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RESUMEN

En la actualidad el desarrollo de carrera es un tema relevante dentro de la administracion del
talento humano en las organizaciones; por ello, en la presente investigacion de tesis, se busca
analizar el conjunto de factores enddgenos y exdgenos, que estan relacionados con el desarrollo
de carrera de mujeres lideres de la empresa privada (aseguradoras) y como intervienen en su

crecimiento para ocupar cargos de responsabilidad.

Desde la perspectiva laboral, entendemos al desarrollo de carrera como el esfuerzo
continuo, organizado y formalizado que reconoce que las personas son un recurso de vital
importancia para las organizaciones.

Las mujeres histéricamente han asumido roles que han sido asignados culturalmente
como el cuidado y la responsabilidad del hogar, sin embargo muchas de ellas ocupan cargos
directivos en las empresas privadas (aseguradoras) que ha hecho que tomen desafios aun

mayores siendo exitosas en sus direcciones.

Finalmente, con el andlisis de los factores se demostrara las ventajas y desventajas de
ocupar puestos de liderazgo, los aspectos profesionales, laborales y familiares, y cémo estos
intervinieron en su desarrollo de carrera, para con los resultados estadisticos establecer una
politica laboral que favorezca su crecimiento en las organizaciones sin descuidar su vida familiar

y personal.
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INTRODUCCION

La conformacion de las organizaciones, estd marcada por una fuerte subrepresentacion de
la mujer en cargos gerenciales y de alta direccion, poniendo esto de manifiesto solo una de las
dimensiones de la desigualdad de género presentes en el mercado laboral.

Esta investigacion busca caracterizar a las mujeres que poseen puestos de alta direccién
de la empresa privada (aseguradoras) y determinar los factores que podrian explicar que la mujer
Ilegue a participar en estas esferas. Adicional se busca entender cual es el papel que ellas juegan
en estas posiciones (desventajas — ventajas), las areas en las que se desenvuelven, las politicas o
normas establecidas en la organizacion para su crecimiento en el plan y el manejo de su vida
personal, familiar y laboral en estas posiciones.

La pregunta central de esta investigacion es: ¢como fue el desarrollo de carrera de las
mujeres que ocupan cargos directivos en la empresa privada y que factores (enddgenos -
exogenos) influyeron para alcanzar su éxito profesional?

La hipoétesis de la investigacion es la siguiente: Los cargos gerenciales ocupados por
mujeres en las aseguradoras QBE, ACE y Alamo son desempefiados eficientemente, gracias al

equilibrio logrado entre los roles asumidos y asignados.

El presente estudio es explicativo puesto que busca demostrar la hipdtesis de
investigacion planteada, a través del estudio de los factores exdgenos y enddgenos y su efecto en

la formacion y desarrollo de carrera de las mujeres que ocupan cargos directivos.

Las principales variables son: 1) Desarrollo de carrera. Definicion: son las actividades,
conocimientos, y comportamientos asociados con experiencias y actitudes relacionadas con el
trabajo 2) Factores Exdgenos. Definicion: son los aspectos externos en el desarrollo de carrera,

elementos en el dmbito laboral. (Segregacion y discriminacién, igualdad de compensacion,

10



menores oportunidades en el desarrollo de carrera, politicas laborales), 3) Factor Enddgenos.
Definicion: son los aspectos internos en el desarrollo, elementos en el &mbito profesional y
familiar. (Disposicion y capacidad en el trabajo, manejo de la doble agenda, igualdad de

responsabilidades en el hogar).

La presente investigacion tiene como alcance la medicion de los factores exdgenos y
endogenos en el desarrollo de carrera sobre una muestra de ejecutivas del jerarquico superior y
mandos medios de la empresa privada (aseguradoras). Mediante el uso de herramientas
estadisticas se realizo el andlisis de las variables antes mencionadas, con el fin de proponer una
politica de desarrollo de carrera en las aseguradoras QBE, ACE y Alamo, que faciliten a las

colaboradoras el crecimiento en el mismo, conciliando la vida familiar y laboral.

En el primer capitulo abarca el marc6 metodoldgico donde se hace referencia al manejo,
estructuracion, plan y desarrollo de carrera establecido en la empresa privada (aseguradoras),

especificamente en las empresas QBE, ACE y ALAMO S.A.

El segundo capitulo se describe la propuesta conceptual de los factores endégenos y
exogenos (profesionales, laborales y familiares) y sus elementos, que intervienen en el desarrollo

de carrera de mujeres en cargos del jerarquico superior.

En el tercer capitulo se hace una descripcion del marco metodologico en el que se
especifica la metodologia del trabajo para el andlisis de los factores antes mencionados, mediante
el uso de herramientas estadisticas que con esta informacion se procedera a establecer la politica
de desarrollo de carrera que faciliten a las ejecutivas el crecimiento en el mismo conciliando la

vida familiar y laboral.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1. DESARROLLO DE CARRERA DE LA EMPRESA PRIVADA SECTOR
ASEGURADOR

1.1 Conceptualizacion Organizacional

Al tomar la decision de realizar la investigacion del Desarrollo de Carrera de mujeres que
ocupan cargos directivos en la empresa privada, se creyd conveniente enfocarse en las
principales aseguradoras de la ciudad de Quito, de acuerdo a la calificacion de la
Superintendencia de Bancos y Seguros SBS, ya que por su historia la mayoria de ellas han dado
mayor oportunidad para que la mujer crezca profesionalmente y se localice en cargos de

responsabilidad.

Por tal razon, ACE Seguros, QBE Seguros Colonial, y Alamo S.A. Asesores y
Productores de Seguros, al ser socios estratégicos, mantener un mismo giro de negocios y estar
dentro de las diez mejores aseguradoras y brdokers del pais segun el ranquin de la SBS, fue

nuestro campo de estudio.

1.1.1 ACE Seguros

ACE Seguros S.A. es parte de ACE Limited, compafiia de seguros y reaseguros a nivel
mundial. La oficina principal esta ubicada en Zurich. Como regién estan en Latinoamérica, las
oficinas centrales funcionan en Santiago, Chile, y a nivel local la Matriz se ubica en Quito, con
dos sucursales en Guayaquil y en Cuenca y oficinas en Loja, Machala, Ambato y Santo
Domingo. ACE tiene oficinas en 53 paises en las regiones de Europa, Africa, Asia, y América,

donde el principal objetivo es el de realizar operaciones de Seguros y Reaseguros. En el Ecuador
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son una sociedad andnima que opera bajo la normativa de la Superintendencia de Bancos y
Seguros.

Su mision es “Nosotros nos comprometemos a reforzar nuestra posicion de liderazgo en
el mercado global de seguros y reaseguros, siempre conduciendo nuestros negocios de manera
consistente, disciplinada y enfocada. Este es el camino de ACE que implica dedicacion para
proveer: Valor superior al cliente: comprometiendo los recursos de capital sustancial y la
creatividad en la toma y manejo del riesgo. Valor superior a los accionistas: Manejando el
capital y los seguros con experiencia, eficiencia y rentabilidad. Valor superior a los empleados:

Creando un ambiente gratificante y ético”.?

1.1.2 QBE Seguros Colonial

QBE nacié como una empresa pequefia fundada en Australia hace méas de 125 afios,
actualmente QBE es lider en el mercado asegurador australiano y es una de las 25 mayores
aseguradoras y reaseguradoras mas grandes del mundo, con oficinas en 52 paises y mas de
15.000 empleados en todo el mundo, la compafiia entrega confianza a sus clientes a travées de
contratos de seguro, reaseguro, indemnizacion y garantia permitidos por las leyes del Ecuador.
Son especialistas en asegurar un futuro para la Familia, Vehiculos, Hogar, Empresa, Industria,

Accidentes Personales, Soat, Fianzas y en el Campo.

El rendimiento alcanzado por QBE Seguros Colonial en el mercado asegurador es
altamente satisfactorio, ya que los indicadores de gestion permiten demostrar la existencia de

recursos que reflejan la solidez de la compafila. QBE Seguros Colonial ocupa el primer lugar

1 ASTUDILLO Edwin, Memoria de Sostenibilidad 2012, ACE SEGUROS, Quito - Ecuador, 2013, p. 15
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en la industria en el rubro de primas netas pagadas y resultados técnicos, segun la

Superintendencia de Bancos y Seguros.

Su misién es “Tener una coherencia global que nos permita pensar y actuar como UNA
COMPANIA. Esto nos da un acercamiento consistente y alineado a la manera en la cual

construimos, crecemos y manejamos nuestro negocio. Nuestra meta es ser ONE QBE.?

1.1.3 ALAMO S.A. Asesores y Productores de Seguros

Alamo es un Asesor de Seguros que inici6 sus operaciones el 17 de enero del afio 2002.
Nacio con el firme prop6sito de sus accionistas de incentivar y fortalecer en el medio una cultura
de seguros ética y del mas alto nivel profesional, en la cual los clientes constituyen la pieza
fundamental de su operacion. Su politica es tratar al cliente con total estima y el mayor respeto,
sirviéndole de verdadero apoyo en cada momento. Brindando excelencia en cada area de

negocios, creado estrechos lazos de confianza a largo plazo con personas y empresas

Su mision es “Alamo es un Asesor de Seguros orientado a la especializacion,
diferenciacion e innovacion. Creamos vinculos de largo plazo con las personas y empresas a las
cuales brindamos nuestros servicios, en base al mejor equipo humano, la tecnologia mas
avanzada y los valores que son pilares de nuestra organizacion: Honestidad, Compromiso y

Profesionalismo. 3
1.2 Plan De Carrera

En el transcurso de los afios se han presentado algunas definiciones de Plan de Carrera

por los estudios realizados de varios autores, como es el caso de Gary Dessler quien analiza

2 QBE Seguros Colonial, Historia — Misién, 2012, en http://www.qgbe.com.ec
3ALAMO S.A. Asesores y Productores de Seguros, Historia — Misidn, 2013, en http://www.segurosalamo.com
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que el plan de carrera es el “proceso deliberado mediante el cual una persona adquiere
conciencia de sus habilidades, intereses, conocimientos, motivaciones y otras caracteristicas
personales y a través del cual establece planes de accion alcanzar metas especificas”.*
Algunas consultoras como es el caso de HAYGROUP define al plan de carrera, desde el
punto de vista de la organizacion y del colaborador, definiéndolo como la serie de actividades
organizadas, en continuo cambio, sobre la base de la persona como un recurso imprescindible de
la organizacion, tomando en cuenta que el individuo es el Unico responsable de su crecimiento.

En la actualidad, el crecimiento desmesurado que las organizaciones han venido
desarrollando por el mercado competitivo, ha hecho que redefinan sus estructuras, por tal razon,
las dos definiciones antes sefialadas son las mas acertadas, refiriéndose al plan de carrera, como
todos los elementos y procesos continuos por el cual un individuo, fija sus metas de carrera e
identifica los medios para alcanzarlos, sugiriendo asi una serie de actitudes, conocimientos y
comportamientos, asociada con experiencias y actividades relacionadas con el trabajo, durante la
permanencia de una persona dentro de la organizacion. Crecimiento ideal dentro de la estructura
de la empresa.

Como es el caso de QBE, ACE y Alamo han tenido que ubicarse dentro del mercado
competitivo ecuatoriano en la rama de seguros, estableciendo dentro de su estructura los
parametros de cumplimiento en el plan de carrera, para que el colaborador tome la decision mas
acertada en su desarrollo profesional, la formacion requerida para alcanzar cada posicion
apoyandose en la gestion por competencias desde el punto de vista del SABER, SABER HACER
y SABER SER, cumpliendo los requisitos organizadamente, sabiendo que estos pueden cambiar

de acuerdo a las necesidades de cada organizacion y el giro que vaya adoptando el negocio.

4 DESSLER Gary, Administracion de Recursos Humanos, Pearson Educacién de México, Decimoprimera Edicion,
p.378.

15



En el siguiente cuadro se refleja la preparacion profesional, la informacion, experiencia,

practica y las competencias deseadas para cada posicién en el plan de carrera de seguros.

Cuadro N° 1. Plan de Carrera de Seguros. SABER, SABER HACER Y SABER SER

en seguros 300 horas, especialidad en
reclamos de seguros, certificacion de
la 5B5 [Superintendencia de Bancos y
Seguros ).

reclamos de danos, especialmente de
polizas de incendio, lucro cesante,
ramos tecnicos y masivos, inspecciones
de riesgos, polizas de seguros de dafos.

CARGOD SABER | SABER HACER | SABER SER
Gerencia Se especificara los reqguirimiento cuando se presente |a vacante y durante el proceso.
Titulo de tercer nivel en carrera N . . Comunicacion a diversos niveles.
. . . De 3 a4 anos de experiencia progresiva . . .
comerciales, financiarazs o ; . . Capacidad para intercambiar
o ) ;. de caracter operativo, superiory ) . )
administracios, cursos de formacion . informacion, delegar y coordinar
o estrategico en gl ares de L . . ;"
. en seguros 300 horas, especialidad en . B actividades, liderzasgo, orientacion
Coordinador e s administracion de seguros. En metodos . e
reclamos de seguros, certificacion de . al logro, Relaciones publicaz e
. . v procedimientos de seguros, o .
la 5B5 [Superintendencia de Bancos y . o institucionales. Pensamiento
, , . reaseguros e intermediarios de " . .
Seguros |, Tecnologia Superios en . . analitico y conptual, Direccon y
. SBEUrOs, 5istemas operativodos
Seguros o equivalentes Deszarrollode personas.
Titulo de tercer nivel en carrera
comerciales, financiaras o 3 Afios de experiencia en Crientacion al servicio al cliente,
administracios, cursos de formacion  [administracicn y seguimiento de negociacion, pensamiento
lefe

analitico y nimericeo, trabajo en
equipo, orientacicon al logro.

Ejecutivo Senior

Titulo de tercer nivel en carrera
comerciales, financiaras o
administracios, cursos de formacian
en seguros 300 horas.

Minimo tres afios de experiencia en
manejo de cartera corporativas e
industrias verticales, progresiva de
caracter administrativo y operativo en

SEEUNos.

Comunicacion, manejode Inglés
oral y escrito, autonomia de
gestion, adaptabilidad, orientacion
al logro, busqueda de informacion.

Ejecutivo Junior

Bachiller en ciencias, cursando
estudios universitarios en areas
administrativas o a fines, cursos de
formacion en seguros 180 horas, Leyes
yreglamentos de seguros

Minimo dos afios de experiencia en
comercial 8 corredores in hause,
cotizacion y cierre de ventas,
vencimiento corredores, emision de
solicitudes y mantenimiento de cuenta
corredores, seguimiento de renovacion
de polizas corredores, progresiva de
caracter operativo en Seguros.

Enfoque a3 resultados, Iniciativa y
proactividad, trabajo en equipa,
pensamiento analitico,
Compromiso.

Asistente de 5eguros Trainee

Bachiller en ciencias, mas cursos de
formacion en materia de seguros, no
menor de & meses, Ley de Segurosy
reglamento, Metodos y
procedimientos de sEEUros.

Un afio de experiencia progresiva de
caracter operativo en seguros

Iniciativa, Pensamiento Analitico,
Proactividad, Comunicacion,
Trabajo en equipo, Servicio al
cliente.

Elaborado: Lucia Ruales

Fuente: Plan de carrera en seguros
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1.2.1 Disefio De Un Plan De Carrera

Para algunas empresas, sin duda es importante fomentar una estructura de soporte a sus
colaboradores que les permita crecer profesionalmente dentro de la organizacion, como es el
caso de ACE, QBE y Alamo S.A., los cuales ha facilitado y fortalecido su Plan de Carrera
para que los colaboradores decidan avanzar en la misma, siempre y cuando cumplan con sus
expectativas y de la organizacion como lo hemos sefialado en el cuadro anterior.

La estructura mas apropiada para este crecimiento y la que estas compafiias ha decido
adoptar es el modelo de Snell — Bohlander, en cuanto a la administracion de carrera ya que
abarca las metas organizacionales que vayan acorde a las del colaborador, identificando cada
una de las posibilidades de crecimiento y movimiento dentro del plan de carrera, calibrando
el potencial de los candidatos midiendo sus competencias, la sucesion de las lineas de
crecimiento deseada, facilitando este desarrollo con iniciativas organizacionales dirigidas a la
capacitacion en todos los niveles de la organizacion, en cursos de seguros certificados por la
SBS (Superintendencia de Bancos y Seguros).

Estas compafiias de seguros han permitido que los colaboradores realicen cursos y
formacion profesional formal de manera particular, manteniendo horarios flexibles de trabajo
que faciliten su crecimiento profesional, avanzando asi en su plan de carrera, pero en muchos
casos se han presentado dificultades, en especial para las colaboradoras ya que por sus roles
asumidos y asignados culturalmente, no pueden organizarse con los tiempos de preparacion

profesional, laboral y familiar.
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Cuadro N° 2. El papel de RH en la administracién de Carrera

Fuente: Snell — Bohlander, “Administracion de Recursos Humanos”. ®

En este cuadro se especifica los lineamientos que las organizaciones tratan de ofrecer a
sus colaboradores para un crecimiento optimo dentro de desarrollo de carrera tomando en

consideracion sus necesidades y de la empresa.

5Scott Snell — George Bohlader, “Administracién de Recursos Humanos”, Monterrey, SixteenEdition, 2013, p. 200.
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1.3 Desarrollo De Carrera

Una vez definido y estructurado el plan de carrera es indispensable establecer el desarrollo o
el camino en el cual los colaboradores deben seguir, segin London citado por Dutra define al
desarrollo de carrera, como la unién de la labor cumplida con las posiciones alcanzadas por las
personas, consiguiendo una experiencia consciente y valorativa, tomando en cuenta las
necesidades, motivaciones y objetivos que lo guian en cada etapa de su vida, dentro de las
condiciones de la organizacién que se encuentran delineadas en las politicas y procedimientos,
asi como escalas organizacionales y en la sociedad.

Para otros autores, el desarrollo de carrera se ha tornado importante en las Gltimas décadas,
ya que el éxito de las organizaciones (Cacho, Grande, Pedrosa, 2012) recae en la gestion del
talento humano, responsabilizando a la empresa en generar lineamientos claros, herramientas y
sistemas tecnoldgicos, para que el colaborador elija el camino a seguir, generado un entorno
competitivo sano, que con lleve a la organizacion a modificar e innovar la estructura del
desarrollo de carrera (Kim y Gao, 2010)

Acotando lo antes citado, el desarrollo de carrera se lo define como las actividades que los
colaborados realizan durante toda la vida laboral dentro o fuera de una organizacion, las cuales
contribuyen a la exploracion, el establecimiento, el éxito y la realizacion, buscando que las
personas exploren sus opciones, planifiquen sus acciones, mantenga un desempefio superior y

progresen en los roles vocacionales elegidos.

El disefio de carrera y el desarrollo, en ACE, QBE y Alamo, mantienen el mismo modelo de
sistema analogo, caracterizado por la interrelacion e interdependencia de los subsistemas,

haciendo que cualquier cambio que se produzca en uno de ellos tenga influencia en los otros.
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Siendo contingentes o0 situacionales y dependen de factores ambientales,

organizacionales, humanos, tecnoldgicos, etc.

Estas organizaciones mantienen oficinas casi en todas las ciudades del pais, cuando se
presenta una vacante dentro de la estructura en cualquiera de sus mandos, se debe seguir las
siguientes etapas; primero revisar IED (Informe de Evaluacion de desempefio) donde se refleja
los objetivos anuales, segundo las medidas que se tomaron para su mejoramiento (seguimiento
de acciones,) y tercero la revision periddica de los avances del desarrollo. Cuando estos
parametros se cumplen, afectan directamente a cada nivel ya que estas estan divididas por
regiones, manteniendo las gerencias un total control de los movimientos y ascensos en la

configuracion del desarrollo de carrera de cada area.
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Esquema N°1. Disefio de Desarrollo de Carrera

Desarrollo de
Carrera en
Seguros

Gerencia de Gerencia de .
Seguros Seguros Ramos Gerencia de
Masivos Generales Ventas
. . Coordinador
Coordinador de Coordinador de o
Grupo S.M. Grupo S.R.G Vent
_.—-—-—'_'_'_._._._._
lefe de
Reclamos S.M.
Ejecutivo Ejecutiva Sénior o
Sénior de 5.M. S.R.G R
Ventas
Representante
Ejecutivo Junior Ejecutivo Junior oo
de 5.M. 5.R.G. Ventas

\

Asistente de

Seguros

Trainee

Elaborado: Lucia Ruales

Fuente: Desarrollo de carrera de aseguradoras



Como se presenta en el cuadro anterior se visualiza cada uno de los posibles movimientos de
forma vertical y/u horizontal de acuerdo al cumplimiento de las caracteristicas de cada posicion,
este esquema se adapta en las tres compafiias de nuestros estudio por ser socios estratégicos y

mantener el mismo giro de negocio.

1.4 Dimensiones Del Desarrollo Profesional

El liderazgo de género siempre ha sido un tema muy controversial, creando un gran
interés en su investigaciones, para determinar ;qué género ejerce mejor liderazgo?, en una
investigacion realizada por Deloitte en el afio 2009 sobre “Mujeres que ocupan cargos directivos
y gerenciales” revelan que no existen las mismas condiciones para acceder a puestos de liderazgo
para hombres y mujeres “aduciendo que es culturalmente transmitida y que se basa en una

asignacion limitada de roles, segiin el género”.®

Sin embargo, en un estudio realizado en nuestro pais por la misma consultora y durante
los dltimos tres afios consecutivos, revela que las empresas privadas y transnacionales,
actualmente ofrecen mayores condiciones similares de acceso a puestos de liderazgo para
hombres y mujeres, brindandoles oportunidades de crecimiento y formacion interna, que facilitan

el acceso a puestos de responsabilidad para ambos géneros.

Si bien, en el pais ha aumentado la participacién femenina en la fuerza laboral en los
Gltimos afios, aln no existe una politica 0 norma, que exija a las organizaciones mantener una
equidad de género en el acceso a puestos de responsabilidad, inicamente se estipula en el Cadigo
de Trabajo en el Capitulo IV Art. 42 “Obligaciones del Empleador” literal 33. La contratacion

de personas con discapacidad segun el nimero de trabajadores y basandose en el “Principio de

5 DELOITTE, Mujeres que ocupan cargos directivos, Estudio de percepcién, 2009, p. 13
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Equidad de Género”. Actualmente en el pais existe tres propuestas de Ley en la Asamblea para
analizar la igualdad de género, que plantea la creacion de Consejos Nacionales para la Igualdad,
a fin de promover la protecciéon y garantia de los derechos de las personas, grupos, comunas,
comunidades, pueblos y nacionalidades; pero algunos legisladores delimitan los alcances del
principio de igualdad y no discriminacion entre mujeres, hombres y personas de diversa
condicion sexo-genérico, con un enfoque de garantia, promocion y proteccion del ejercicio de los
derechos humanos. Asi mismo, su proyecto formula eliminar la discriminacion en la esfera
politica, civil, laboral, econémica, social, cultural y familiar, el objetivo es alcanzar una sociedad

inclusiva, solidaria y justa. ’

Como es el caso de las aseguradoras y brokers del pais, especificamente de ACE, QBE,
Alamo, al ser nuestro campo de estudio, su politica es contratar y capacitar al personal local
calificado en todos los lugares en donde operan. Esta diversidad provee una fortaleza importante
a las organizaciones y permite a los colaboradores trabajar personalmente con sus clientes

locales.

“Procuramos equipar a nuestra gente con las herramientas y conocimientos que
necesitan y les proveemos oportunidades de capacitacion, global y regionalmente” 8 .
Las plataformas globales de aprendizaje por intranet y en linea (online) son constantemente
actualizadas, a través de la combinacion del aprendizaje gerencial, técnico y profesional, y

haciendo que este aprendizaje se encuentre disponible para todos los colaboradores en una

“http://www.andes.info.ec/es/sociedad/tres-propuestas-ley-sobre-igualdad-genero-estan-analisis-
asamblea.html

8 ASTUDILLO Edwin, Memoria de Sostenibilidad 2012, “Capacitacién y Desarrollo”, ACE SEGUROS, Quito -
Ecuador, 2013
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variedad de formas, asegurdndose de contar con las destrezas requeridas para alcanzar las metas

individuales y comerciales.

1.5 Caracteristicas Sociolaborales de las mujeres que ocupan cargos directivos en las

aseguradoras QBE, ACE, y Alamo

Cuadro N° 3. Sector Cargo y Formacion de las mujeres que ocupan cargos de
responsabilidad

oo . Ingeniero : . Antropologa . Medico
Cargo /[Formacién | Ingeriero Gt | perdit Comercin | Aoosata [y Aamge | LEEEE ® o | Enfermera [ sector

Gerente de Asuntos Corporativos Industrial

Gerente de Riesgos Re‘?“ ~ Consumo
Masivo

Gerente de Logistica Industrial — Vitivinicola

Gerente de Ventas Industrial — Vitivinicola

Gerente de Comunicaciones Retail — Consumo

Corporativas Masivo

Gerente de Comunicaciones Construccién

Corporativas Inmobiliario

Gerente Corporativo de Recursos Retail — Consumo

Humanos Masivo

Gerente Corporativo de Retail — Consumo

Personasy Organizacion Masivo

Subgerente de Responsabilidad .

social Industrial Forestal

Gerente de Calidad Industrial Vitivinicola

Gerente de Servicio al Cliente Ret?“—co““mo
Masivo

Fuente:Formacion profesional y experiencia, Rol de la Mujer en la Gran Empresa/ Centro de estudios empresariales
de la mujer (CEEM), 2010.

Como se presenta en la siguiente tabla se visualiza cada uno de las posiciones y la
distribucion de las areas donde las mujeres se posicionan dentro de la organizacién, sectorizando

Su crecimiento.

Un estudio realizado por Deloitte en los ultimos afios sobre las “Ejecutivas
Ecuatorianas” revela que las areas de concentracion donde se destacan las mujeres ejecutivas
son principalmente areas Financieras y de RRHH, seguida por Marketing, y una minima
participacion en areas de tecnologia y peor aun en cargos de gerencias generales y

vicepresidencias.
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Y no esté lejos de la verdad, en la estructura organizacional de QBE, ACE y Alamo, si
bien es cierto se ha permitido que las mujeres crezcan dentro de la organizacion, las ejecutivas se
han destacado en las areas antes mencionadas, por sus caracteristicas intrinsecas, factores

profesional, laborales, familiares o una serie de elementos que conjugan ser mujer.

Sin embargo, para avanzar dentro del Plan de Carrera organizacional y desarrollarse en el
mismo, se han tomado en cuenta elementos a fines a la posicion, como es la educacion formal
(capacidades, habilidades y conocimiento), el crecimiento organizado dentro de la estructura del
plan, en el caso de ejecutivas que se encuentran dentro de la organizacion y en el caso de
colaboradoras externas, se ha tomado en cuenta la experiencia en cargos similares, componentes
tales como cumplimiento de objetivos, condiciones del ambiente organizacional, relaciones

interpersonales, y personales (familiar).

Las organizaciones ha tratan de brindar todas las herramientas para que las colaboradoras
se desarrollen dentro de la plan de carrera, sin embargo existen aspectos que no se han analizado
y los cuales influyen en este crecimiento tales como los factores endégenos y exdgenos que

envuelve a la mujer ejecutiva.
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CAPITULO 11

2. FACTORES ENDOGENOS Y EXOGENOS EN EL DESARROLLO DE

CARRERA DE MUJERES EJECUTIVAS

De acuerdo al analisis del capitulo 1y los factores antes planteados, la situacion que viven
las mujeres en el &mbito laboral es un tema que suscita gran interés, debido en gran medida a su
masiva incorporacion en el mercado de trabajo, (Nieto, Herndndez, 2007) los estudios se hacen
eco del impacto en el comportamiento laboral de las mujeres y como estos factores influyen en

su desarrollo de carrera.

2.1. Factor Cultural

La antropologia observa los roles y las actividades de la mujer desde sus inicios,
partiendo desde los diversos puntos de vista sexuales que se les ha dado en las distintas culturas,
ademas han heredado una tradicion socioldgica que trata a la mujer como algo irrelevante por
los roles socialmente atribuidos y que en la mayoria de culturas humanas estan de alguna forma
subordinadas a los hombres (Zimbalist, 2012). En el campo laboral se han presentado escenarios
similares, pues la mujer busca poder y autoridad, legitimandose culturalmente en el medio

organizacional, pero los estereotipas no facilitan este logro o crecer en el desarrollo de carrera.

2.1.1. Estereotipo de Género

Si bien, se ha producido notablemente cambios en el rol de la mujer en la cultura durante
las Gltima década, los estereotipos de género y las creencias generalizadas de los rasgos que
posee hombres y mujeres que distinguen de un género a otro, siguen estando vigentes (Barco y

Byrne, 2005), pues a lo largo de la socializacion los valores de la masculinidad y feminidad
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atribuidos a cada género (Ramos, Barberia y Sarrio, 2003) son incorporados a al estilo de vida,
expectativas, actitudes, e identidades sociales (Pastor, 1998) estas diferencias se generan
mediante procesos historicos, sociales, culturales y educativos, abordando las creencias sociales
sobre la consagracion de roles en funcion del género, que se concreta en espacios asignados y

valorados de forma diferente.

Estas explicaciones giran en torno a las consecuencias derivadas de la cultura patriarcal,
es obvio que existen diferencias entre mujeres y hombres, la magnitud y el alcance de la misma
es menor de lo que sugieren los estereotipos (Agut y Martin, 2007) pero persiste los roles
asignados entre géneros en todas las esferas de la vida y ain mas en las del trabajo. La cultura
organizacional, actla desigual en la promocién laboral a través de varios procesos influidos por
los estereotipos (Ramos, Barberia y Sarrio, 2003) como por ejemplo; las reglas informales, redes
0 networks masculinas existentes en las organizaciones, las politicas relativas a la seleccién y

desarrollo de carrera (Cuadrado, 2004).

El factor cultural es la basé de los factores exdgenos y enddgenos, los cuales estan
intimamente relacionados en el desarrollo de carrera de las mujeres ejecutivas, ubicadas dentro

de la jerarquia superior y mandos medios de las organizaciones.

2.2. Factores Exdgenos

Estos aspectos pueden influir en mayor o menor grado el desarrollo de carrera de mujeres
a puestos de responsabilidad de la organizacion, abriéndose paso en el mercado de trabajo. Su
revision, se analizara respecto a los diferentes estudios que emergen como auténticos elementos
significativos para la mayoria de mujeres que se promocionan profesionalmente en el ambito

laboral. Estos aspectos de caracter externo son descritos a continuacion.
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2.2.1. Factores laborales

La insercion laboral de un individuo esta determinada segun la teoria neoclasica por un
proceso que el empleador negocia los salarios con los colaboradores respecto a la naturaleza de
la actividad o cargo y por caracteristicas diferenciadoras como la educacion, experiencia,
capacitacion (Bethencourt, 1998), la incorporacién de la mujer a cargos directivos refleja el
cumplimiento de la denominada igualdad de generos, un derecho universal, también demuestra
una economia sana y evolucionada. Sin embargo todavia en la actualidad se presenta un
porcentaje de segmentacion de mercado entre género, que parte de considerar que el mercado de
trabajo no es un espacio homogéneo donde los individuos se insertan desigual. (Bethencourt,

1998)

2.2.1.1 Segregacion y discriminacion laboral de la mujer

El aumento de la participacion femenina en el mercado de trabajo se hizo mas notorio a
mediados del siglo XX y coincidid con la rapida expansion econémica que precedio a la Segunda
Guerra Mundial. Desde entonces, se ha observado la existencia de un fenémeno discriminador a
raiz del cual, el género al que pertenece el trabajador ha definido la ocupacion y la remuneracion
del mismo, en muchas ocasiones sin importar sus habilidades y capacidades individuales.
(Barraza, 2010) Aumentando el porcentaje de mujeres en la oferta laboral total, trayendo consigo

un efecto discriminador y segregador en contra de esta clase de mano de obra.

Como se refleja en las caracteristicas sociolaborales, el trabajo se encuentra dividido en
empleos masculinos y femeninos, en el caso de Ecuador, se presentan los siguientes indicadores
de acuerdo a la informacién presentada por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos

(INEC) (Ecuador, 2013), cortada a Junio del 2013, indica que existe una tasa de desempleo a
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nivel urbano del 4.9%; de la misma manera sefiala que la Poblacion Econémicamente Activa de
4.607.495 personas de las cuales 42.54% son mujeres y 57.46% hombres.®Asi las mujeres estan
concentradas a puesto determinados que generalmente tienen como cometido principal atender

y/o servir a otras personas (Martin, 2007).

En el Convenio sobre discriminacion de 1958, la OIT establecio que la discriminacion es
“cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion
opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”.*°Con el pasar de los afios, la
mujer ha logrado escalar posiciones dentro del mercado laboral y la segregacion se ha visto
disminuida, pero no ha desaparecido del todo, al igual que la discriminacion; la mujer se ha
concentrado en los niveles mas bajos de la jerarquia laboral, a pesar de su instruccion (Martin y
Agut, 2007), cuestionandose abiertamente por que la mujer preparada no logra escalar en la
piramide organizacional para ocupar puestos directivos?, el analisis de las teorias sobre
discriminacioén y segregacion nos llevara argumentar que obstaculiza el desarrollo profesional de
las mujeres.

a) Teoria neoclasica del capital humano

Los investigadores que tratan de explicar la segregaciéon y discriminacion profesional
entre géneros, difieren entre la oferta y demanda de la mano de obra (Piras, 2006). La teoria
neoclasica subraya que de lado de la oferta de trabajo el capital humano femenino es menor,

tanto en lo que las mujeres aportan como en lo que adquieren una vez incorporadas al mercado

9 Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC), Estadisticas Econémicas, Ecuador, Junio 2013.
10 Organizacién Internacional del Trabajo OIT, Convenio sobre Discriminacién: Empleo y Ocupacién, nim. 111,
1958
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de trabajo*. Bajo esta teoria se cree que las mujeres tienen inferior instruccion y calificacion
menos aprovechables, experiencias escasa que los hombres debido al matrimonio y las
responsabilidades doméstica o crianza de los hijos que truncan su vida profesional o la hacen
intermitente, refiriéndose a que es justo que su ubicacién en la organizacion y el salario sea mas
bajo que el hombre ya que su productividad es inferior.

Por otro lado la demanda de trabajo se la analiza, bajo los factores que influyen en las
preferencias de hombres y mujeres, que surgen para ocupaciones determinas basandose en la
preferencia del empleador 2, por las caracteristicas de la posicion y tomando en cuento lo
analizado en la oferta, Anker sefiala que con frecuencia los empleadores asumen que el trabajo
femenino resulta mas caro, incluso en igualdad de condicion salarial entre géneros, por una serie
de costos indirectos notables para el empleador, econémicos y de produccion, por la naturaleza
del sector femenino el indice de ausentismo, y rotacion es elevado por dificultades debido a su
responsabilidad en la familia.

b) Teoria de la parcelacién del mercado de trabajo

Esta teoria se apoya en el pensamiento econémico establecido y en la l6gica de la
neoclasica (Becker, 1971). Parte del supuesto que las instituciones u organizaciones desempefian
un papel trascendental en las contrataciones, despidos, ascensos y salarios de cada colaborador
(Anker, 1997) dificultando a los trabajadores, pasar de un mercado laboral a otro. La teoria de
mercado de trabajo dual es la mas conocida que diferencia el sector primario y secundario

(Doeringer y Piore, 1971); los dos tienen independencia mutua reconociéndole al primero como

1Anker Richard, Revista Internacional del Trabajo; Articulo: Segregacidn profesional entre hombres y mujeres,
1997.

12 piras Claudia, Mujeres y Trabajo en America Latina: Desafios para las politicas laborales, Panamerica Formas e
Impresos S.A.; Banco Internacional de Desarrollo, 2006.
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la fuerza que mantiene hasta cierto punto que la aisla de la competencia y la segunda enfrenta a
una competencia.

Trasladando el andlisis anterior a la segregacion ocupacional entre géneros, resulta
bastante sencillo, puesto que se divide el mercado laboral en femenino y masculino. (Anker,
1997) Muchas trabajadoras estan hacinadas en un pequefio nimero de ocupaciones feministas,
recibiendo un salario relativamente inferior que los hombres (Bergmann, 1974) mientras que
ellos por la naturaleza del cargo mantienen ocupaciones extendidas disfrutando de salarios
superiores. La segregacion de mercado laboral sigue siendo tan fuerte pese al nivel de estudio de
las mujeres y su tasa en el medio laboral haya aumentado considerablemente.

c) Teorias Feministas o sociosexuales

Esta teoria hace hincapié en las desventajas socioeconémicas y culturales que sufre la
condicion femenina (Anker, 1997)es imposible separar los aspectos laborales y econémicos de
los aspectos, sociales, familiares, y culturales (Ribas, 2005); en este sentido las teorias feministas
y sociosexuales, adoptan una perspectiva interdisciplinar y establecen como causas de la
discriminacién de las mujeres en el mercado de trabajo el clima social, el ambiente familiar o
determinados aspectos de caracter cultural (como el patriarcado), entre otros. En la sociedad la
simbolizacion patriarcal, ubica a la mujer con menos oportunidades o casi nula, de acumular
menos capital que el hombre antes de incorporarse a la poblacién activa ya que reciben menos
instruccion en campos como la ciencia y los oficios que son los mas importantes dentro del

mercado laboral.

2.2.1.2 Igualdad en la compensacién

El desempefio de un trabajo remunerado por parte de las mujeres ha sido un paso

importante en el camino hacia la transformacion de los roles sociales de ambos sexos
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(Bethencourt, 1998), pero se observa diferencias salariales entre hombres y mujeres recibiendo
ingresos inferiores en todos los segmentos del mercado laboral (Piras, 2006), la brecha de
ingresos entre género, se ha reducido moderadamente en un promedio de siete puntos

porcentuales en las Gltimas décadas (Abramo y Valenzuela, 2006)

En cuanto a la remuneracion en un articulo publicado en WordPress y donde cita al
Ministerio Coordinador de la Politica Economica del Ecuador (Yépez, 2013) indica que “...Se
estima que dentro del rango de personas sin ningun nivel de instruccion por cada $100 que un
hombre ganard, una mujer recibird solo $87,4 por hacer el mismo trabajo, la brecha en el
salario por el tema de género sigue existiendo en el pais. Sin embargo la insercién de la mujer
en la economia de Latino América en los ultimos 25 afios crecid en 11%, en el mismo periodo en
Ecuador el crecimiento fue de 16%...” **De acuerdo a esta revision se puede apreciar que cada
vez mas la insercion de la mujer en el mundo laboral y la poblacién econémicamente activa se
incrementa; pero aqui se genera un interrogante ¢como las mujeres pueden seguir avanzando a la
igualdad? Tal vez con un modelo de gestion diferenciador e igualitario entre géneros, y cuando
logremos que existan mas mujeres que ocupen los puestos mas destacados de todos los

gobiernos y todos los sectores de la industria (Sandberg, 2013)

Pero cuando se observan las diferencias salariales entre géneros es posible que su causa
sea la discriminacion, sin embargo, “no todas las diferencias salariales se originan en la
discriminacion, como tampoco todas las practicas discriminadoras se traducen en diferencias

salariales entre hombres y mujeres "**, algunos factores pueden intervenir en esta diferenciacion,

13GRANIJA Guillermo, La mujer en la gerencia, diagnostico 2013 y propuesta al 2014, Universidad Ecotec, Economia
del Ecuador, 2013

pIRASClaudia, Mujeres trabajos en América Latina (Desafios para las politicas salariales), panamericana Formas
Impresas S.A., Banco Interamericano de Desarrollo, 2006.
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como las brechas en la productividad (educacion y experiencia), dificultad al acceso del sistema
educativo con diferente calidad para hombres y mujeres, y desacuerdos en la oferta laboral y
preferencias (Piras, 2006 ); por tal razon es primordial revisar las teorias sobre la discriminacion
salarial para verificar la causa de la diferenciacién salarial entre hombres y mujeres y buscar la

igualdad de compensacion de géneros.

a) Discriminacion basadas en preferencias

La discriminacién puede provenir de tres fuentes, los empleadores, los trabajadores y
los consumidores (Becker, 1971) por consiguiente, supone un costo y una pérdida de eficiencia
productiva. El supuesto central gira en torno a la idea de que los empleadores tienen prejuicios
respecto a grupos minoritarios de trabajadores con caracteristicas personales diferentes en el
lugar de trabajo, generalmente, el sexo o la raza® el origen de esta discriminacion esta basado
en el gusto de los individuos y se define en las actividades econémicas como la renuncia
voluntaria a utilidades e ingresos para satisfacer prejuicios. Por ejemplo, un monopolio puede
sacrificar un porcentaje de sus ganancias a cambio de contratar hombres, cuyo costo es superior,
aun cuando su productividad sea igual a la de las mujeres (Piras, 2006). El trabajador
discriminado soélo sera contratado si estd dispuesto a recibir un salario menor, ya que su
contratacion implica una especie de coste psiquico, que se traduce en el llamado coeficiente de

discriminacion.

15 BECKER, G. S. El capital humano. Un andlisis tedrico y empirico referido fundamentalmente a la, 1983, Alianza
educacion, Madrid Editorial, 22 ed. p. 166
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b) Discriminacion Estadistica

El analisis realizado por Arrow y Phelps respecto a esta teoria reconoce la dificultad que
se presenta para obtener informacion sobre los niveles de productividad de los trabajadores para
determinar salarios (Piras, 2006) la discriminacién no se produce como un prejuicio personal,
sino porque se presumen diferencias de productividad significativas entre hombres y mujeres.
Por ejemplo, en un proceso de seleccion utilizan como criterios para evaluar a los candidatos, los
estereotipos sobre las capacidades laborales de los hombres y las mujeres, ejerciendo una

discriminacion de forma individual para quienes se alejen del valor estadistico promedio.

2.2.1.3. Menores oportunidades de desarrollo de carrera en la organizacion

Las leyes de la economia y numerosos estudios sobre la diversidad afirman que, si se
explotara toda la reserva de talentos humanos que existen, nuestro rendimiento colectivo
mejoraria enormemente (Sandberg, 2013) pero esto estad muy lejos de la realidad, en la equidad
de género organizacional, el porcentaje de mujeres que ocupan puestos de liderazgo es inferior
en el mundo de la empresa; por ejemplo tan solo un escaso 4% de los 500 principales directores
generales de Fortune son mujeres'®, pero el tema es aiin mas alarmante en nuestro pais, puesto
que un 60% del personal de las empresas son hombres mientras que un 40% son mujeres
(Deloitte, 2014) y de ese porcentaje Unicamente el 10% registra que casi la tercera parte de su

personal femenino ocupan cargos directivos/ ejecutivos representando el 30%.(Deloitte, 2014)

El trabajo profesional requiere de una serie de elementos, que exige con frecuencia una

gran dedicacién, disciplina, y perseverancia, y cuando nos enfocamos en cargos directivos la

16Selles Patricia, Fortune 500 Women CEO Hits a Milestone, CNN Money, 2012,
htt://postecards.blogs.fortune.cnn.com/
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exigencia es aun mayor, para conseguir reconocimiento y ascensos. Para que los colaboradores
puedan alcanzar puestos de alta responsabilidad, es fundamental que tengan una direccién amplia
de oportunidades al desarrollo de carrera, que les permita acceder a dichos cargos. (Agut y
Martin, 2007) e implementar politicas orientadas a promover la igualdad de oportunidades de

grupos diversos en especial en temas de género. (Delotte, 2009)

Un estudio realizado por Deloitte en el afio 2009 sobre “Mujeres que ocupan cargos
directivos y gerenciales” revela que en el ambito laboral, se debe trabajar en funcion de los
méritos / resultados de los y las colaboradoras y no necesariamente por cumplir cuotas de
cantidad de hombres y mujeres por puestos de trabajo. En la actualidad muchas empresas ponen
en evidencia lineamientos especificos, que garanticen la promocion equitativa a puestos de poder
(Pizarro y Guerra, 2010) asegurandose que existan procedimientos formales, como evaluacion de
desempefio y en el mejor de los casos de competencias (Hay Group, 2004), los mismos que
determinen objetivamente que colaborador es el mas acertado para asumir la posicion,

independiente del género. (Delotte, 2014)

Los programas de desarrollo de carrera han venido presentado mayor actividad y
evolucion en las organizaciones, principalmente en puesto de mayor jerarquia, resaltando el
papel del colaborador, que estd inmerso en el proceso, para su mejor aprovechamiento (Pizarro y
Guerra, 2010) dando oportunidades de capacitacion segln las necesidades del puesto de trabajo y
no por un tema de género. Si bien parece existir lineamientos claros y justos para acceder a estos
programas, el sector femenino sigue siendo una minoria en puestos de alta cualificacion segun
las estadisticas, pudiendo atribuir estos resultados a las responsabilidades (Delotte, 2009) que se
atribuye a la mujer, fuera de la organizacién (cuidado de los hijos/hogar) limitando sus

oportunidades de desarrollo.
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2.2.1.4 Politica laboral conciliando la vida laboral y familiar.

Es dificil que las mujeres puedan conciliar la vida personal con el trabajo y el deseo de
progresar en él, (Agut y Martin, 2007) las politicas flexibles para las mujeres ejecutivas del
Ecuador no es una fortaleza dentro del sistema organizacional de las compafiias, pues estudios
revelan que el 37% de las empresas cuentan con alguna politica instaurada, mientras que el 63%
aun no la tienen (Deloitte, 2014). Conciliar significa “ajustar las necesidades personales y
laborales sin que una exceda a la otra, manteniéndolas proporcionalmente iguales "', pero esto
aun en dia es una utopia, el desbalance de la vida familiar y laboral han repercutido notablemente

en uno de estos dos elementos.

Las mujeres procuran mantener un equilibrio caracterizado por la disciplina que cada
persona intrinsecamente desarrolla para diferenciar y respetar los tiempos familiares con los del
trabajo (Deloitte, 2009) distinguiendo lo urgente de lo importante. Pero si la empresa
desarrollaria politicas claras que ayuden a gestionar a nivel organizacional las diferencias y
necesidades de la mujer, (Bethencourt, 1998) ellas podrian atender diversas demandas que
surgen en el seno de otros escenarios tan fundamentales como la familia. (Pizarros y Guerra,

2010)

Por ejemplo, en Costa Rica las empresas transnacionales estan implementando normas
y/o politicas flexibles en los horarios laborales, que contemplen la jornada parcial, la

modificacion temporal de tareas y obligaciones, flexibilidad en el lugar de trabajo, teletrabajo,

17 AGUT Sonia, y MARTIN Pilar, Factores que dificultan el acceso de las mujeres puestos de responsabilidad,
Universidad de Sevilla, Colegio Oficial de Psicologia, Sevilla — Espafia, 2007.
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trabajo por resultados, entre otras, (Deloitte, 2009) para reorganizar y compartir de manera
equilibrada las responsabilidades tanto en el hogar como en el trabajo(Pizarros y Guerra, 2010)
evitando la desercién de mujeres con un desempefio superior, como lo demuestra los datos
estadisticos del cuarto trimestre del 2004, que el 93,20% de las personas que abandonan el

mercado laboral por razones familiares son mujeres.

2.3. Factores Endogenos

Esta dimension se refiere al equilibrio entre las actividades familiares, desarrollo
profesional y roles tradicionales adosadas a la mujer en la sociedad, dandole un enfoque mas
centrado en la persona, en el manejo de estos elementos los cuales no sean limitantes en el
desarrollo de carrera de las mujeres ejecutivas. Estos elementos de caracter interno son descritos

a continuacion.

2.3.1 Factor Profesional

Para la Real Academia de la Lengua (RAL) la profesién que realiza un individuo es el
“empleo, oficio o actividad que se realiza habitualmente a cambio de un salario”®, y en nuestra
sociedad acelerada se vuelve mas exigente el tema del profesionalismo cuando se atraviesa
tiempos econdmicos como los actuales, se sefiala la formacidn profesional como el alto grado de
conocimientos que se le inculca a un individuo, dotandole de un interés particular en su profesion

que se va reflejando en su desempefio diario®®, esta se transforma en una actividad social

18 Real Academia de la Lengua http://www.realcacdemia.com/trabajos/profesion/fundamentos-
profesionales.shtml#ixzz314U7gFOL

13Cortina, A. (2000). Presentacidn. El sentido de las profesiones. En A. Cortina, 10 Palabras clave en ética de las
profesiones (pp. 13—28). Navarra, Espafia: Verbo Divino
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cooperativa, cuya meta interna consiste en proporcionar a la sociedad un bien especifico

(Cortina, 2000).

2.3.1.1Disposicién al Trabajo

Desde la perspectiva de la mujer, el poder participar en esferas de alta responsabilidad y
direccion responde a una necesidad de desarrollo (Pizarro, Guerra, 2010), un estilo de liderazgo
propio caracterizado por un nivel de pensamiento analitico y conceptual. Si bien es cierto, las
empresas en la actualidad son mas abiertas, miden las capacidades en forma independiente al
género. “Hoy la mujer tiene mas acceso a los puestos, siempre que tenga las capacidades fisicas

y mentales propias para el puesto” (Deloitte, 2009).

Lo expuesto anteriormente es mas bien una particularidad de las mujeres, refriéndose a la
actitud de ellas ante sus obligaciones, el grado de implicacion, motivacion y predisposicion con
la cual encaran su trabajo, independientemente de las circunstancias en las que se desarrollan,
dando resultados diferenciadores. Especialistas del tema sefialan que en este nivel, la clave
principal esta en la capacidad de auto-motivarse y en la obtencién de satisfacciones intrinsecas
(Alles, 2000), aquellas satisfacciones internas que sienten las mujeres al mismo momento de

realizar su trabajo.

También es cierto que hay elementos externos que influyen negativamente en la
disposicién al trabajo, como formas ineficaces de funcionamiento en una empresa, la percepcion
de incapacidad a la hora de influir en un cambio colectivo positivo, o un estilo anticuado de
liderazgo por parte de los responsables (directivos) (Hay Group,2003), diversos estudios

realizados en el contexto de diferentes sectores de la industria, han demostrado que las mujeres
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con frecuencia juzgan su propio rendimiento como peor de lo que es en realidad, mientras que

los hombres lo juzgan mejor de lo que realmente es. (Sandberg, 2013)

2.3.1.2. La Capacidad de Trabajo

Las mujeres del todo el mundo buscan apoyo e inspiracién en su esfuerzo diario para
avanzar en sus vidas, Michelle Bachellet Presidenta de la Republica de Chile manifiesta en el
prélogo del libro Vayamos Adelante “la experiencia me ha enseiiado que no existe limites en
cuanto a las capacidades de las mujeres para lograr cualquier objetivo que se propongan’?°,
ella es un claro ejemplo de tenacidad, esfuerzo y sin duda de valentia ya que de nifia creia que

jamas una mujer podia ser presidenta de Chile y sin imaginarlo ha ocupado dicha dignidad por

dos periodos presidenciales.

Los individuos ponen de manifiesto las habilidades, competencias y conocimientos que
tienen para realizar adecuadamente sus obligaciones (Alles, 2008) pero en la actualidad no solo
se requieren capacidades técnicas, sino también capacidades organizativas que aseguren la mejor
auto-gestion de la carga de trabajo, asi como habilidades emocionales importantes para que las
personas puedan relacionarse de manera adecuada con el equipo a su cargo, con sus comparieros,

pares o superiores.

En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades recaen en este caso
en las mujeres, ya que ellas se han comprometido en mejorar aquellas capacidades y
competencias profesionales las cuales les permita garantizar una posicion reconocida dentro del
mercado laboral, la participacion de la mujer con instruccion superior se presenta de manera

diferenciada respecto a los hombres, para el afio 2009, la mujer con estudios universitarios, en

20 SANDBERG Sheryl, Vayamos Adelante, Las mujeres el trabajo y la voluntad de liderar, RandonHouseMondadori,
2013
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Ecuador, tuvo un 13,04% y los hombres de en un 11,89%. ?!Segln se observa en la siguiente
tabla.

Tabla No. 1. Poblacién ocupada con instruccién universitaria por provincia, segin

género 2009

Provincias Hombres Mujeres
Azuay 13,58% 14,64%
Bolivar 6,24% 7,83%
Cafar 6,27% 7,86%
Carchi 8,37% 9,62%
Chimborazo 9,32% 10,19%
Cotopaxi 6,83% 7,85%
El Oro 10,49% 13,13%
Esmeraldas 7,64% 12,43%
Guayas 11,29% 13,84%
Imbabura 9,45% 9,82%
Loja 11,19% 14,13%
Los Rios 7,86% 10,14%
Manabi 10,61% 11,19%
Morona Santiago 5,52% 6,56%
Orellana 3,13% 5,18%
Pastaza 6,51% 7,21%
Pichincha 19,50% 18,42%
Sucumbios 3,81% 6,05%
Tungurahua 10,22% 9,36%
Zamora Chinchipe 7,37% 7,92%
Zona no Delimitada 0,93% 1,09%
Ecuador 11,89% 13,04%

Fuente: INEC 2004-2009

21 Instituto de investigaciones Econémicas, Informe Coyuntural Economia y Ecuacién, Universidad Particular de
Loja, Escuela de Economia, 2011.
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Se evidencia con ello que las mujeres profesionales se preocupan por estar capacitadas
para enfrentar los desafiaos dentro del mercado laboral, pero las organizaciones deben asegurar
una buena integracién en su manera colectiva de funcionar, asi como una formacion adecuada de
acuerdo a su giro de negocio, coaching laboral e instruccion constante para los trabajadores que
les permita mejoras su potencial. (Alles, 2008) De lo contrario, las capacidades exigidas directa o
indirectamente, acaban sobrepasando las capacidades promedio y se termina instaurando una

forma de trabajo y de organizacion incapaz de estar a la altura de los retos.

2.3.2 Factores Familiares

Durante las Ultimas décadas, ha existido un interés creciente tanto a nivel académico
como a nivel social, por analizar las relaciones existentes entre la vida laboral y familiar de los
colaboradores en especial de la mujeres ejecutivas, este interés es una consecuencia de la
creciente complejidad y demanda tanto de la vida familiar y laboral que han afectado al modo en
que se organizan y estructuran no solo las empresas sino también las familias. Martha Alles
sefiala que una persona tiene varios tipos de interés como profesionales, politicos, espirituales,
culturales, familiares o sentimentales que se manifiesta de menor o mayor nivel a lo largo de la
vida de una persona.?? Pero generalmente las mujeres que ocupan cargos directivos mantienen
roles socialmente adquiridos como el cuidado de los hijos y el orden del hogar llevando a

reflexionar la doble agenda y la distribucion organizada del cuidado de los hijos y el hogar.

22Alles Martha, Conciliar la vida profesional y personal: Dos miradas organizacional e individual, Buenos Aires,
Granica, 2010, p. 27 — 28.
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2.3.2.1. Manejo de la doble agenda

El conflicto entre el trabajo y la familia ocurre cuando las actividades relacionadas con el
trabajo dificultan el desempefio de las responsabilidades familiares, por ejemplo, llevar trabajo a
casa, pasando menos tiempo con la familia. Y viceversa, ya que hay ocasiones en que las
responsabilidades familiares impiden que los colaboradores realicen correctamente su trabajo,
por ejemplo, cancelar una reunion importante por la enfermedad de un hijo (Frone, Russell y

Cooper, 1992) cuanto mas tiempo y energia se dedica a un rol, menos dedicacion se dirige a otro.

La situacion actual de las mujeres que trabajan es complicada, porque buscan atender a
sus hijos, siguen queriendo tenerlos y dedicarles tiempo, pero también requieren tiempo para el
trabajo, para su pareja y para si mismas, (Meda, 2002) tratando de crear muros asimétricamente
permeables entre la vida laboral y familiar (Pizarro y Guerra, 2010), con frecuencia las mujeres
con cargos directivos, cuando presentan problemas en el trabajo afecten a la vida familiar, sin
embargo, cuando se genera un problema relacionado con la vida privada, hacen todo lo posible
por dejarlo a un lado y que éste no interfiera en las responsabilidades laborales (Frone, Russell y
Cooper, 1992). Creando un conflicto en los roles que desempefia en cada escenario, que se ilustra

en el analisis realizado Greenhaus y Beutell.
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Cuadro N° 4. Fuentes del conflicto trabajo-familia

Tipo de

conflicto Definicion Ejemplo
Basado en el Lasituacion en la que el tiempo Pedir a un empleado que trabaje un fin
tiempo (fime- dedicado a desempefiar un rol, de semana en el que tiene una

based conflict) | dificulta el desempefio de otros roles | importante celebracion familiar

Seproduce cuando el desempefio de
un rol hace que estes irritado v en
tension, afectandoa tu

Basadoen la
tension (strain-

Problemas en el trabajo hacen que
llegues imritado a casa v descargas la

based conflict) . — frustracion en tu familia
comportamiento en otros ambitos
Basado en la El estereotipo de directivo se basa en
conducta la idea de que las personas deben
(behavior- Lasituacién en la que las conductas | comportarse con objetividad, cierta
based conflicf) | necesarias para desarrollar una agresividad v deben ser
determinada actividad, son emocionalmente estables. Sin
incompatibles con las conductas embargo, los miembros dela familia
relacionadas con el desarrollo de eSperan que esa Persona se Comporte
otras actividades deunmodo calido v emotivo

Fuente: Greenhaus y Beutell (1985)

David Clutterbuck, utiliza un esquema para los colaboradores, que busca el balance en la
vida laboral y familiar / personal, que se encuentra inmerso en tres aéreas conectadas entre si, es
el area de espacio y tiempo personal, el cuidado a terceros y un Gltimo el tiempo en el trabajo,
administrando los conflictos reales o potenciales de sus demandas de tiempo y energia en una
forma que satisfagan las necesidades de bienestar y realizacion personal, disminuyendo el

conflicto en la vida laboral y familiar / personal.

2.3.2.2. lgualdad de responsabilidades domésticas / cuidado de los hijos

Las responsabilidades familiares pueden constituir un impedimento mayor en el mercado
de trabajo, particularmente cuando es alto el conflicto entre las demandas de trabajo y las

demandas de familia. Desde que las mujeres a menudo cargan sobre las espaldas el volumen de
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responsabilidades familiares, las tensiones y las desventajas en el mercado de trabajo tienden a

afectarlas mas que a los hombres (Greenhaus y Beutell1985).

En los ultimos treinta afios las mujeres han realizado mayores progresos en el ambito
laboral que dentro del hogar, en un estudio realizado en Estados Unidos revela que las madres
realizan un 40% mas labores en relacion al cuidado de los hijos y un 30% mas de las tareas
domésticas que el padre. En una encuesta realizada en el 2009 expone que tan solo el 9% de
matrimonios en los que ambos trabajan por igual, afirmar que comparten el cuidado de los hijos
y las tareas del hogar de una manera equitativa®®, siendo estala realidad para la mayoria de las

parejas, que cuentan con un sistema conforme a sus necesidades laborales y las del hogar.

Si bien es cierto, las madres tienden hacer de forma natural protectoras, los padres pueden
igualar esa cualidad con conocimiento y fuerza, para que las mujeres tengan mayor éxito en su
trabajo y los hombres mayor éxito en su hogar, (Sandberg, 2013)esta nueva etapa de la mujer en
el mercado de trabajo y aun méas en puestos de liderazgo, implica un nuevo enfoque, que
simultaneamente plantea dos lineas de accion: por un lado, la busqueda del reconocimiento del
rol de las mujeres y la lucha por conseguir mejores condiciones para llevar adelante las tareas
ligadas a la division tradicional del trabajo entre géneros, por el otro, transformar esas
condiciones que le beneficien también en el campo familiar., centrando la atencion en las
relaciones de poder que son un hito importante en el balance de la vida laboral y familiar. La
liberacion ha implicado una transformacion del patriarcado como sistema social (\Valdés, 1990).

Esta revolucion se producira en las familia una a una. “La buena noticia es que los hombres de

23 OECD, The Price of Motherhood id High Across OECD Countrie: Gender Pay Gap by Presence of Children, 2012,
http: //dx.doi.orgi//
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las generaciones mas jovenes paren mas dispuestos hacer auténticos compafieros que los

hombres de generaciones anteriores.

2 SANDBERG Sheryl, Vayamos Adelante, Las mujeres el trabajo y la voluntad de liderar,
RandonHouseMondadori, 2013
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CAPITULO IlI: MARCO METODOLOGICO

ESTRUCTURA, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS DEL

DESARROLLO DECARRERA DE MUJERES EJECUTIVAS
3.1 Medicion de los factores del desarrollo de carrera de mujeres ejecutivas.

La medicién ha permitido el desarrollo de muchas investigaciones facilitando su estudio,
determinando valores a los resultados (Neil, 1999). Esta técnica establece una estructura
especifica asignando valores a individuos, poblaciones o procesos, usando medidas organizadas
que son las siguientes: “a) se delimita la parte del evento que se medird, b) se selecciona la escala
con la que se va a medir, ¢) se compara el atributo medido con la escala, y d) finalmente se emite

un juicio de valor acerca de los resultados de la comparacién.”?®

En el caso del presente trabajo de investigacion se pretende asignar un valor alos factores
endogenos y exogenos que intervienen en el desarrollo de carrera de las mujeres ejecutivas,
asignando una escala, para finalmente emitir criterios técnicos en relacion con los resultados que
se obtengan. Para ello se debe determinar la muestra de estudio, debido a que la poblacién de
mujeres ejecutivas es reducida, se empleara la técnica de muestreo estadistico para seleccionar la
muestra en la cual se aplicard la encuesta a través de una entrevista que buscara recoger las

perspectivas y realidad de sus roles asumidos y asignados, como ejecutivas lideres del sector

%5 Herndndez Mauricio, Epidemiologia, disefio y anélisis de estudios, Buenos Aires, Editorial Medica Panamericana,
2009
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asegurador, profesionales exitosa, responsables del cuidado del hogar (madres, esposas), entre

otros.

“La encuesta es un estrategia de investigacion que aplica un procedimiento
estandarizado con el objetivo de obtener informacién de una muestra de individuos que
representan una poblacion o un subgrupo relativamente amplio con la finalidad de describir,

explicar o predecir determinada caracteristicas de una poblacion”.28

“La entrevista es una forma de comunicacion oral interpersonal que tiene por finalidad
obtener informacion en relacion a uno o méas objetivos, siendo un proceso de comunicacion que

se desarrolla a partir de unas preguntas que tienen la finalidad de guiar dicha entrevista”?’

3.2. Determinacion de las mujeres ejecutivas a ser analizada

La determinacion de la muestra en cuanto al nimero de ejecutivas objeto de la encuesta,
sera usando el método estadistico de muestreo estratificado “aplicado cuando la poblacion
puede dividirse en clases o estratos”?®, en el caso de la presente investigacion la poblacion son
las mujeres ejecutivas que se encuentran en los mandos medios y jerarquico superior de QBE,
ACE y Alamo, una vez determinado el estrato se aplicara el método de muestreo aleatorio simple

para una poblacidn finita. “Una muestra aleatoria simple de tamafio n de una poblacién finita de

26 Gonzales Aurora, Barrios Maite, Métodos de Investigacidn para la investigacién del comportamiento
informacional, Ediciones Trea S.L., Madrid — Espafia, 2012.

27 Gonzales Aurora, Barrios Maite, Métodos de Investigacion para la investigacion del comportamiento
informacional, Ediciones Trea S.L., Madrid — Espafia, 2012

28Santesmases Miguel, Disefio y andlisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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tamafio N es una muestra seleccionada de manera que cada posible muestra de tamafio n tenga
la misma probabilidad de ser seleccionada.”?

Para determinar la muestra de mujeres ejecutivas a ser analizadas, se consider6 lo
siguiente: Se delimit6 la investigacion en la ciudad de Quito, ya que la matriz de cada
organizacion se encuentra domiciliada en la mencionada ciudad, por tal razon ACE Seguros
cuenta en el jerarquico superior con 9 mujeres, en el mando medio 10 mujeres; QBE Seguros
Colonial cuenta en el jerarquico superior con 11 mujeres, en el mando medio con 15 mujeres,
ALAMO S.A. cuenta en el jerarquico superior con 5 mujeres, y en el mando medio con 4
mujeres. En total tenemos 54 mujeres ejecutivas en la Region Quito.

Dada la naturaleza de la investigacion, la cual pretende analizar los factores exdgenos y
enddgenos que intervinieron en el desarrollo de carrera de mujeres que ocupan cargos directivos,
se tomara como base el total de ejecutivas de las tres compafiias de seguros de la ciudad de
Quito.

Utilizando el programa DYANE Version 4 (Disefio y Analisis de Encuestas) “es un
programa informatico integral para el disefio de encuestas y analisis de datos en investigacion
social y de mercado”°, se determind el total de la poblacion 54 mujeres ejecutivas. El nivel de
confianza del 95%, con un margen de error del 5% y una heterogeneidad del 50% que es la
diversidad de la poblacion, para determinar la muestra se consider6 que si no se observa mas de
1 desviacion, en una muestra de tamafio 48, se podré estar seguros en un 95%, de que el ratio de

desviacion de la poblacion no sera mayor al 5%.

Anderson Sweeney Williams, Estadistica para Administracion y Economia 109. Edicion, México D.F.,
Cengagelearning Editores S.A., 2008

30santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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En resumen, se aplicard una encuesta a través de una entrevista para explicar el
desempefio exitoso de las mujeres que ocupan cargos directivos, y los factores exdgenos y

enddgenos que intervinieron en el desarrollo de carrera a 48 ejecutivas de un total de 54.

3.3 Estructura de la encuesta

Una vez que se ha determinado la muestra a ser analizada, se debe continuar con la
estructuracién de la encuesta que sera aplicada a las mujeres ejecutivas seleccionadas. La
encuesta consiste en un cuestionario que es el “formulario que contiene preguntas o variables de
la investigacion y en el que se registran respuestas!. Para un disefio apropiado del cuestionario
es fundamental cumplir tres requisitos: a) Definir correctamente el tema a investigar, b) formular
de forma precisa la hipoétesis, y c) especificar adecuadamente las variables y las escalas de

medida. (Santesmases, 2009).

3.3.1 Tipologia de las preguntas

Al desarrollar la cuesta se debe tomar en cuenta el tipo de pregunta que se va a formular,
en esta investigacion se aplicaran preguntas de acuerdo a las necesidades antes identificadas, las
mismas que pueden ser las siguientes:

Preguntas abiertas.-Son “aquellas que se le da al entrevistado libertad para contestar con
sus propias palabras y expresar las ideas que consideran adecuadas”32.Se utilizan para obtener
informacién disefiadas para averiguar lo que hay en la mente del encuestado produciendo sus

propias ideas.

31santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
$25antesmases Miguel, Disefio y andlisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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Preguntas cerradas.- “La cual tiene una relacion exhaustivas de las respuestas posibles”
(Santesmases, 2009). En este tipo de preguntas permite al investigador generar las alternativas de
respuestas y el colaborador solo debe marcar las opciones de acuerdo a su postora.

Preguntas dicotomicas.-“Estas preguntas tienen dos respuestas posibles” (Santesmases,
2009). Este tipo de preguntas presentan dos alternativas las mismas que son independientes la
una de la otra.

Preguntas de eleccion multiples.-“Estas preguntas tienen méas de dos posibles
respuestas” (Santesmases, 2009). Este tipo de pregunta es una forma de evaluacion por la cual se
solicita al encuestado seleccionar varias opciones de la lista de respuestas.

Preguntas semiabiertas.- que “es una modalidad de pregunta cerrada en la que se afiade
una pregunta abierta bajo la denominacion de otras respuestas” (Santesmases, 2009)

Preguntas Introductorias.-“Estas preguntas se formulan para establecer contacto con la
encuesta” (Santesmases, 2009), este tipo de preguntas pretenden enganchar al entrevistado para
que se intereses en la entrevista.

Preguntas Filtros.-“Es una pregunta cerrada, tiene por objetivo seleccionar submuestras
concretas de encuestados para continuar la administracion del cuestionario por via total o
parcialmente distinta” (Santesmases, 2009). Estas preguntas se pueden utilizar para eliminar
aquellas personas que no les afecten determinadas preguntas, es decir que marcan la realizacién
0 no de preguntas posteriores

Preguntas de Control.-“Es la que se formula para comprobar la consistencia de las
respuestas” (Santesmases, 2009). Estas pregunta consisten en redactada de forma distinta en

lugares separados una de la otra para verificar la veracidad de la encuesta.
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Preguntas de Relleno.-“Es una pregunta sencilla, neutral, y cuya informaciéon no es
necesaria para la investigacion pero que se usa para iniciar a encuesta” Son aquéllas preguntas
que amenizar una entrevista.

Preguntas de Clasificacion.-“Es la que se formula al encuestado sobre sus atributos
personales”, estas preguntas detallan las caracteristicas del sujeto de la investigacion que
representa.

Para que la informacion recabada por la encuesta sea Util y confiable, el tipo de preguntas
y su contenido deben ser seleccionados acorde a los objetivos de la investigacion; en el presente
estudio la encuesta se estructurd utilizando preguntas cerradas y preguntas de eleccion multiple,
posterior estas opciones nos permitiran realizar la valoracion de las distintas preguntas y llegar a
las tabulaciones finales, para efectuar el analisis de los factores que intervinieron en el desarrollo
de carrera.

En esta etapa se decidira las preguntas su ubicacién y contenido, que seran parte de la
encuesta y la forma de su presentacion.

La encuesta se encuentra detallada en el Anexo 1.

La encuesta consta de diecisiete preguntas que abordan el ambito familiar, laboral y
profesional que intervienen en el desarrollo de carrera de mujeres ejecutivas. Cada pregunta
aborda un item especificd que aportara a la investigacion, de la siguiente manera: Pregunta 1:
Escala de edad, (Factor Endogeno)Ambito Profesional: pregunta 2: Caracteristica de las mujeres
profesionales, pregunta 3: Papel social, pregunta 4: Reto Profesional; (Factor Ex6geno)Ambito
Laboral: pregunta 5 — 6: Igualdad de remuneracion y posiciones entre género, preguntas 7 — 8:
Ventajas y Desventajas de mujeres ejecutivas, preguntas 9 — 10 — 11: Politica de promocién
interna entre género, preguntas 12 — 13 Politica de balanza vida familiar — laboral;(Factor

Endégeno) Ambito Familiar: Preguntas 14 — 15 -16 — 17 : Balance en la vida familiar y laboral.
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La encuesta a través de la entrevista tendra una duracion maxima de 40 minutos.

3.3.3 Prueba Piloto de la encuesta

Con este aspecto se comprobd la viabilidad de la cuesta, sus modificaciones y conseguir
dar respuesta a los objetivos planteados.

La prueba piloto se realizd con las mandos medios femeninos de Alamo S.A., se analizé
la comprension de las preguntas, el tiempo de duraciéon de la aplicacion de la encuesta. Se
evidencio la modificacion y redaccion de la pregunta 16 y posterior se difundié la misma de

manera personalizada con una entrevista estructurada.

3.4 Entrevista

Como ya analizamos en la estructura de la investigacion, la encuesta se realizo a través de
una entrevista a las 48 ejecutivas de la muestra, que pretendid6 comprender el fendmeno de
investigacion, en nuestro estudio fue el desarrollo de carrera de mujeres ejecutivas. La entrevista
valido el cuestionario preconcebido y predefinido anteriormente, con este tipo de preguntas se
pretendié obtener informacion de cémo las mujeres perciben y entiende la realidad de su

desarrollo de carrera, desde su propia perspectiva. Utilizamos la entrevista estructurada.

3.4.1 Entrevista Estructurada

“El investigador dispone de una lista de preguntas”*las cuales no pueden ser cambiadas
y deben mantener el mismo orden y presentacion para cada participante. Aungque nuestras

preguntas tienen respuesta de eleccion maltiple y estan previamente disefiadas, la respuesta de

33Gonzélez Aurora, Barrios Maite, Métodos de Investigacidn para la investigacion del comportamiento
informacional, Ediciones Trea S.L., Madrid — Espafia, 2012

52



los encuestados de la muestra, es libre y se intentd que las ejecutivas expongan con sus propias
palabras cada uno de los factores que intervinieron en su desarrollo de carrera.

Las principales ventajas que se accedio con esta técnica:

a) el cuestionario esta disponible en todo momento para ser administrado en todo

el campo de investigacion.

b) Se minimiza las diferencias entre los distintos entrevistados
C) La entrevista esta centrada en obtener la informacion concreta.
d) Es posible comparar las respuestas de diferentes entrevistados facilitando el

analisis de la informacion. (Gonzélez — Barrios, 2012)

3.5. Aplicacién de la encuesta y entrevista.

Para la aplicacion de la encuesta a través de la entrevista se trabajo con la muestra
previamente seleccionada que consistié en 48 mujeres ejecutiva de la Zona Quito distribuidos en
diferentes aseguradoras: ACE Seguros, QBE Seguros Colonial y ALAMO S.A.

La agenda de aplicacion de encuestas se encuentra en el Anexo 2.

3.6. Procesamiento de Resultados.

Una vez aplicadas las 48 encuestas, que corresponde al total de las mujeres ejecutivas de
la muestra seleccionas de las compafias de seguros antes mencionadas. Con el programa
DYANE se ingreso los resultados de las encuestas formandose una hoja de tabulacion de
resultados de forma individual por cada una de las colaboradoras.

Todos los resultados se procesaron y analizaron mediante la herramienta DYANE
disefiada para el analisis de investigacion social y de mercado. La misma permite obtener

informacidn de tipo cuantitativa y cualitativa, de forma grafica con el fin facilitar a los usuarios
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el anélisis de los datos. La encuesta fue disefiada para que las ejecutivas seleccionen de una a
tres respuestas de acuerdo a la indicacion, de una gama de 1 a 7 opciones.
Con el fin de procesar la informacion obtenida, se establecié un valor numérico a cada

literal proporcionado por el sistema.

3.7 Analisis estadistico de resultados

3.7.1 Factor Enddgeno

3.7.1.1 Factor Profesional

Para el analisis de resultados en el &mbito profesional se utilizé el método de tabulacion
cruzada, se consideré la edad vs las caracteristicas de las mujeres ejecutivas y el reto profesional
de la mujer vs el papel en la sociedad ecuatoriana, tomando como base el test ji cuadrado de
Pearson, “el cual permite averiguar si existe una diferencia significativa entre los valores
esperados y los observados en el conjunto de datos”34, el nivel de significacion del test se
determina con los grados de libertad que “son el nimero de observaciones en el conjunto de los
datos de la muestra que pueden variar libremente en una tabla de m filas por n columnas, son

libres m— 1y filas n - 1 columnas respectivamente. Los grados de libertad total son (m - 1) por (n

_7)

34santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
35Santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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O = Frecuencia Observada

E = Frecuencia esperada

M = namero de filas

N = NUmero de columnas

4

Test ji Cuadrado

1

2 Z (o; _ei)2

e.

Tabla No. 2. Edad vs las caracteristicas de las mujeres ejecutivas

Rango de edad de las ejecutivas que laboral en las aseguradoras.
Caracteristicas de las
mujeres profesional Total muestra 30-35 40 - 45
% s/ % s/
Frecue | muestr | Frecue | muestr | Frecuen % s/
Cadigo Categorias ncias a ncias a cias muestra Frecuencias % s/ muestra
Competitividad,
1 superacion, 41 85,42 32 86,49 9 100,00 0 0,00
acceso al poder
Relacionadas a
2 la preparacién 23 47,92 19 51,35 2 22,22 2 100,00
académica
3 Compromiso y 46| 9583 35| 94,59 9 100,00 2 100,00
valores
4 Relaciones 32| 6667 23| 6216 7 77,78 2 100,00
interpersonales
TOTAL 142 (48) 109 37) 27 ) 6 @

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia
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Ji cuadrado con 6 grados de libertad = 4,9648 (p = 0,5483). La variable es independiente,
la probabilidad es de 0,5463 asociada a la prueba Ji cuadrado es superior a un nivel de
significancia a=0,05 siendo igual al 5%, lo que implica una independencia entre las dos

variables.

Gréfico 1. Tabulacion Cruzada de Edad y Caracteristicas de Mujeres Ejecutiva

Caracteristicas de Mujeres ejecutivas (%) de acuerdo a su edad

I Competitividad, superacién, acceso al poder Il Compromiso y valores

[ Relacionadas a la preparacién academica Relaciones interpersonales

100

30-35 40-45 50-55
En que rango de edad aproximadamente se encuentras las ejecutivas que laboral en la empres?

r 100

r 90

r 80

r 70
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r &0

- 40

r 30

- 20

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Lo que se muestra en la gréafica, es que las variables de edad y caracteristicas de mujeres
ejecutivas son independientes, sin embargo refleja que de los 30-35 buscan mantener un
equilibrio en el desarrollo profesional, acceso al poder, compromiso y relaciones interpersonales,
de los 40-45 declina la preparacion academica buscando una estabilidad en acceso al poder,

compromiso Y relaciones interpersonales, y finalmente en la cuspide de su vida profesional de
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los 50-55 pierden total interés al acceso al poder buscando mantener las deméas caracteristicas.

Significando para ellas “satisfaccion del deber cumplido”, alcanzando sus metas y objetivos.

Tabla No. 3. Reto profesional de la mujer vs el papel en la sociedad ecuatoriana

Principal reto de las
mujeres profesionales

Papel actual de la mujer profesional en la sociedad ecuatoriana

Ensefianza y ejemplo a la

Total muestra Liderazgo Romper Paradigmas Sociedad
Frecuen Frecuencia % s/
Cadigo Categorias cias % s/ muestra s muestra Frecuencias | % s/ muestra | Frecuencias % s/ muestra

1 | Superarsea 9 18,75 2 12,50 7 30,43 0 0,00
nivel profesional
Lograr balance
entre la vida

2 laboral - 31 64,58 12 75,00 13 56,52 6 66,67
personal /
familiar

3 | Responsabilidad 3 6,25 2 12,50 1 435 0 0,00
con la sociedad
Seguir

4 rompiendo 5 10,42 0 0,00 2 8,70 3 33,33
paradigmas

TOTAL 48 (48) 16 (16) 23 (23) 9 9)

Elaborado por

Fuente: Propia

: Lucia Ruales

Ji cuadrado con 6 grados de libertad = 12,1672 (p = 0,0583). El nivel de significancia se

refleja a un 6% demostrando que las variables se encuentran ligeramente dependientes a un nivel

de significacion a=0,05 siendo igual al 5%, de dependencia de dualidad con una frontera del 5%.
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Gréfico 2. Tabulacién Cruzada de Reto de la mujer profesional y el papel actual de la
mujer profesional en la sociedad ecuatoriana.

Reto de las mujeres profesionales (%)
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[ Lograr balance entre la vida laboral - personal / familiar Seguir rampiendo paradigmas
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Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Los resultados de la grafica, revelan que el reto principal que mantienen las mujeres
ejecutivas es poder lograr de forma integral un balance que permita su gestion profesional sin
descuidar su familia al ser el nucleo integrador por los roles asumidos en la sociedad, buscando
un reconocimiento en este, con liderazgo, ensefianza y ejemplo en la sociedad; rompiendo
paradigmas, siendo este ultimo el que les caracteriza en el esquema de aporte continuo a la
sociedad y a las nuevas generaciones. Ejerciendo en ellas una “responsabilidad social”

cumplimiento correcto en todos sus roles.
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3.7.1.2 Factor Familiar

Para el analisis de los resultados de las prioridades de las mujeres ejecutivas en el sector
asegurador, se utilizara el andlisis estadistico de Tabulacion Cruzada de Valores Medios,
calculando los valores medios de manera detallada (media aritmética simple) de la muestra
“comnsigue cruzando los valores medio de la variables numéricas con la frecuencia de las

variables categoricas "

TABULACION CRUZADA DE VALORES MEDIOS

Tabla No. 4 Prioridades de las mujeres ejecutivas vs su edad

En que rango de edad aproximadamente se

NS encuentras las ejecutivas que laboral en la empresa?
variabl
e Denominacién Total muestra 30-35 40 - 45 50 - 55 F de Snedecor
2,6042 2,6486 2,3333 3,0000 F(2,45) = 0,4863
16 Ambito Profesional
n=48 n=37 n=9 n=2 p=0,6181
2,5417 2,5676 2,1111 4,0000 F(2,45) = 2,0916
17 Ambito Familiar
n=48 n=37 n=9 n=2 p=0,1353
2,1875 2,1892 2,2222 2,0000 F(2,45) = 0,0404
18 Ambito Personal
n=48 n=37 n=9 n=2 p =0,9604
2,5625 2,5135 3,1111 1,0000 F(2,45) = 2,6946
19 Ambito Espiritual
n=48 n=37 n=9 n=2 p=0,0785

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

36santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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De acuerdo al andlisis de la tabulacion cruzada de valores medios se reflejan los
siguientes resultados: Nivel de significancia al 5% respecto al aspecto en el &mbito profesional,
dentro de los diferentes rangos de edad se observa que no hay diferencia significativa en los

promedios respecto p = 0,6181es mayor que a=0,05 siendo igual al 5%.

Nivel de significancia al 5% respecto al aspecto en el &mbito familiar, dentro de los
diferentes rangos de edad se observa que no hay diferencia significativa en los promedios

respecto p = 0,1353es mayor que a=0,05 siendo igual al 5%.

Nivel de significancia al 5% respecto al aspecto en el ambito personal, dentro de los
diferentes rangos de edad se observa que no hay diferencia significativa en los promedios

respecto p = 0,9604 es mayor que a=0,05 siendo igual al 5%.

Nivel de significancia al 5% respecto al aspecto en el ambito espiritual, dentro de los
diferentes rangos de edad se observa que no hay diferencia significativa en los promedios
respecto p = 0,0785 sin embargo se observa que p es ligeramente bajo marcando un margen de

contraste, siendo mayor que a=0,05 que es igual al 5%.

Gréfico 3. Tabulacion Cruzada de Valores Medios de Edad y la priorizacién de los &mbitos
profesional, familiar, personal, y espiritual.
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GRAFICAS DE LA TABULACION CRUZADA DE VALORES MEDIOS

En que rango de edad aproximadamente se e!
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=]
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Ambito Espiritual

Elaborado por: Lucia Ruales
Fuente: Propia

Se refleja en la grafica, que el ambito profesional es una constante que se encuentra en
todas las edades siendo prioridad para el mas del 40% de las mujeres ejecutivas, relacionandolo
con el crecimiento laboral y académico, seguida por el ambito familiar y personal reflejando
claramente que se busca el equilibrio en dichos elementos conjugando la responsabilidad del
cuidado de sus hijos, salud fisica y mental. Sin embargo el &mbito espiritual marca un contrate
significativo en las edades de 40-45 denotando que las ejecutivas requieren conexiones
espirituales y paz interior. Segun Erick Erikson en la séptima etapa del desarrollo humano

denominado generatividad vs estancamiento; las personas que se encuentran en ese rango de
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edad tienen la tendencia de preocuparse por encaminar a las generaciones siguientes y por
perpetuarse asi mismas a través de las personas que le siguen dejando un legado; denotando esta

particularidad como la “crisis de la edad intermedia” o “crisis de los 40”. (Erikson, 2004)

3.7.2. FACTOR EXOGENO

3.7.2.1 Factor Laboral

Para el analisis de resultados en el ambito laboral se utilizé el método de tabulacion

cruzada, con los mismo parametros y especificaciones del &mbitos profesional.

Tabla No. 5. Ventajas de las mujeres en posiciones de liderazgo vs Edad

Edad de mujeres ejecutivas
Ventajas de las mujeres en

posiciones de liderazgo Total muestra 30-35 40 - 45 50-55
% s/ % s/
Frecu | muest | Frecuencia | muestr | Frecuenci % s/ Frecuenci
Cadigo Categorias encias | ra s a as muestra as % s/ muestra

1 Detallista y 20| 41,67 18| 48,65 2 22,22 0 0,00
minuciosa
Alto sentido de

2 compromiso, 21| 43,75 13| 3514 6 66,67 2 100,00
responsabilidad y
dedicacion

Desarrollo de
3 otros, sensibilidad 6| 12,50 5| 1351 1 11,11 0 0,00
y liderazgo

empalicd

Capacidad para
crear redes /

4 Asertividad, 1 2,08 1 2,70 0 0,00 0 0,00
Percepcion, e
Intuicion
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Edad de mujeres ejecutivas
Ventajas de las mujeres en
posiciones de liderazgo Total muestra 30-35 40 - 45 50 - 55
% s/ % s/
Frecu | muest | Frecuencia | muestr | Frecuenci % s/ Frecuenci
Cadigo Categorias encias ra S a as muestra as % s/ muestra
TOTAL 48 100’8 37| 100,00 9 100,00 2 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Ji cuadrado con 12 grados de libertad = 5,8289 (p = 0,9245). La variable es
independiente, la probabilidad es de 0,9245 asociada a la prueba Ji cuadrado es superior a un

nivel de significancia a=0,05 siendo igual al 5%, lo que implica una independencia entre las dos

variables.
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liderazgo

Gréfico 4. Tabulacién Cruzada de Edad y Ventajas de las mujeres en posiciones de
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Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Del presente gréafico, se deduce que las variables de edad y ventajas de mujeres ejecutivas

en posiciones de liderazgo son independientes, sin embargo refleja que en todas las edades tienen

un alto sentido de compromiso, responsabilidad y dedicacion, por su naturaleza y capacidades

intrinsecas de cumplimiento de objetivos y resultados, seguido por su habilidad al detalle y

minuciosidad, sin descuidar el desarrollo de sus equipos de trabajo siendo estos factores

fundamentales para su crecimiento. Significando en las ejecutivas “Compromiso” de brindar

apoyo, Yy soporte a sus organizaciones y equipos (comparieros).
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Tabla No. 6. Desventajas de las mujeres en posiciones de liderazgo vs Edad

Desventajas que pueden de
las mujeres en posiciones

Edad de la mujeres ejecutiva

de liderazgo Total muestra 30-35 40 - 45 50— 55
% s/
Frecuen % s/ Frecuenci | muestr | Frecue % s/ Frecuen
Codigo Categorias cias muestra as a ncias | muestra cias % s/ muestra

Competitividad

1 dentro de nuestro 30 62,50 22| 59,46 8 88,89 0 0,00
genero

o |Estereotipode 13 27,08 10| 27,03 1 11,11 2 100,00
Género
Estar expuesta a
criticas, saber que

3 de nOSOtr?S ¢ 5 10,42 5[ 13,51 0 0,00 0 0,00
espera mas
(romper
paradigmas)

TOTAL 48 100,00 37 100,00 9 100,00 2 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Ji cuadrado con 8 grados de libertad = 8,5681

(p = 0,3800). La variable es

independiente, la probabilidad es de 0,3800 asociada a la prueba Ji cuadrado es superior a un

nivel de significancia a=0,05 siendo igual al 5%, lo que implica una independencia entre las dos

variables.
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Gréfico 5. Tabulacion Cruzada de Edad y desventajas de las mujeres en posiciones de
liderazgo

Desventajas que pueden tener las mujeres en posiciones de liderazgo (%)

B Competitividad dentro de nuestro genero Gestacidn y Lactancia
[ Estereotipo de Género [ Doble agenda (Limitacidn al crecimiento profesional y el tiempo

. Estar expuesta a criticas, saber que de nosotras se espera mas

100

70

30-35 40-45 50 -85
Edad de Mujeres Ejecutivas

100

90

80

70

60
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40

30

20

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Se visualiza en el grafico, que las variables de edad y desventaja de mujeres ejecutivas
en posiciones de liderazgo son independientes, sin embargo refleja que en todas las edades los
estereotipos de géneros han sido un limitante ya que el machismo persiste en las culturas
organizacionales dificultando su desarrollo, otro elemento que se destaca es la competitividad
entre el mismo género causando incomodidad por la simple idea del crecimiento de una colega
llevando a la competitividad insana. Generando en ellas “Sacrificio” en su crecimiento

profesional.
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3.7.2.1 Politicas de Desarrollo de Carrera

Para el andlisis de los resultados de las politicas del desarrollo de carrera en el sector
asegurador, se utilizara el analisis estadistico de Tabulacion Simple obteniendo la distribucion de
frecuencias de las variables. “La distribucion de frecuencia es un conteo del numero de casos

producidos de los valores de una variable” 3

De acuerdo a su experiencia tiene las aseguradoras politicas internas que proporcionen la

equidad de género en el &mbito profesional.

Tabla No. 7. Politica Interna de equidad de género

Cadigo Significado Frecuencias %
1 Sl 28 58,33
2 NO 20 41,67
3 N/A 0,00
Total frecuencias 48 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

¥Santesmases Miguel, Disefio y analisis de encuestas en investigaciones sociales y de mercados, Ediciones
Piramide, Madrid — Espafia, 2009
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Su empresa cuenta con las normativas especificas que garanticen la promocién equitativa a

puestos de responsabilidad/poder

Tabla No. 8.Normativa promocién equitativa

Cddig
0 Significado Frecuencias %
1 |SI 30 62,50
2 NO 18 37,50
Total frecuencias 48 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Se ofrece en su empresa promocion interna con la misma frecuencia para hombre y mujeres.

Tabla No. 9. Promocion interna entre géneros

Codigo Significado Frecuencias %
1 Sl 40 83,33
2 NO 8 16,67
3 N/A 0,00
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Codigo

Significado

Frecuencias

%

Total frecuencias

48

100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

La compafiia ofrece alguna politica o practica de balance entre la vida familiar y laboral, como

por ejemplo (horarios flexibles, trabajar desde su casa, permisos especiales por hijos)

Tabla No. 10. Practica / Politica de Balance en la vida familiar y laboral

Caodigo Significado Frecuencias %
1 Sl 33 68,75
2 NO 15 31,25
Total frecuencias 48 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia
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Grafico 6. Tabulacion Simple Politicas de Desarrollo de Carrera

Politicas de Desarrollo de Carrera

30 33
40

Politica Interna de Normativa de Promocion interna Practica / POIItIc.a de
equidad de género romocion equitativa entre géneros Balance en la vida
q & P 9 8 famliar y laboral
Sl 28 30 40 33
EHNO 20 18 8 15

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propio

En este item se utiliz6 el método de tabulacion simple, para verificar si en el sector
asegurador mantienen politicas, normativas o practicas que busquen la igualdad de género,
remuneracién equitativa, acceso a posiciones de liderazgo y balance en la vida familiar y laboral.
Exponiendo en la grafica, que mantienen una gran apertura por parte de la organizacion para
conservar una armonia en todos los campos antes mencionado, pero sin embargo no existe

instaurada una politica especificas como tal en estas empresas, que valide dichas préacticas
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restringiendo asi el buen funcionamiento de la organizacion y el desarrollo de carrera del género

femenino. Siendo esto un “Limitante” para muchas ejecutivas en el acceso y cumplimiento de

sus papeles en los escenarios familiares y laborales.

Tabla No. 11.Iniciativa para favorecer el equilibrio entre vida laboral y familiar

Cddig

0 Significado Frecuencias %

1 |Trabajo por resultados 12 25,00

2 |Desarrollo integral de los colaboradores 8 16,67

3 |[Teletrabajo 2 4,17

4 | Horas Flexibles 14 29,17

5 | Centro de cuidado infantil en la organizacién 12 25,00
Total frecuencias 48 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia
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Grafico 7. Tabulacion Simple de Iniciativa para favorecer el equilibrio entre vida laboral y
familiar en la organizacion

Trabajo por resultados
14
10
Centro de cuidado .
. . Desarrollo integral de los
infantil en la
., colaboradores
organizacion
Horas Flexibles Teletrabajo

Elaborado por: Lucia Ruales
Fuente: Propia

De acuerdo a los resultados del cuadro anterior, las mujeres consideran que los mejores
incentivos para favorecer su trabajo con su rol en la familia, son utilizar horarios flexibles y
trabajo por resultado, siempre y cuando la posicién lo permita, con planificacion y cumplimiento
de objetivos claros. Percibiendo también que seria de gran ayuda la creaciébn o convenios con
centros de cuidado infantil que faciliten el equilibrio en estos dos aspectos para aquellas mujeres

gue son madres con el fin de mejorar su desempefio y evitando el ausentismo por estos aspectos.
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Tabla No. 12.Tabulacion Cruzada de Frecuencias de Factor que descuido las mujeres
ejecutivas en el desarrollo de carrera

Factor que la
mujer ejecutiva
descuido en su

desarrollo de

Vali¢ la pena descuidar tal factor

carrera Total muestra Sl NO

Co

di % s/ % s/ % s/

go | Categorias | Frecuencias | muestra | Frecuencias | muestra | Frecuencias | muestra

1 |Estudios 7 14,58 0 0,00 7 38,89
2 |Familia 19 39,58 13 43,33 6 33,33
3 | Amigos 10 20,83 8 26,67 2 11,11
4 | Personal 12 25,00 9 30,00 3 16,67

TOTAL 48 100,00 30 100,00 18 100,00

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Ji cuadrado con 3 grados de libertad = 14,0575 (p = 0,0028). La variable es dependiente,

la probabilidad es de 0,0028 asociada a la prueba Ji cuadrado es inferior a un nivel de

significancia a=0,05 siendo igual al 5%, lo que implica una dependencia entre las dos variables.
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Gréfico 8. Tabulacion Cruzada de Factores que descuido las mujeres ejecutivas en el
desarrollo de carrera

Analisis del factor que descuidaron las mujeres ejecutivas en el desarrollo de carrera

M Estudios I Familia W Amigos Personal

45

40

35 4

30 1

25 4

20 4

15 1

10 1

Valio la pena descuidar tal aspecto

45

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia

Como podemos analizar de la grafica, las mujeres en posiciones de liderazgo en el sector
asegurador han descuidado algun aspecto para desarrollar su carrera, como se refleja en el
analisis anterior. Las ejecutivas que descuidaron los estudios estan totalmente de acuerdo que no
valio la pena, ya que el mercado laboral estd en constante cambio y en muchas ocasiones no han
estado acorde a los retos profesionales por tener este déficit. Todas han descuidado el area
familiar en un alto porcentaje considerando la mayoria que valié la pena hacerlo porque en la

actualidad sus familias se encuentran en una buena posicion econémica, a diferencia de las otras
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ejecutivas que consideran que no valié la pena por que perdieron valiosos momentos familiares

que seran irrecuperables.

El dmbito social (amistades) y personal, también fueron descuidados por las ejecutivas
pero mantienen un similar porcentaje de aceptacion que justifica su abandono considerando que

estas areas no son tan relevantes para su desarrollo integral, identificando sus prioridades.

Causando en las ejecutivas “Frustracion” por no llenar todos los ambitos que consideran

importantes en su vida.

3.8 Propuesta de Politica de Desarrollo de Carrera

Basada en la asesoria y fundamento juridico de la legislacion ecuatoriana en el Cédigo
Laboral, y el analisis de los resultados de la investigacion se propone implementar una nueva
politica en el desarrollo de carrera, tratando de abarcar todos los elementos arrogados en la
investigacion, planteando un adendum al reglamento interno de cada organizacion. La ventaja
que aporta esta politica, visto con una perspectiva actual, es que puede ser utilizada como
instrumentos practico y transparente que permita tener una vision global de la organizacion y una
mision determinada para el desarrollo de carrera, siendo su enfoque la igualdad entre géneros e
intergéneros, facilitando la conciliacién de las ejecutivas en sus distintos roles dentro del
escenario laboral y familiar. Se caracteriza por identificar puntos fuertes y carenciales, implica

iniciativas e innovaciones.

Esta propuesta de Politica de Desarrollo de Carrera como Adendum al Reglamento
Interno se realizd conjuntamente y bajo la asesoria de un Abogado Especialista en el Area
Laboral. Presentando el siguiente modelo el cual se realizaran las modificaciones en el nombre

de la compafiia al cual corresponda.
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PROPUESTA DE ADENDUM AL REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO (EMPRESA)

En la Ciudad de Quito Distrito Metrolitano, a los 14 dias del mes de junio del afio dos mil

catorce, se incorpora la politica asociada a la equidad de género en el desarrollo de carrera al

reglamento interno de trabajo de la empresa................... ; empresa ecuatoriana constituida
juridicamente, domiciliada en la ciudad de Quito.............coooviiiiiiiiiiiinin.n. , Ccuyo
representante legal es el seflor...............cocevvviininnnn.. ; al tenor de los siguientes términos y
condiciones:

PRIMERO: ANTECEDENTES

La empresa de Seguros...........ccoevveneenennnnn.. , considera al recurso humano como el
principal componente del sistema operativo de la empresa, por lo que estd comprometida en
salvaguardar la integridad fisica, psiquica y social de sus empleados a través del apoyo irrestricto
y total a las acciones especificas encaminada a la capacitacion y perfeccionamiento constante en
el marco del desarrollo laboral, con un equipo multidisciplinario orientado a satisfacer todos los

requerimientos de sus clientes.

SEGUNDO: OBJETO

La empresa de SegUIoS..........cevvvuvenienennnnn , tiene como objeto principal ampliar el
reglamento interno de trabajo, instaurando nuevos criterios que puedan contribuir al ascenso
equitativo entre géneros e intragéneros, dentro del plan y desarrollo de carrera que maneja esta

empresa.
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TERCERA: POLITICA

Institucionalizar una politica transversal con perspectiva de género que impulse la creacion
de los mecanismos que aseguren, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
otorgando las mismas oportunidades para que la mujer ejecutiva desempefie cargos en igualdad

de condiciones que el masculino. Lo cual se amplia dentro de los siguientes lineamientos:

a) Promover y sensibilizar a los mandos medios y superiores sobre liderazgos incluyentes y
crear un clima laboral sin discriminacion de ningun tipo.

b) Generar acciones que promuevan el acceso y participacion de las mujeres en diferentes
puestos afines a su preparacion que coadyuven a su desarrollo profesional.

c) Mantener los mecanismos para lograr la promocion vertical y horizontal libre de

discriminacion directa e indirecta.

d) Difundir procedimientos de seleccion y ascensos equitativos y transparentes, con
perspectiva de género.

e) Las ejecutivas no mantendran reuniones y capacitaciones en la ultima hora de la jornada
laboral, fines de semana y feriados.

f) Flexibilidad a las ejecutivas en el lugar de trabajo que facilite realizar su gestién laboral
en distintos lugares fisico. Utilizando medios informaticos (teleconferencias) que faciliten
la verificacion los resultados de sus gestion.

g) Permisos / excedencia a las ejecutivas que tienen que abandonar temporalmente el trabajo
para atender a familiares dependientes; en caso de enfermedad, accidente y/o adversidad.

h) Servicios de apoyo a los trabajadores con responsabilidad familiares, facilitando las
provisiones de determinados servicios de cuidados familiares o proporcionar informacion

y asesoramiento sobre dichos servicios.
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El presente adendum se incorpora al reglamento interno de trabajo de la

eMPresa................

GERENTE GENERAL.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Mediante la aplicacion de la presente investigacion; se logro vislumbrar los factores que
influyeron en el desarrollo de carrera de mujeres que ocupan cargos directivos y gerenciales en la
empresa privada (aseguradoras). Los planes de carrera son herramientas organizacionales
fundamentadas en el desarrollo y crecimiento personal y profesional de las ejecutivas dentro de
la organizacion. Se han orientado a dar valor al conocimiento y al talento (experiencia y
competencias). El desarrollo de planes de carrera ha sido un esfuerzo conjunto de las
organizaciones y de las ejecutivas al cumplir con los elementos requeridos en cada nivel del plan.
De este modo, se busca unificar las necesidades de la empresa con los puntos fuertes,

debilidades, e intereses, de las ejecutivas.

El rol de la mujer en cargos de liderazgo, ha implicado examinar los papeles asumidos y
asignados que ha ido adquiriendo en el transcurso de toda su vida laboral y familiar, como es en
la organizacion, la cultura y la sociedad, como un todo. Las ejecutivas han enfrentado grandes
desafios, alejandose de los esquemas tradicionales tanto en la vida familiar y laboral,

estableciendo limites y prioridades entre los diferentes roles que desempefian.

Las ejecutivas objeto de la presente investigacion han logrado escalar dentro del plan de
carrera organizacional y desarrollarse en el mismo, de manera eficiente y diferenciadora,
logrando la posicién actual, por poseer los conocimientos, experiencia y competencias de cada
posicidn establecida en el plan de carrera de seguros. Esto se ha ido desplegando en estas
compafiia de forma empirica y situacional desarrollando las herramientas / medios que brinden
oportunidades para avanzar, sin embargo no existe una politica de promocion dentro de las
organizaciones que mida de igual manera a hombres y mujeres, ni tampoco han tomado en

cuenta las otras dimensiones que debe atender la mujer, las cual deberia ampliarse no solo en el
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ambito laboral y profesional sino también en el familiar con acciones que faciliten un mayor

equilibrio y distribucion de responsabilidades.

A partir de la aplicacion de la encuesta, entrevista y el procesamiento de resultados, se
establecio que las mujeres directivas de ACE, QBE y Alamo S.A. Han mantenido un equilibrio
en su progreso competitivo (profesional) por su deseo intrinseco de crecer a nivel profesional
mediante el desarrollo de carrera y formacion académica, caracterizado por un liderazgo
transformacional de sus equipos de trabajo aumentando asi su vinculo y aporte a la sociedad,
manteniendo responsabilidad, compromiso y dedicacion. Un limitante en su crecimiento ha sido

los estereotipos de género y en ocasiones la competitividad insana entre el propio género.

La priorizacion de actividades ha sido un factor diferenciador para su éxito, estableciendo
objetivos claros y autodisciplina, desarrollando capacidades para delimitar sus tiempos de

trabajo, personales y familiares.

Sin embargo han descuidado alguno de estos aspectos por algun tiempo en su desarrollo
de carrera, exteriorizando su deseo de mejorar las politicas y normas de la organizacién que
faciliten la sinergia en estos elementos, como el horario flexible y convenios con instituciones

que mejoren el cuidado de los hijos.

Con la aplicacién la presente investigacion, es posible afirmar que la hipotesis de
investigacion planteada: Los cargos gerenciales ocupados por mujeres en las aseguradoras
QBE, ACE y Alamo son desempefiados eficientemente, gracias al equilibrio logrado entre los
roles asumidos y asignados, con base en los resultados presentados a lo largo de esta

investigacion, ha quedado demostrada.
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Es recomendable que en QBE, ACE y Alamo S.A. Instauren politicas y normas
especificas claras en el desarrollo de carrera entre géneros con igualdad de oportunidades para
que las ejecutivas perciban que los movimientos que ocurren en las compafiias antes

mencionadas son por el cumplimiento de los requisitos en cada posicion.

Se recomienda integrar elementos que promuevan la igualdad de oportunidades en el
desarrollo de carrera, las cuales han sido sefialadas en la propuesta de la politica en el Capitulo
I11, que facilitara el desenvolvimiento de las ejecutivas, con la posibilidad de seguir accediendo a

un mayor nivel jerarquico y responsabilidad dentro de la empresa planteandose nuevos retos.

Las organizaciones deben mostrar cada vez mayor interés en la planeacion del desarrollo
de carrera de sus colaboradores en especial de las ejecutivas por los roles que desempefian,
coordinando estrategias generales acordes a las necesidades de su personal. Informando los

cambios y medidas que toman para mejorar su crecimiento dentro del desarrollo de carrera.

Se recomienda innovar constantemente la Planeacion de Carreras en QBE, ACE Y Alamo
S.A. con herramientas que fomenten y mejoren la competitividad de las ejecutivas y del personal
en general, para que perciban con mayor claridad las funciones, responsabilidades de cada
posicion, que vaya acorde a los desafios del mercado de seguro y los objetivos organizacionales

del giro de negocio.
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ANEXOS

Anexo 1 Modelo de Encuesta

Desarrollo de Carrera de mujeres que ocupan cargos de responsabilidad en la empresa privada

(aseguradoras).

El Desarrollo de Carrera se define, como la unién de la labor cumplida con las posiciones alcanzadas por las
personas, consiguiendo una experiencia consciente y valorativa, tomando en cuenta las necesidades, motivaciones
y objetivos que lo guian en cada etapa de su vida, dentro de las condiciones de la organizacidén que se encuentran

delineadas en las politicas y procedimientos, asi como escalas organizacionales y en la sociedad.

Esta encuesta tiene como objetivo identificar los diferentes factores enddgenos y exdgenos, que se
presentaron en el desarrollo de carrera de las mujeres ejecutivas, para acceder a puestos de responsabilidad,
como son los estereotipos de género, la segregacion del mercado de trabajo, la ausencia de una politica laboral
que favorezca la conciliacién de la vida laboral y familiar, el acceso a programas de formacién y educacion, entre
otros.

Muchas gracias por tomarse el tiempo para completar esta encuesta. Su opinidn es de gran importancia para
mejorar la calidad del resultado de la investigacion. Esta encuesta requiere tan solo de 10 minutos de su tiempo.
Sus respuestas seran totalmente andnimas.

ENCUESTA

1. (Enquérango de edad aproximadamente se encuentran las ejecutivas que laboran en la empresa?

30-35 [
40-45 [
50 -55 []

2. ¢De acuerdo a su criterio enumere 3 caracteristicas que define a las mujeres profesionales de la empresa
privada (aseguradoras)?

Competitividad, superacion, acceso al poder
Relacionados a la preparacién académica
Compromiso y Valores

Relaciones interpersonales

0ooo
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6.

¢Cual considera que es el papel actual de la mujer profesional en la sociedad ecuatoriana?

Liderazgo ||
Romper Paradigmas |
Ensefianza y ejemplo a la sociedad 1

¢Desde su punto de vista cual es el principal reto que posee las mujeres profesionales hoy en dia?

Superarse a nivel profesional 1
Lograr balance entre la vida laboral — personal |
Responsabilidad con la Sociedad [
Seguir rompiendo paradigmas |

éConsidera que las condiciones para el acceso a puesto de liderazgo para hombres y mujeres son los

mismos?

Sl [ NO [

¢Considera que la remuneracién para hombres y mujeres en puestos directivos/ gerenciales es

equitativo?

SI [ NO [

¢Cudles considera Ud. Las tres principales ventajas que pueden tener las mujeres en posiciones de

liderazgo?

Detallista y minuciosa

Alto sentido de compromiso, responsabilidad y dedicacién
Desarrollo de otros, sensibilidad y liderazgo empatico

Capacidad para crear redes / Asertividad, Percepcion e Intuicidn.

oo o O

Habilidad de negociacidn y conciliacion
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Competitividad dentro de nuestro género

Estereotipo de género

Estar expuestas a criticas, saber que de nosotras se espera mas (romper paradigmas)
Gestacion y Lactancia

Doble agenda (limitacidn al crecimiento profesional y el tiempo con la familia)

10.

11.

12,

Orientacién a resultados L]

Sentido de multitareas y administracion del tiempo con orden

éCudles considera Ud. Las tres principales desventajas que pueden tener las mujeres en posiciones de
liderazgo?

ooo oo

éDe acuerdo a su experiencia tienen las aseguradoras politicas internas que proporcionen la equidad de
género en el dmbito profesional?

SI [ NO [ N/A

éCuenta su empresa con las normativas especificas que garanticen la promocién equitativa a puestos de
responsabilidad/poder?

S NO [

¢Se ofrece en su empresa promocion interna con la misma frecuencia para hombres y mujeres?

Sl ] NO — N/A —

¢Su companiia ofrece alguna politica o practica de balance entre la vida personal y laboral, como por

ejemplo, horarios flexibles, trabajar desde su casa, permisos especiales por hijos, etc.

SI [ NO [
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13. ¢Qué iniciativa considera Ud. Pueden brindar las empresas para favorecer el equilibrio entre vida personal
y laboral?

Trabajo por resultados

Desarrollo integral de los colaboradores
Teletrabajo

Horario Flexible

0oood

Centro de cuidado infantil

14. Considera que las condiciones en su trabajo actual (ejemplo: jornada laboral, viajes, reuniones, etc.) le
permiten tener un balance entre sus actividades personales y profesionales?

Sl [ NO [ En Ocasiones [

15. Califique del 1 — 4 cudles son sus prioridades actuales a corto o mediano plazo con respecto sus
aspiraciones y lo que desea lograr

Ambito Profesional
Ambito Familiar
Ambito Personal
Ambito Espiritual

0000

16. Para alcanzar la posicién que ocupa en la organizacidn, que considera Ud. Que Descuido en el proceso de
desarrollo de carrera

Estudios —
Familia |
Amigos g
Personal .|

17. De acuerdo a la respuesta anterior considera que valié la pena descuidar dicho aspecto

SI [ NO [

Porqué:
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Anexo 2. Agenda Aplicacion de Encuestas

Fechas Empresas Mandos MITIERD £
encuestas
Jerarquico
28/04/2014| ALAMO | Superior 5
29/04/2014 | ALAMO | Mandos Medios 4
Jerarquico
05/05/2014| ACE | Superior 4
Jerarquico
06/05/2014| ACE | Superior 4
07/05/2014| ACE Mandos Medios 4
08/05/2014| ACE Mandos Medios 4
Jerarquico
12/05/2014| QBE | Superior 4
Jerarquico
13/05/2014| QBE | Superior 4
14/05/2014| QBE Mandos Medios 5
15/05/2014 QBE Mandos Medios 5
16/05/2014 QBE Mandos Medios 5
TOTAL 48

Elaborado por: Lucia Ruales

Fuente: Propia
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