatura la explicacion de
la relacion entre resultados empresariales y
equidad de género. Se aporta nhuevo
conocimiento sobre esta relacién en un entorno
poco estudiado como es el sector de la zona
norte de la Provincia de los Rios.

En la sociedad ecuatoriana adn subsisten
obstéaculos de diversa indole para lograr como
resultado la igualdad real o genuina entre
mujeres 'y hombres, aunque se reconoce
formalmente la igualdad de derechos y se acepta
que debe erradicarse toda forma de
discriminacién en las empresas, necesarias para
su crecimiento econémico

Se entiende por género la construccién social
que se basa en el conjunto de ideas, creencias y
representaciones que generan las culturas a
partir de las diferencias sexuales, las cuales
determinan los papeles de lo masculino y lo
femenino. Es una categoria dindmica que se
interrelaciona con el devenir histérico.

Esta investigacion presenta un enfoque sobre la
perspectiva de género donde se analizan
diversos problemas y situaciones relacionados
con las diferentes construcciones sociales de lo
femenino y lo masculino, las cuales se reflejan
en lo social, en la sexualidad, en el trabajo
remunerado, en el trabajo doméstico, en las
politicas puablicas y en la participacién vy
organizacion social.

2. Marco teérico

Revisando investigaciones que abordan al tema
referente al acercamiento de la direccion
empresarial desde el enfoque de género, se
aprecia que estas se enmarcan en un contexto
general en el que se avanza a la superacion de la
divisién del trabajo que se considera como
caracterizador de las sociedades, con las
mujeres en la esfera privada y lejos del ambito
publico. Tradicionalmente sus actividades se
circunscriben al ambito de la familia y el papel
de la mujer en la vida social, politica,
econémica y comunitaria se invisibiliza y
desvaloriza. No obstante, las mujeres de las
zonas rurales siempre jugaron un papel
fundamental en el desarrollo de sus
comunidades, con un papel muy activo, aunque
no reconocido en la economia (lakovidou et al.,
2009; Little, 1987).

La asociacion de la mujer al trabajo doméstico o
reproductivo nace segin Brullet (2004) con el
ideal burgués de la figura del ama de casa,
modelo que en la segunda parte del siglo XX se
convierte en occidente en modelo hegemonico.
Se consideraba que el papel de la buena madre
consistia en criar a los hijos y en el cuidado del
hogar. Esta exclusion de las madres del trabajo
remunerado supone su reclusion en el ambito
familiar-privado fuera del &mbito productivo.

Con el transcurso del tiempo, se avanza del
trabajo reproductivo, al trabajo productivo. No
obstante, los cambios que propician la
incorporacion de la mujer fuera del ambito
doméstico, privado y familiar, suponen
enfrentarse a grandes dificultades. Asi, segln
diferentes estudios realizados, inicialmente las
mujeres tienden a concentrarse en actividades
gue son compatibles con la reproduccién y con
el cuidado de los nifios y son consideradas una



extension de las actividades domésticas, tienen
caracter poco permanente y baja remuneracion,
considerandose como subordinadas al trabajo
del hombre (Marlow&Strange, 1994; Little,
1987).

La creacién de empresas y su espiritu por parte
de las mujeres, es un tema analizado a lo largo
del tiempo y desde diferentes perspectivas. La
tendencia en el andlisis del comportamiento de
la mujer dentro de este campo laboral, se basa
fundamentalmente en la comparacion con el
comportamiento de los hombres. Sobre la base
de multiples investigaciones se asienta la
hipotesis de que las empresas gestionadas por
las mujeres tienen diferentes resultados a las
gestionadas por hombres Esta hipdtesis general
se contrasta a nivel macro en estudios que
analizan el tema globalmente en un conjunto de
paises (Verheul et al., 2004; Sabarwal&Terrell,
2008) a través de los datos comparables
proporcionados por la iniciativa Global
Entrepreneurship Monitor (GEM) (Minniti et
al., 2005), o bien individualmente en un pais
determinado, (Brusch, 1992; Fischer, 1992;
Rosa et al., 1996, Ruane& Sutherland, 2007).

La mayor parte de las veces la explicacion se
vincula al tamafio de las empresas, a su
ubicacién en ciertos sectores de actividad, y a
factores institucionales. Asi se sugiere que son
las pequefias empresas las que obtienen peores
resultados, y aquellas que se sitGan en sectores o
industrias de bajos rendimientos (Du
Rietz&Henrelson, 2000; Robb, 2002; Loscocco
et al., 1991; Carter & Marlon, 2007; Watson,
2002). Al ser estos los segmentos en los que
operan mayoritariamente las mujeres, debido a
que son los que presentan menores barreras
institucionales de entrada a las mismas, tanto en
términos de formales como informales, la
combinacion se traduce en menores resultados
para estas.

Otro conjunto de investigaciones recientes
plantea un efecto nulo del género sobre el
resultado empresarial,  (Johnsen&Mcmahon,
2005; Chirwa, 2008; Watson & Robinson,
2003). Este grupo de estudios analiza medidas
de resultados variadas y controla variables
estructurales. Asi se plantea que el efecto del
género sobre el resultado puede verse atenuado
si se controlan las variables estructurales
inclusive dentro del mismo sector como es el

caso de los factores edad, tiempo de trabajo,
educacion y experiencia del empresariado y
otros que representan a los recursos.

No obstante, la consideracion de elementos no
financieros como sindénimo de resultados y de
éxito tiene sentido especialmente cuando se
plantean como objetivos factores adicionales a
los econdémicos como es el caso de las mujeres
empresarias (Watson & Robinson, 2003; Brush,
1992). Asi integrariamos el rol dual de las
mujeres que pueden encontrar una satisfaccion
mayor en cuestiones como el control de su
propio entorno de trabajo, la compatibilizacion
de tareas domésticas, la autorrealizacion o en la
satisfaccion del cliente, frente a la obtencion de
ingresos o la maximizacion del beneficio, con
las consecuencias que puede tener en términos
de las medidas tradicionales de resultados
empresariales (Ruane& Sutherland, 2007). Asi
muchas de las investigaciones realizadas hasta
el momento establecen que la consecucion de
beneficios y el crecimiento queda en segundo
plano en las empresas con titularidad femenina
frente a valores sociales y medidas cualitativas
de éxito (Buttner& Moore, 1997; Diaz, 2007).

Diagnéstico organizacional con perspectiva de
género.

Las desigualdades de género se expresan a
través del acceso y control desigual sobre
cargos, recursos, entendidos como bienes o
servicios a disposicion de las personas. Algunos
de estos cargos limitan el acceso a la
informacion (técnica y politica) para el manejo
de recursos econdmicos y financieros, el
proceso de toma de decisiones, el conocimiento
y uso de la tecnologia, la proteccion frente a la
violencia y el acoso, el acceso a las redes
sociales (formales e informales), el acceso a los
admbitos publicos, la valoracién de trabajo, el
reconocimiento de necesidades e intereses y el
pleno goce de los derechos laborales y
ciudadanos.

Los diagnosticos  organizacionales  con
perspectiva de género permiten problematizar
las practicas organizacionales con el fin de
revelar como las inequidades de género se
introducen en la organizaciéon. Apoyandose en
bases informacionales relevadas y/o leidas con
perspectiva de género, el diagndstico
organizacional permite comenzar un proceso de



reflexion, evaluacién y planificacion de la
gestion de calidad con equidad de género.

El diagndstico se propone dar cuenta de los
sesgos Yy barreras, tanto culturales como
organizativas, que interfieren en el pleno
aprovechamiento de las  competencias
disponibles en la organizacion asi como en el
desarrollo de esas competencias por parte del
género femenino.

Del mismo modo, busca identificar “brechas de
género en la direccion de empresas”
convirtiéndoseen oportunidades desiguales vy
mujeres en su desarrollo profesional, espacios
de segregacion horizontal y vertical que se
derivan de discriminaciones directas o indirectas
estereotipos de género en las competencias,
tareas, salarios, y funciones vinculadas a las
cargas familiares, zonas de exclusién
construidas en torno a la esfera politica y
ambitos deliberativos, falta de atencién a los
riesgos de acoso moral, sexual y cualquier otra
instancia de violencia basada en género.

Las empresas que se preocupan por trabajar de
forma ética y responsable estan conscientes de
gque sus actuaciones tienen consecuencias
importantes en aspectos fundamentales del
desarrollo social. Por esta razén, incorporan la
igualdad de oportunidades en sus estrategias
organizativas, de forma que este sea un rasgo
que defina su identidad corporativa.

Las empresas socialmente responsables han
comprobado que cuando todo el personal asume
la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, se aplica este concepto en los
diversos &mbitos de toma de decisiones, todo el
mundo se siente responsable del prestigio que
va adquiriendo la organizacion vy, ademas,
aumenta el nivel de adhesion interna a los
programas Yy objetivos establecidos (ver
Herramienta de Apoyo n° 11, La igualdad como
elemento de calidad y de responsabilidad social
en la empresa-RSE ).

Desde el enfoque que nos interesa en esta
herramienta referida a la gestion de personas
con perspectiva de género, la incorporacion de
las mujeres a cargos de direccion puede
repercutir positivamente en los procesos que
benefician el conjunto de la empresa e inciden
en el cambio social. La igualdad de
oportunidades contribuye al desarrollo de una

empresa socialmente responsable que se
compromete con valores como la igualdad, el
respeto al medio ambiente, la salud, los
derechos humanos, el desarrollo sostenible, el
respeto y la integracién de la diversidad.

La conquista de igualdad ha generado cambios
sociales y culturales incorporandoequidad de
género en las empresas. El articulo 14 de la
Constitucién dice que mujeres y hombres son
iguales ante la Ley, y la Ley Organica en su
articulo 70 determina, la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, penaliza cualquier forma de
discriminacién contra las mujeres. Por este
motivo, algunas veces, se suele considerar
innecesaria la implantacion de medidas
especificas para defender los derechos de las
mujeres en el trabajo. Pese a esto, estas medidas
estan plenamente justificadas, dado que existe
una enorme distancia entre la igualdad legal y la
igualdad efectiva.

En el &mbito de la empresa, esta diferencia es
patente: las mujeres siguen teniendo mas
dificultades para acceder a determinados
puestos de trabajo y, en conjunto, obtienen
retribuciones salariales menores, asi como
condiciones de trabajo menos ventajosas que las
de sus compafieros. A menudo se dice que la
igualdad llegard con el tiempo. Para muchas
personas, el cambio de mentalidad que se ha
producido en las nuevas generaciones es una
fuerza suficiente para vencer las situaciones de
discriminacién contra las mujeres. Sin embargo,
los estudios realizados por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y las evidencias
que nos llegan de los paises ndérdicos -donde
hace més de cincuenta afios que incorporan
acciones positivas en favor de la igualdad y
todavia existen grandes diferencias en los
cargos directivos- demuestran la necesidad de
incorporar medidas especificas si se quiere
conseguir la igualdad efectiva. Jornada Técnica
EQUIPOS  EFICACES: habilidades vy
preferencias personales orientadas al trabajo en
equipo. 2012. Camara de Comercio de Madrid.

De acuerdo con la informacion de CEPAL y
OIT, durante las tres Ultimas décadas se
aceleraron los procesos de insercion de las
mujeres en el mercado de trabajo en Ameérica
Latina, de ello nos dan cuenta varios estudios



realizados a partir de la década de los 80’s, asi
como del debate sobre los aportes de las
mujeres al desarrollo. En efecto, las mujeres
realizan una contribucion decisiva a la
economia y al combate de la pobreza, ya sea
mediante el trabajo remunerado o mediante las
tareas del cuidado no remuneradas que realizan
en el hogar o la comunidad.

La Constitucién de la Republica del Ecuador en
su articulo 70 determina: “El Estado formulara 'y
ejecutara politicas para alcanzar la igualdad
entre mujeres y hombres, a través del
mecanismo especializado de acuerdo con la ley
e incorporara el enfoque de género en planes y
programas y brindara asistencia técnica para su
obligatoria aplicacion en el sector publico. La
rentabilidad de la inversion en politicas de
igualdad entre hombres y mujeres se manifiesta
en términos de unas tasas de empleo femenino
maés elevadas, la contribucion de las mujeres al
PIB, los ingresos fiscales y unos indices de
natalidad sostenibles, donde se concluye que las
mujeres tienen un mayor nivel de ingresos.

3. Resultados

Para realizar un acercamiento a la direccion
empresarial desde el enfoque de género y su
perspectiva se aplico el disefio transversal a
partir de una base de datos de empresas publicas
y privadas de la provincia de Los Rios se aplico
una matriz con 18 variables considerando en su
primera parte datos informativos de las
empresas.

En el gréafico # 1 refleja que el 86% de las
empresas son privadas, su actividad econdmica
relacionada al sector agricola y el 14% son
instituciones  del estado entre municipios,
bancos y otras de servicios.
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Gréfico. # 1. Tipo de empresas

La equidad de género es un referente que
promueve oportunidades al género femenino
para la direccién de empresas situacién que,
aun en la actualidad no es efectiva en la
provincia, en el grafico # 2 el 76% de los jefes
corresponden al género masculino y un 24%
pertenecen al género femenino, asimismo los
gerentes un 63% son masculino y un 37%
femenino, entre los jefes el 62% son masculino
y un 13% femenino, vy el 73% de los
supervisores son masculinos y solo un 27 %
pertenecen al género femenino.
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Graéfico. # 2. Genero de los directivos de las
Empresas
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De acuerdo a la equidad de género que se
promueve en la Constitucion del Ecuador y se
afianza en los conceptos del Buen Vivir, es asi
que en el grafico # 3 se plantea a los
entrevistados si las  empresas tienen
consideradas politicas de equidad de género un
60% manifiesta que no existen dentro de la
empresa y un 40% aseguran tener establecidas
dichas politicas, pero en otro contexto dentro de
este analisis el 58% manifiestan tener politicas
establecidas para la designacién de directivos y
un 42% designan de acuerdo a necesidades de
la empresa.
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Gréfico. # 3. Politicas de equidad de género

Considerando al factor humano como un
elemento dinamizador de las actividades de
produccion 'y servicios que impulsan el
funcionamiento de las empresas formando parte
del desarrollo y crecimiento de los pueblos, lo
que hace preciso contar con el recurso humano
comprometido y capaz de brindar a la
organizacion todos sus conocimientos 'y
habilidades en respuesta a esta necesidad, es asi
que, en el gréfico # 4 se observa el 45% del
desempefio del personal administrativo esta
representado por el género femenino, un 31%
masculino y un 24% ambos géneros, factores
que evidencian el desempefio del género
femenino, asi mismo se aprecia que el 66% de
los encuestados manifiestan de muy bueno el
desempefio del género femenino a diferencia del
3% del género masculino y un 11% se inclinan
por los dos géneros.

Grafico. # 4. Califique el desempefio del
personal administrativo

Segun la Comision Europea del 29 de mayo de
1990 tiene previsto  proporcionar  una
orientacion préactica a los empresarios asi como
los sindicatos y los trabajadores para prevenir el
acoso sexual y garantizar que se dispone de los
procedimientos adecuados para resolver el
problema y evitar que se repita. EI codigo
practico también estd dirigido a todos los
hombres y las mujeres activos, a fin de
animarlos a que respeten mutuamente su
integridad humana, actos que en el transcurso
del tiempo han influenciado en la proteccién de
la dignidad de la mujer como lo revelan los
encuestados del grafico # 5 quienes en un 80%
manifestaron no existir casos de acoso dentro de
las empresa.
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Gréfico # 5 Acoso dentro de las empresas

4. Discusion

De acuerdo con el analisis de los resultados de
la presente investigacion, se efectla la
confrontacion respectiva con un autor que se
relaciona con el tema de estudio.




Para lo cual se presenta el siguiente enfoque:

SegunFINA RUBIO SERRANO(2007), en el
articulo titulado “equidad de género en las
empresas herramientas para el cambio y la
excelencia, ponencia; igualdad de oportunidades
en los sistemas de gestion” sefiala que las
relaciones de género que se articulan en nuestra
sociedad condicionan profundamente el espacio
y las condiciones de la posicién de las mujeres
en el tejido econdmico en general y del mercado
de trabajo particular, Se trata de una dimensién
histérica construida, que asigna roles, espacios,
caracteristicas e identidades diferentes a
hombres y mujeres en funcion a su sexo
biologico, de acuerdo al modelo de relaciones
dominante.

Segun el diagnostico Pais Ecuador desde la
perspectiva de Género, Consultoria técnica para
la  Agencia Andaluza de Cooperacion
Internacional para el Desarrollo (AACID) la
Constitucién del Ecuador del 2008, consagra el
principio de igualdad entre hombres y mujeres y
el principio de no discriminacién. Por su parte,
el Plan Nacional de Desarrollo asume el
enfoque de género como eje transversal vy
establece politicas publicas dirigidas a las
mujeres para el logro de una sociedad
monetaria. Sin embargo el estado ecuatoriano,
en su dltimo informe oficial sobre la
implementacion de la CEDAW, reconoce que
ciertas practicas juridicas y sociales discriminan
a las mujeres tanto en la esfera publica como
privada, pues tienen como efecto un tratamiento
diferenciado a favor de los hombres en
desventaja de las mujeres.

Una visible demostracion de lo citado
anteriormente se refleja en los resultados de
diferentes investigaciones.Es asi que, un
diagndstico sobre la equidad de género, que se
realiz6 desde finales del 2009 hasta inicios del
2010, demostr6 que se carece de politicas
institucionales eficaces sobre igualdad de
oportunidades y se desconoce la importancia de
implementar la aplicacion de acciones
afirmativas con enfoque de género para
contribuir con la erradicacion de précticas
inequitativas y la percepcion de discriminacion
(agenda institucional del camino hacia la

igualdad de género en el ministerio del interior
2010), mostrandose en el grafico # 3 que aun en
el 2015 las empresas no tienen establecidas
politicas de equidad de género en un 60 %, pero
en otro contexto se evidencia que las empresas
mantienen politicas establecidas para la
designacion de directivos en un 58%
concluyendo asi que en el sector empresarial de
la provincia de Los Rios se limita el espacio y
oportunidad para la direccién de empresas a la
mujer.

Las empresas socialmente responsables han
comprobado que cuando todo el personal asume
la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, se aplica este concepto en los
diversos &mbitos de toma de decisiones, todos
se sienten responsablesdel prestigio que va
adquiriendo la organizacién y, ademas, aumenta
el nivel de adhesion interna a los programas y
objetivos establecidos. Teoria que aun en pleno
siglo XXI no se aplica,tal como lo indican los
resultados del grafico #2, donde el 76% son
jefes y corresponden al género masculino y un
24% género femenino, asi mismo los gerentes
un 63% son del género masculino y un 37%
femenino, y el 73% de los supervisores son
masculino y solo un 27% pertenecen al
femenino.

El nimero de empresas dirigidas por mujeres se
ha incrementado de forma continuada en todo el
mundo durante las dltimas dos décadas.
Ademas, se les ha reconocido una importante
contribucion a la creacién de riqueza, a la
innovacion y al desarrollo econémico en
general. Todo ello ha provocado que se genere
un debate académico y politico sobre la
poblacion empresarial femenina (Alvarez y
Meyer, 1998; Carter y Weeks, 2002), tal como
lo muestra la gréfica # 4 donde el 45% del
desempefio del personal administrativo esta
representado por el género femenino, un 31%
masculino y un 24% ambos géneros, factores
que evidencian el desempefio del género
femenino, asimismo se aprecia que el 66% de
los encuestados manifiestan de muy bueno el
desempefio del género femenino a diferencia del
3% del género masculino y un 11% se inclinan
por los dos géneros.



5. Conclusiones

De acuerdo con los resultados obtenidos en el
presente analisis se concluye que:

En la provincia de Los Rios,quienes dirigen las
empresas en cargos de directores, gerentes,
jefes, supervisores corresponden al género
masculino,negando oportunidad a la equidad de
género.

En el disefio y establecimiento de politicas de
acuerdo a la equidad de género,los resultados
indican que la empresas no tienen consideradas
politicas de equidad de género con un 60% pero
en otro contexto dentro de este andlisis el 58%
manifiestan tener politicas establecidas para la
designacion de directivos y un 42% designan
de acuerdo a necesidades de la empresa.

En el desempefio del personal administrativo,
se observa que el 45% del personal esta
representado por el género femenino, un 31%
masculino y un 24% ambos géneros, factores
que evidencian el buen desempefio del género
femenino, asi mismo se aprecia que el 66% de
los encuestados manifiestan de muy bueno el
desempefio del género femenino a diferencia del
3% del género masculino y un 11% se inclinan
por los dos géneros.
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