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RESUMEN

El presente proyecto analizara la situacion mundial y nacional del poder femenino, el
sexismo y el liderazgo empresarial. Se presentardn los paises ejemplos que favorecen al
desarrollo intelectual, académico y laboral de la mujer y se trasladara, adigawéa campana
de comunicacion y marketing social, las buenas acciones a nuestrogrgasforma la Norma,
Mujeres hacia el Liderazgo es un proyecto que consta de capacitaciones, BTL's, eventos,
acciones de activismo y manejo de medios digitales y toadies con el fin de empoderar a las
mujeres y sociabilizar el concepto del liderazgo compartido a la comunidad en general con un
mayor énfasis en los nifios de 4to de bésica de Colegio TomasB4tmaon el objetivo de que
el Ecuador también se convien un pais pro liderazgo femenino.

Si podemos estudiar y mejorar la situacion de las mujeres lideres y poderosas, se podra
cambiar toda una sociedad, ya que éstas seran las promotoras del cambio en sus hijos, en sus
trabajos y demas colaboradores. més, si se logra un cambio ahora, este seré la oportunidad
para que las nuevas generaciofEmeninaspuedan encontrar puertas abiertasekrambito
laboralcontraste a barreras como es en la actualidad.

Palabras claves:Mujer, liderazgo compartido, igwddd de género, empoderamiento femenino
ambito laboral.



ABSTRACT

This project will analyze the global and national situation of women empowerment,
sexism and business leadership. It will show countries that are an example of creating
environments where the intellectual, academic and labor development of women has been
enhanced.Then the thesis project will propose a social marketing campaign based of those
examples of growth. The campaigns will aim that Ecuador become a country that encourages
women's leadershiffiransforma la Norma, Mujeres hacia el Lideraiya progct that consists
on workshopsBTL's, events, activism actions and management of digital and traditional media
in order to empower women and socialize concept of leadership to the communityenera
with a greater emphasis on children of 4th gradenfColegioTomas Moro.The projectaim to
encouragdéemale leadershim Ecuador.

If we can study and improve the situation of women leaders, we can change a whole
society, as they will become the advocates of change in their children, in their wodt atitef
colleagues. In addition, if a change is achieved now, it will be an opportunity for the new
generations to find open doors in contrast to the barriers there are today.

Keywords: Women, shared leadership, gender equality, female empowermentpaiece.
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JUSTIFICACION

ALas muj er es r e ppotergial de naundo. IDabemus daraud padoehbcia delante
para un proceso sustentabl e en i gual dadbo ( O
internacional presenta que mrcentaje de mujeres en puestos de toma de decision y liderazgo
dentro del ambito lalyal es bastante bajBarticularmentealgunasielas mujeres residentes en
la ciudadde Quitocontintan atrapadas en un sistema patriarcal que no les permite acceder a
puestos de liderazgo sea cual sea su especialidad, ya sea por presianoexigus/e interna.
Lo que se propone es una campafia de mercadeo social la cual permita que las mujeres se
despojen de los ideales machistas sobre el liderazgo y se empoderen entre ellas mismas. El
problema es real y latente en la ciudad y afecta a las mujargasagbvenes y nifias. De esta
manera, el proyecto piloto realizar4 varias actividades orientadas a estos grupos sociales
rescatando ideales como el empoderamiento femenino y la coeducacion.

Se escogieromlos enfoques en la campafia: El primseodirige a nifioslebidoa la
importancia de que los menores se preparen para su futuro profesional libres de estereotipos
sexistasEl segundcse dirigehacia lacomunidad en general para quemprenda la importancia
del liderazgo compartiddes necesani plantear el liderazgo entrafiable definido por Marcela
Lagarde que no busque fomentar el desariadlosta de otro y que incentigbempoderamiento
femenino en | a comuni dad. Como afirma Silvi
femenino] las mujereseran capaces de transformar la cultura hacia ideales de libertad, de
respeto a los derechos humanos y al trabajo para todas las personas. En definitiva se trata de
contribuir con el talento de las mujeres en la creacion de una sociedad justa sinndisiras

y sin violencias" (Diaz, 2012).
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INTRODUCCION

Dentro del marco de liderazgo femenino existen muchos factores que se deben tomar en
cuenta. A la mujer le ha costado muchos esfuerzos y afios a través de la historia hacer respetar su
opinion y salir del ambito privado (el hogar) al publico (el trabajoafael hogar). Actualmente,

Nnos encontramos en una nueva era, pero muchas mujeres no solo se conforman con el logro de
estar en el ambito publico sino que quieren ser lideres, grandes personajes politicos, econémicos
y sociales.

Sin embargo, en estaueva lucha las mujeres se encuentran con barreras que frenan su
desarrollo. Dentro de las barreras mas importantes que a la mujer le toca sortear para alcanzar
puestos de toma de decision estan los llamados techos y paredes de cristal que aparecen por los
roles de género preestablecidos, la lucha por ser buenas cuidadoras del hogar y buenas
empresarias al mismo tiempo y el poco valor que se le da a su trah&josbcial como
econoémico.

Los techos y paredes de cristal son barreras invisibles que ldabaie se puede permitir tener

pero que lamentablemente existen. Estos estan cubiertos de excusas basadas en supuestos como
por ejemplo que existen plazas laborales mas acordes a la sensibilidad e intuicién innata de la
mujer y otros mas afines a la fueszdon de lider natural de los hombres.

Ademas de esto, el problema se agrava cuando existen muchas otras mujeres que han sido
distraidas por la sociedad para cumplir estas nuevas metas. Muchas se han conformado
inconscientemente con las desigualdadesstss demas entregando una prioridad mayor a otras
cuestiones

A partir de esta problemética es quedssarrolléla campafia Transforma la Norma

Mujeres Hacia el iderazgo que sera descrita a continuacion.
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METODOLOGIA

El enfoque metodolégico de esteb@po de tesis fue mixto. Por un lado, se realizé una
investigacion literaria para comprender terminologias, definiciones, realidades mundiales y
retérica sobre el tema. Se realiz6 una recopilacion de fuentes bibliograficas internacionales que
aportaron inbrmacion cuantitativa y cualitativa sobre el contexto mundial en temas de liderazgo
femenino.

Por otro lado, debido a que nuestra campafa de marketing social esta enfocada al publico
ecuatoriano y especificamente a las mujeres residentes en Quito strutdurado una
metodologia cuantitativa y cualitativa. Estos datos entregan el contexto del liderazgo femenino
empresarial en el pais y en la capital.

Para la investigacion nacional, primero se realizé una recopilacion de fuentes bibliogréaficas
nacionals e internacionales que han hecho estudios estadisticos de liderazgo femenino en el
pais. Asi mismo, se crearon dos encuestas, una para mujeres de 35 a 65 afios de edad y otra
para mujeres de edades comprendidas entre los 18 y 34 afios de edad. Tesdasrdsidiudad

de Quito y nos permiten tener datos cuantitativos mas cercanos y enfocados a la realidad
nacional. Ademas se tuvo un enfieqcualitativo interpretativen el cual se utilizaron métodos

como entrevistas y estudios de poblacion.

Las entrewstas fueron realizadas a expertos y a diferentes mujeres lideres que residen en
la ciudad de Quito. En el estudio de poblacion se realizé un ejercicio de asociacion sobre el
liderazgo y los estereotipos a nifias, nifios y jovenes de edades comprendidas énti@ afos,

y 14 y 15 afos, en 4 colegios de diferentes niveles socioecondmicos de la cuidad de Quito. En la
investigaciéon cualitativa se busco un involucramiento con los sujetos para entender su realidad
particular y poder obtener informacion basatlasentimientos, ideales y perspectivas de cada

uno de ellos.
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Para el mencionado estudio de poblacion se desarroll6 dos ejercicios de asociacion
simple que nos permitieron conocer las reacciones de los nifios y jovenes frente a temas de
liderazgo y examindos estereotipos preestablecidos en sus mentes.

A continuacién se presentan los gréaficos que fueron entregados a los alumnos junto con
una pequefia descripcidn de los procesos a realizarse.

Primer ejercicio: Consta en presentar un organigrama a llasi@os junto con un grupo
de personajes. Después se les pide que ubiquen a estos personajes en los diferentes puestos del

organigrama de la empresa segun su criterio.

EMPRESA

Figura 1.1

Figura 1.2
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Figura 1.3
Segundo ejercicio Aqui se pide a los alumnos que primero dibujen a un hombre y a una
mujer para entender su percepcion de las caracteristicas especificas para cada sexo. Después se

les dicta diferentes cualidades que los alumnos deben asignar a cada sexo segun su pensamient
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MARCO TEORICO INTERNACIONAL

Antecedentes

A continuacion se presenta una recopilacion de fechas importantes sobre hechos que han ido
cambiando el rumbo de la mujer dentro del liderazgo. Ademas, en este listado se toma en cuenta
la linea del tiempo de las acciones de la ONU sobre la mujer. OK&r al ente rector de la
declaracion de los derechos humanos, ha sido la principal organizacién en generar las primeras
trasformaciones legales para las mujeres y permitir la aparicion de promotoras de cambio social
en los diferentes paises del mundo.

1789: Declaracion Universal de Derechos Humanos.

1947: Primera reunién de La Comision de la Condicién Juridica y Social de la Muijer.

1951: Convenio relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un tajo de igual valor de la Organizacion Internacional del Trabajo.

1972: Katherine Meyer Graham se convierte en la primera mujer en formar parte de los gerentes
generales de Fortune 500.

1975: Primera conferencia mundial sobre la mujer (México).

1979: nvencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer en la que se
incluia la discriminacion laboral.

1995: Cuarta conferencia mundial sobre la mujer en Beijing. Beijing marcé un cambio significativo en la
agenda mundial sob temas de igualdad de género y se entregd por primera vez un importante espacio al
empoderamiento de la mujer por ser una herramienta esencial para el proceso de igualdad. En el plan de
accion de 1995, se establece que las acciones que pueden tomganéaciones de tercer nivel son
construir solidaridad y una red de apoyo entre mujeres por medio de informacion, educacion y
sensibilizacién de actividades. Esta propuesta fue el inicio de las largas acciones alrededor del mundo por

crear mentoring y neforking para aumentar el nimero de mujeres lideres.
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AfLa conferencia de Beijing se bas:- en |l os acu
mundiales sobre la mujer celebradas anteriormente y consolidé cinco decenios de avances
juridicos dirigids a garantizar la igualdad de las mujeres y los hombres tanto en las leyes como

en la practica. Participaron en las negociaciones mas de 6.000 delegadas/os gubernamentales y
mas de 4.000 representantes acreditadas/os de organizaciones no gubernamerfaiesieJ

ONG cel ebrado en Huairou de forma paralela atr

1998: Primera vez que una mujer (Estée Lauder) entra en la lista presentéda ponede los
empresarios mas influyentes del siglo 20.

2010: Creacion de ONU rares. Organizacion que tiene entre sus ejes principales de accion el
empoderamiento de la mujer y la blisqueda de igualdad en temas de liderazgo.

2015: La conferencia mundial de Beijing cumple 20 afios y se evalla la efectividad de su plan de
accion.

(ONU Muijeres, s.f.& (Igbal, 2014)

Cada pais ha construido una historia en la busqueda de igualdad de la mujer y es evidente
cémo a lo largo del tiempo la mujer ha logrado conseguir mejoras en la paridad de género. La
lucha de muchas mujeres ha permitido que cada vez mas éstas se ineldareducacion, en
la economia y en el trabajo. Sin embargo, ¢ha llegado la mujer a la igualdad total?
Lamentablemente, a lo largo de este informe se entregara evidencias de que la mujer aun tiene
mucho por que luchar, especialmente en temas de lideyapgder porque a pesar de que la
cantidad de mujeres que estudian se ha elevado, el nUmero de mujeres en puestos de liderazgo y

poder empresarial tiene poco crecimiento.
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Conceptos Importantes

Tal y como describe Judith Butler, el sexo esta determipadda parte bioldgica. El
sexo es en si el cuerpo con el que uno nace pero el género no esta ligado a esto. El género es una
construccion social alrededor del sexo. Cuando se une de una forma inseparable al género del
sexo es cuando los problemas degale género nacen. La sociedad designa roles y tareas por
semejantes. Entonces las mujeres deben actuar de una forma y los hombres de otra. El accionar
de la mujer se limita a algunos espacios y el de los hombres a otros. Es en este marco, donde la
problenética se agrava porque la libertad con la que cada ser humano nace es limitada desde su
nacimiento.

La diferencia entre sexo y género plantea una fragmentacion en el sujeto feminista.

Originalmente con el propdsito de dar respuesta a la afirmacion ddiqué ol og2 a es des

esa diferenciacion sirve al argumento de que, con independencia de la inmanejabilidad biolégica

gue tenga aparentemente el sexo, el género se construye culturalmente: por esa razén, el género
no es el resultado causal del sexo ni paco es tan aparentemente rigido como el sexo. Por
tanto, la unidad del sujeto ya esta potencialmente refutada por la diferenciacion que posibilita
gue el género sea una interpretacion multiple del sexo

(Butler, 1990, pag. 54)

Los padres, los profesores y la comunidad fomentan la diferenciacién entre princesas y
superhéroes, incluso entre inteligencia y servicio. Los géneros se encuentran jerarquizados en
nuestra sociedad. Se designa poder y dominio a la masculinidald ypsee siempre sobre lo
femenino, relegando a este ultimo a la subordinacion. Es de esta forma como las relacién de
poder crecen y se incrementan en todos los aspectos de la cultura. A los hombres no se les

permite llorar y se les pide siempre ser fuertateres, deportistas, etc. a diferencia de las

mujeres que se les pide belleza, maternidad, sensibilidad, etc.
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En virtud de las condiciones sociales a las que nos hallamos sometidos, lo masculino y lo
femenino constituyen, a ciencia cierta, dos cultuyaslos tipos de vivencias radicalmente
distintos. El desarrollo de la identidad genérica depende, en el transcurso de la infancia, de la
suma de todo aquello que los padres, los compafieros y la cultura en general consideran propio
de cada género en lo comoénte al temperamento, al caracter, a los intereses, a la posicion, a
los méritos, a los gestos y a las expresiones.

(Varela, 2008, pag. 246)

El sexismo nace desde la nifiez, desde que un bebé o una bebé empiedaresiesie
mundo. AfCada momento de | a vida del ni fo 1 mpl
pensar o comportarse para sat i gVaela €008, bag.s e xi
246). La pregunta quinteresa a este proyecto es ¢,qué pasa con el liderazgo dentro del marco del
sexismo Yy los roles de género?

Hasta la actualidad no existe una definicion consensuada sobre liderazgo. Sin embargo,
varios autores comparten la idea de que liderazgo es laidagase guiar a un grupo de
personas. Seg¥n John Maxwel | Al os | 2deres e
grupos que dirigen desar (Matwklle 1999uA pesarede das mi e n't
diferentes definiones no existe ninguna evidencia que demuestre que el liderazgo es una
capacidad puramente masculina. Al contrario, todas las definiciones son amplias e incluyen
diferentes habilidades y cualidades que pueden desarrollase independientemente del sexo y

geérero de la persona.

Educacion y Condicionamientos
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La educacién es una de las claves a la hora de formar mujeres lideres. Es por esto que se
ha considerado de suma importancia ahondar en el tema de educar en liderazgo a los nifios.
Educarlos fuera ddos prejuicios y estereotipos que han cegado a la sociedad durante
muchisimos afios.

Las mujeres crecen en una sociedad en | a
muchas barreras a la hora de escalar en una empresa, conseguir puestos de podes, &tclide
La situaci-n de | a mujer NAHobedece, si no a un
permanente en la vida de casi todas las comunidades humanas: la de la opresion de la mujer y su
sometimiento al varén en los patrones de la Mida mi I(dalaor 2013, pag. 23)Este
sometimiento delega a la mujer a las tareas del hogar y los hijos; y la relega de un puesto de
trabajo en el que sea lider y jefa de otras personas incluyendo varones. Una deifsdesrin
causas por las que pasa esto son los roles de género que se han ido estableciendo a lo largo de la
historia.

Ashley Montagu atribuye la causa de este fendmeno a la interpretacién que se dio a las funciones

biologicas sexuales relacionadas con laproduccion. En los estados iniciales de la vida

humana, las mujeres se vieron obligadas a un mayor sedentarismo debido a la maternidad, que
las hacia permanecer en casa, cuidar de los nifios y preparar los alimentos, mientras que los
varones iban de cacexi

(Calvo, 2013, pag. 23)

Aunque estas fueron las tareas designadas en el principio de la historia humana, no tienen
por qué seguir siendo la norma que nos norme en la actualidad. Al contrario, tenemos que
encontrar la fana de construir un mundo igualitario en el que las mujeres mismas dejen de
fomentar el machismo autoritario y la sumision o sujecién femenina. Es en ésta parte donde entra
la educacion. ¢Qué tan preparado se les va a dejar el camino para llegar tanatjoiecan a

las futuras generaciones?.
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La educacién empodera y transforma a las mujeres. Les permite romper el circulo "tradicional"

de exclusion que las mantiene en casa y las excluye de la adopcién de decisiones. La educacion,

especialmente la superiorpuede preparar a las mujeres para asumir funciones de

responsabilidad en el gobierno, las empresas y la sociedad civil.
(Naciones Unidas, 2010)

Sabemos que fortalecer y educar a las mujeres es una labor importante ya dae de es
forma no soélo se ésta educando una generacioén, sino también, las generaciones subsiguientes.

Proporcionar a las mujeres una educacion universitaria de excelencia es hacer una inversion a

|l argo plazo para su futuro y minlNobdlede la ®az hi j o

Muhammad Yunus: "La educacion superior puede ser una escalera no solo al éxito personal,

sino también a la capacidad que uno necesita para transformar la sociedad en la que vive".

(Naciones Unidas, 2010)

Al momento en que se educa y fortalece el conocimiento de una mujer, es evidente que
ésta buscara su progreso personal y ademas, el de su descendencia. Una mujer educada no querra
jamas que sus hijos crezcan en la ignorancia y el analfabetismo, ni que teagamgterse a
alguien méas para existir. Entonces, las mujeres y madres educadas, promoveran los estudios y
progresos tanto académicos como laborales de sus hijos y por ende el de las generaciones
futuras.

Desde la materia de educacion existen formaseue se puede cambiar las préximas
generaciones. Algunas asociaciones que fomentan la igualdad desde la educaciéon como la Red

Canaria de Escuelas para la Igualdad (RCEI) sugiere que la mejor forma es la coeducacion.

La coeducacion nace para educar gualdad. Lejos de roles y estereotipos que fomentan la
desigualdad entre mujeres y hombres, se busca una alternativa en la educacién que contribuya a

erradicar tan pesada losa. El colegio es una de las areas de socializacibn mas importantes a la
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gque nifiasy nifos se enfrentan, y sin duda, el profesorado es una pieza clave para contribuir al
cambio.
(Montesdeoca, 2016)

La coeducacion es la mejor alternativa para criar a los nifios fuera de los estereotipos, es
decir en igualdad. Etambio se establece desde que nace un nuevo ser, al momento de escoger
los colores, juguetes y otros elementos en funcion de su género. Se debe dejar que cada nifio,
cada ser humano se desarrolle libremente y elija con total independencia sus hobb®s, gust
colores, etc. Aunque estas cosas parezcan algo insignificantes, en realidad son esenciales. En el
momento en que los adultos fomentan todo el tiempo a los niflos y niflas a la violencia o la
belleza respectivamente, llega un momento en que las actityslsamientos y
comportamientos se normalizan en las mentes de los menores.

En nuestra cultura, los juguetes de los nifios varones no tienegiunéazelacion tan directa con

las actividades adultas propias de su sexo (quiza porque en las familias denaa& las
actividades del var6n son de naturaleza relativamente abstracta); pero alos asfios suelen

jugar con construcciones y artefactos mecanicos que se relacionan con los roles ocupacionales
del varén. Al emplear juguetes que fomentan la indtaade los adultos, los nifios suelen
reproducir no solo las formas de comportamiento propias del rol adulto, sino también las pautas
de respuesta caracteristicas o idiosincrasias de sus padres, como las actitudes, maneras, gestos,
e incluso inflexiones da voz que aquellos nunca han intentado ensefiarles directamente.

(Bandura & Walters, 1974, pag. 45)

Los principales modelos de aprendizaje de un nifio son los padres, es por esto que se debe
tener mucho cuidado de lo que se hace y se inculca en las mentes de los menores. Dia a dia con
las acciones de los padres y lo que ellos presentan como bueno tosnhljes aprenden lo qué

deben hacer, como deben comportarse y qué deben esperar de las personas que les rodean.
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Entonces, si una madre hace diferencias en las designaciones de las tareas del hogar entre
hermanos y hermanas o un padre grita a su espdsente de los niflos. Estos aprenden y
normalizan tales conductas y en su futuro contintan los patrones aprendidos como normales. En
sicolog?a se |l ama desensibilizaci-n fAt®cnica
a un e gFeldnmany P0G4y exposici-n en el cual Afse conf
gradual ment e ¢Feldman, 2@l1d)tDéspuéd a@eoque el comportamiento por
exposicion ha causado desensibilizacién enif@ o nifia todas las actitudes que han visto y
vivido estan bien y las aceptaran conformemente. Por otra parte tenemos la escuela, que es el
segundo hogar de los nifios.

Uno de los espacios de socializaciébn mas importantes al que nos enfrentamos envilee &s

el colegio o el instituto. En este ambito, el profesorado tiene un peso importante en la educacién

de los y las estudiantes. Y sin duda, uno de los retos a los que se erifoedéderian enfrentar,

es al de educar en igualdad.

(Montesdeoca, 2016)
Es por esto que los profesores deben también tener mucho cuidado de lo que ensefian y
como lo hacen manteniéndose alejados de las reglas de la sociedad, los estereotipos, los roles de
género, las ideas preconcebidas, etcnésesario, que los maestros se aparten de sus propios

estereotipos para que puedan ser una buena guia para sus alumnos y ser {edglelcasices.

La forma de educar equilibrando las carencias con las que llega nuestro alumnado al aula por
culpa del seismo que todavia sufrimos. Asi, hay carencias en las nifias respecto al liderazgo,
pero en los nifios las hay respecto a la ética de los cuidados, etc. También podemos de€ir que co
educar es llevar el feminismo al aula para transmitir a nuestro alumnadouquenundo

igualitario es posible.
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(Montesdeoca, 2016)

Es importante trabajar desde la casa y desde la escuela si se desea una sociedad diferente
con mujeres y hombres lideres y exitosos. Hay que ensefar a los nifios a salir de esta sociedad
sexista y discriminatoria. Ensefarles que su eleccién de juego,,qu&ifesencias, etc. no los

hace menos ni mas que sus compafieros.

Estereotiposy demas barreras en el empoderamiento femenino

Los estereotipos sociales, como los que tratan de género, son generalizaciones que hacemos para
diferenciar categorias o grus de gente y los hacemos porque muchas personas no estan al tanto de
cOmo su pensamiento y comportamiento estan automaticamente influenciados por estereotipos. Estos
individuos concluyen que sus percepciones vienen de observaciones objetivas. Es que &xto
estereotipos son tan dificiles de aborda@odos lo hacemos, pero en muchos casos no nos damos
cuenta ni gueremos creer que lo hacemos

(Catalyst, 2005§Traduccion Valencia y Chavez, 2016)

La construccién de estereotipos nos permite predecir comportamientos pero no son
observaciones objetivas de los individuos. Esto quiere decir que los estereotipos de género que se
manejan en el liderazgo femenino son generalizaciones que las personas @sumeeales y
las usan para racionalizar la exclusién de la mujer en este ambito. Para todo el grupo social
femenino se asumen comportamientos que no concuerdan con un liderazgo -efectivo.
Lamentablemente como se mostrara mas adelante, la creencia dies qgetereotipos son
observaciones objetivas es lo crea un techo de cristal que frena a las mujeres en su busqueda de
liderazgo.

Mucha literatura muestra que algunos términos como naturalidad, esencia y normalidad
no comprenden la complejidad de las sdatkes humanas. No obstante, muchas sociedades, por

no decir todas, aun justifican o desmienten la existencia del sexismo con supuestos roles de
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género. Lastimosamente, el liderazgo femenino también se ve afectado por esta problemética y
en este caso partitar se deriva de la asociacién del hombre y el dominio. Por esta razon, la
mujer no encaja en puestos de poder como en presidencias, direcciones, etc. Ademas, existen
otros estudios y literatura que aclaran y profundizan ain mas estas expectativasojgekne
Ronaldo Heifetz nos muestra en forma general el problema del sexismo.
Hemos sido testigos del mal uso de la teoria de Darwin en la forma del darwinismo social: la
idea de que 1) alguien debe dominar y 2) quien es dominado es porque se lo Esi@ce.
confunde la potencialidad biolégica con determinismo biolégico. Por ejemplo, durante
muchisimo tiempo los hombres han justificado el sexismo con el argumento de que los machos
dominan a las hembras en muchas sociedades animales y que por lo tamtaidaaion de los
machos tiene que ser natural. [ é] Al extrapol
nos saltamos un limite que no solo separa especies, sino también los niveles de complejidad
social.
(Heifetz, 1997)

La posicién de poder y dominio del hombre en la humanidad ha nacido por diferentes
circunstancias que han ido modelando nuestra sociedad y pensamiento. Es decir, no ha sido un
otorgamiento democratico de poder a cambio de un servicio, por ejemplo come soicdds
elecciones presidenciales. No obstante, el habito de acatamiento desarrollado por la mujeres se
ha confundido en un otorgamiento y este fendmeno causa que entre las mujeres se extienda un
comportamiento de conformismo inconsciente que frena sgueda de liderazgo en la
sociedad.

El arma mas peligrosa contra el desarrollo del liderazgo femenino, se encuentra en manos
de las mismas mujeres. El aprendizaje social muchas veces provoca que las personas se
acostumbren a situaciones a las que hanesigoestas por muchos afos e inconscientemente la

incorporen en sus decisiones y actitudes. Esta problemética se vuelve justamente unas de las
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barreras mas grandes para el desarrollo actual del liderazgo femenino porque ha provocado que
las mujeres den pmentado inconscientemente su posicion bajo el hombre o su supuesta no
habilidad para el liderazgo. Convertir este factor en consiente en la mente de las mujeres podra
producir grandes cambios sociales favorables para toda la sociedad.

Muy amenudeo, alguietoma el poder, y el acatamiento no indica ningun tipo de otorgamiento,

Pero con el tiempo, la gente se acostumbra acatar a los individuos con instituciones de dominio

y desarrolla un conjunto de habitos que provocan que el acatamiento parezca ototgamien [ é |

Son numerosos los que dan por sentada su falta de poder. Si han crecido privados del derecho,

quiza tengan razones para pensar que no mereces el poder.

(Heifetz, 1997)

Cuando una mujer esta creciendo se enfrenta eedifss asuntos como son los roles de
g®nero preestablecidos fAiEstamos mol deados, ob
espera de aquellos que tienen la misma forma fisica que nosotros, aquello que los antropdélogos,

y otros, | (Haitea2016gpdg )Y o0 0

La sociedad suele explicar lo femenino como lo delicado, bello, elegante, dulce, etc.
haciendo referencia a | a fAsubjetividad f emeni
lado, explica al hombre como fuerte, ambicioso e intrinsecamente un lider ideRlIEs t a s
caracter2sticas describen a |l a mujer como #dl a
como el gue At oma el cargoo. Este (Cataysto refr
2005)(Traduccién Valencig Chavez, 2016)

Es en este momento en el que las nifias que antes expresaban altas ambiciones laborales
ahora, en funcion de los estereotipo y con el fin de encajar en el concepto general de femenino en

Al a adol escencia se r emlaicengase en tgner sabibdadessdp i r a c

contacto social, tener atr acBurinya®03f 2 si co y ser
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Calvo (2013) explica el wvalor del cuerpo ¢
di c e questra $oeadad vivimos la apreciacion puramente anatémica de las mujeres en casi
todos los érdenes, pero muy patente en los actuales concursos de belleza, en los que la carne es
medida y pesada, como | os an(Cave, 2@18, pag.udd) se o
Podemos ver como este valor del cuerpo y la belleza se transfiere a todos los &mbitos, incluso el
laboral, donde muchas mujeres son elegidas por su fisico y no por su verdadera inteligencia. A lo
largo de la higiria se ha encajado el éxito de la mujer a la belleza fisica. Esto se ha dado por la
abrumante cantidad de publicidad con mujeres exhibiendo productos de consumo.

Ocurre que hacia finales de la adolescencia las chicas se enfrentan con el conflicto lde que

imagen femenina no incluye despliegue de inteligencia, competencia y dominio de habilidades, ni

es compatible con altos niveles de aspiraciones intelectuales, artisticas o laborales. Perciben la

amenaza de encontrarse con dos obstaculos principales; singus logros exitosos son

considerados por su contexto familiar y social comdemeninos, entonces los hombres no la

consideraran deseable; otra, que las aspiraciones elevadas implican preparaciones dificultosas y

esfuerzos sostenidos, que pueden edquel alejamiento de los vinculos intimos, de las

experiencias de cercania familiar y de dependencia emocional.

(Burin, 2003)

Al presentarse estas dos problematicas las mujeres sienten la necesidad de elegir y
presentarsela mundo de distintas for mas. La una ¢ omc
trabaja, estudia, se ocupa de su familia y es exitosa en todos los aspectos pero sobre todo es
bel |l a. Esta nsYper muj er o bastant ¢lagueias al y
peliculas, series televisivas, revistas, etc. nos venden. Luego esta la mujer que decide volcarse al
éxito profesional y elige el desarrollo laboral antes que el de la familia sin importar el costo

psiquico que esta eleccidon le pueda reprasemtlos prejuicios de la sociedad que valora la
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mujer maternal que cuida de su hogar. Finalmente, esta la mujer que renuncia al desarrollo
laboral y se dedica al hogar. Esta mujer mira pasar los afios, sus hijos crecen y muchas veces
siente que nunca hizwada por ella misma, que sdlo vivio a través de las vidas de sus hijos y de
SU esposo.
Las causas del por qué la mujer aun no ha llegado a la paridad de género en temas de

liderazgo especialmente empresarial son varias y muy diversas. Se pueden canpsdetaten
dos grandes barreras. Por un lado estan las externas que son las presiones sociales que dificultan
el proceso de liderazgo de la mujeres. Es decir, responden a la pregunta ¢ qué tan lista esta la
sociedad para a ver y aceptar a las mujeres sitipoes de poder? Si la respuesta es no,
claramente la mujer debera cruzar varios obstaculos para lograrlo. Por otro lado estan las causas
internas, las cuales son héabitos y condicionamientos de las propias mujeres que afectan
directamente a sus decisisrngara no buscar el liderazgo.

Dos cosas deben pasar al hablar de mujeres que llegan a la cima. Primero, debes tener a las

candidatas. Debes tener personas que estan en los polos de donde aparecen estas posiciones de

liderazgo. Pero también necesitas waace socioldgico.

(Newsom, 2011jTraduccion Valencia y Chavez, 2016)

Es de gran importancia exponer que entre las causas de esta problematica no solamente
esta el hecho de que la sociedad, tanto hombres como mujeres,ankaveajer como capaz de
desempeiniar cargos de liderazgo en la sociedad. El problema es tan complejo que ademas de esta
causa existe la distraccion que la sociedad entrega a la mujer para que esta se desvié de su
busqueda de liderazgo.

Como ya hemosanalizado, la sociedad estd expuesta diariamente a una serie de

contenidos gue objetualiza y sexualiza a la mujer. Ademas de los problemas ya mencionados, las
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mujeres concentran su mente y atencion en cumplir con las expectativas que han creado los
mediosen la sociedad, para buscar encajar en los ideales de mujer. Ademas, los hombres
inconscientemente piensan en una mujer como un objeto a disposicion de ellos e instituido para
su disfrute y placer. Asi mismo y por este hecho existe una estructura jendrepie
desarrollada en donde la mujer esta por debajo de los hombres.

Mientras mas se deshumanizan a las mujeres y nifias, menos ambiciones éstas tendran y es mas

probable que los hombres se sientan superiores. ¢ COmo se conecta esto con mujeres en roles de

liderazgo? Las mujeres que se deshumanizan regularmente tienen rfieacia @olitica, es

decir, menos idea de que su voz importa y que pueden hacer un cambio

(Newsom, 2011jTraduccién Valencia y Chavez, 2016)

La mujer al convertirse en un objeto siempre sera lo que esté manejado por eurijeto
en este caso es el hombre. Lo cual desempodera a las mujeres, las distrae del camino de
liderazgo y les quita su eficacia politica que es lo que les permite convencerse de que su voz es
valiosa y que pueden ser (ge s mouer@ssonddesalentadanb i o
o distra2zdas de per s e(bewsom, 201d)eTiaducciom éakenciaynbi ci o
Chéavez, 2016)

Entonces, como se puede notar, las cosas no son tan faciles para las mujeres. Les ha
costadoa lo largo de la historia, muchisimos afios obtener diferentes logros como votar, poder
estudiar, poder trabajar, incluso hablar en publico u opinar, dejar de esconderse tras la
Aomni presencia masculinad e i nt eismoastanbuertel | ar
gue para la mujer sigue siendo dificil conseguir los mismos logros que los hombres, con el
mismo esfuerzo y el mismo tiempo. Laboralmente, por ejemplo, siendo éste nuestro tema central,

l as mujeres fAperciben pamagaadededr a2xXpygesntcos
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diferencia puede estar motivada por los frenos que experimentan de manera desigual hombres y
muj eres en su c am(Dabeljutldrovo, & Bdrnal, 2D15,mpd&yc9d)i - n o
Habitualmente se ha identificado esas barreras con el término techo de cristal, para significar la
existencia de reglas invisibles, anénimas y sutiles, que dificultan el acceso de las mujeres al
poder. Eagly y Carli, en un reconocido articulo, plantefidara del laberinto para explicar que
las dificultades que enfrentan es un fendmeno mas complejo, con multiples variables intrincadas,
que se presentan como encrucijadas en diferentes momentos de sus trayectorias profesionales.
(Debeljuh, Idrovo, & Bernal, 2015, pag. 91)

Dentro de este laberinto hallamos las responsabilidades familiares, como hemos
mencionado anteriormente las mujeres intentan satisfacer las exigencias familiares al mismo
tiempo que buscan satisfacer sispigciones laborales. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) en el reporte del 2015, menciona esta barrera como una de las que encabeza la
|l ista y dice que fAurge superar el actual 5 p
di r e c(Organizacidn Internacional del Trabajo, 20¥5) afade ficuanto m8s a
corporativa y mas grande es la organizacion, menos mujeres hay. El «techo de cristal» sigue
intacto. Las mujeres estan teniendo éxito commiridtradoras de alto nivel de recursos
humanos y como gerentes de relaciones publicas. Pero «las paredes de cristal» les impiden tomar
posi ciones estrat®gicas de g(@©gdnizacion Intenacionalo nd u z
del Trabajo, 2015)

Como consecuencia de la imagen generalizada de la mujer como una persona sumisa,
aparecen conflictos mentales cuando alguna mujer llega al poder y es la que da las 6rdenes a los
demas hombres y mujer de la organizacion. Las sadésdque miran a una mujer como
potencial lider es porque se han despojado de la generalizacion de estereotipos masculinos y
femeninos.

A pesar de que las mujeres han hecho un progreso importante en posiciones empresariales
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medias y bajas en las Ultimas sddécadas, sigue habiendo una carencia de mujeres en las
posiciones de alta gerencia. No funcionan como lideres en organizaciones. Como dice Bass
(1981): Al os estereotipos tienen grandes conse
mujeres sean ngdsumisas, por lo tanto, tenemos problemas al aceptar 6rdenes que vienen de una
muj er, sin importar c¢c-mo estas sean individual
(Moran, 1992)
A esto se suma otro tema polémico en el liderazgo femenino el cual es laid@efie
estilos masculinos y femeninos de liderazgo. Existe mucha literatura que defiende el hecho de
gue las mujeres y los hombres lideran diferente y presentan investigaciones que lo fundamentan.

No obstante, es necesario analizar mas a fondo estacematque a pesar de que ya se le

ot

apruebado a |l a mujer como agente de | iderazg

ot

acorde a su g®nero0o0.

Estas teorias estan perdiendo fuerza porque efectivamente existen diferentes tipos de
liderazgo. Sin embargo, no pueden directamente asociarse a un género porque todos estos
aspectos y caracteristicas son factores inherentes del ser humano. Nos cbstaltiea Inos ha
educado a reprimirlos dependiendo de nuestro género. El analisis y la compresion de este hecho
nos permitird disminuir las fuerzas que afectan al liderazgo femenino. Ademas, entrega tanto al
hombre como a la mujer la libertad de aprendersgr las diferentes habilidades, tanto las
definidas como femeninas o masculinas, para desempaiar el mejor liderazgo posible.

En nuestra cultura, el modelo del gerente exitoso es masculino. El gerente perfecto es
considerado agresivo, competitivo, firmgugto. No es un gerente femenino; no es sumiso o

complaciente o dependiente o intuitivo de la manera que son las mujeres. La mera expresion de
emocion es ampliamente conocida como una debilidad femenina que interfiere con los procesos

eficaces de negoci&in embargo, todas estas emociones son parte de la naturaleza tanto de la

mujer como del hombre. Las fuerzas culturales han moldeado su aceptabilidad, no su realidad;
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son reprimidos, pero esto no los hace inertes. Contintan influenciando actitudesnepigio
deci siones. 0 Hombres y mujeres por i gual debe
habilidades de liderazgo que se necesitan para guiar a las organizaciones del mafana

(Moran, 1992)Traduccién Valencia y Chave2016)
Entonces, cuando hablamos de mujeres exitosas, de empoderamiento femenino, de
igualdad laboral, liderazgo femenino, etc. ¢de qué exactamente estamos hablando?. Lejos de los
estereotipos de lo que significa ser exitoso en nuestra sociedad, estalandchdb mujeres
libres de prejuicios y juzgamientos, independientes, que puedan escoger ser lideres en el ambito

gue deseen.

Estadisticas, indicadores y realidad a nivel mundial

A continuacion se presentara diferentes resultados, estadisticas e indicadores mundiales
gue son la muestra y la ejemplificacion de que los aspectos descritos anteriormente son una
realidad latente en el mundo. Es de suma importancia comprender cuakakdiEd de ésta
problematica en diferentes paises del mundo y conocer que es lo que les permitié disminuir la
brecha entre los diferentes sexos.

The Global Gender Gap Index mide el hecho de que tanto hombres como mujeres son
capaces de vivir a su maxinpotencial, en los diferentes paises del mundo. Su entrega mas
actualizada (2015) nos da los datos mas claros y recientes sobre la mujer en el liderazgo a nivel
mundial. Estos indicadores nos permitiran mas adelante comparar a otros paises con la realidad

del Ecuador y contextualizarla.
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Figure 1: Global performance, 2015
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Figura 2
Si analizamos el primer grafico podemos ver el gran crecimiento que existe en temas de

salud y educacion contrastando el largo camino por recorrer para llegar a la paridad de género en

temas econdémicogpoliticos.

Figure 15: Distance from gender parity 2015, by subindex
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Este cuadro nos muestra que apenas 14 paises han cerrado la brecha en la

participacion econdmica en menos de 80% y 17 paises la han cerrado en menos de un 50%.

Arabia Saudita, Bahrain and Guatemala son los paises que han tenido un mayor progreso

mientras ge Noruega, Barbados, Burundi, Suecia e Islandia ocupan los primeros 5 lugares en

el subindice econdmico. Esto nos da la pauta para decir que en la mayoria de paises del mundo

aun existen una brecha de desigualdad bastante grande. Asi mismo, en glotitictoias

mujeres aun siguen siendo minoria en puestos de liderazgo. Los paises con mejores cifras son

Finlandia e Islandia y han logrado apenas cerrar la brecha en un 60%. 39 paises han cerrado en

un menos del 10% la brecha y 101 paises estan inclpsivedebajo del promedio de

crecimiento
(World

Forum ,

A
HAlnca

Figure 5: Economic Participation and Opportunity subindex
2015, by region
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Figura 4

Figure 8: Political Empowerment subindex 2015, by region
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Figura 5

Latinoamérica es alun mas preocupante porque a pesar de su crecimiento general en la

brecha politica, ha decrecido significativamente en los aspectos de participacion economica.

Finalmente, enfocandonos en el liderazgo a nivel mundial el 68% de paisa®dr@sgulo en

tener a mujeres en puestos de liderazgo y de ger@kordd Economic Forum , 2015)

La BBC realiz6 un andlisis del mismo reporte en el afio 2013 y concluyé que:
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En el mundo del trabajo, los escenarios dimarsos. En algunas naciones son pocas las mujeres
gue alcanzan puestos superiores a pesar de su alta participacion en la fuerza de trabajo. Brasil y
China son dos ejemplos de ello. En paises como Yemen o Mauritania las mujeres tienen una muy
baja partigbacién en la fuerza laboral. EI Foro Econdmico Mundial estima que en total existe un
60% de equidad en la economia. En politica, la desigualdad crece. "En general a nivel mundial
(...) las mujeres ocupan solo cerca de un 20% de las posiciones de lideddiigo, en
comparacion con los hombres", dice Saadia Zahidi, directora del area de Igualdad de Género y
Capital Humano del Foro Econdmico Mundial. "Los paises nérdicos mejor evaluados en el
ranking han disminuido la desigualdad a casi la mitad. Sin @mpéa brecha se mantiene
inalterada en los paises ubicados al final (de la lista), como Qatar y Arabia Saudita".

(BBC MUNDO, 2013)

Fortune 500 es la lista de empresas mas grandes y exitosas de Estados Unidos. Lo
interesante @ esta lista es que muchas de esta corporaciones son de caracter mundial por lo que
su analisis. tomando en cuenta la cantidad de mujeres en puestos de poder dentro de estas
empresas, entrega una perspectiva clara sobre la realidad de la mujer en té0eszd®

empresarial en el mundo.

Comparando la representacion de la mujer en la politica, las mujeres han tenido un progreso
muy lento dentro del mundo de los negocios. Hoy en dia, apenas 26 mujeres son gerentes
generales de las empresas dentro ddide de Fortune 500 (5.2%). Y dentro de la lista de
Fortune 1000 5.4% de los gerentes de estas empresas son mujeres.

(Pew Research Center Social & Demographic Trends, 2015)
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Claramente ha existido un aumento del nimero de mujeres gerentes dentro de la lista
Forum 500. Veinte afios atrds no existian ni una sola mujer. No obstante, el crecimiento se ha

dado en apenas diez puntos desde 1995.

Fortune 500 Female CEOs, 1995-2014

]
o

2
2
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——-‘#

1995 19939 2003 2007 2011 2014
Figura 6

(Pew Research Center Social & Demographic Trends, 2015)

Resultados similares se encuentran en las lista S&P 500 del 2015 (lista de las empresa
m8s representativas de bol sa de Nuewacupdror k)
(4,6%) de | as posiciones de CEaalystn20l®&)gouwgael | as e
estas cifras muestran es lo que realmente esta sucediendo en el mundo empresarial en cuanto a la
participacion femenina. Emportante pensar que si las empresas mas desarrolladas y grandes
del mundo estan obteniendo este tipo de cifras las oportunidades de crecimiento de las mujeres
en el sector empresarial es limitado. También es necesario presentar diferentes estudios que
aclaren el por qué de la problematica en el liderazgo femenino.

30% de los nifios pequefios en Estados Unidos, cuando tiene siete afios de edad un numero

parejo entre hombres y mujeres desean convertirse en presidentes. Sin embargo, cuando se les
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realiza esta pegunta cuando tiene 16 existen un brecha enorme entre hombre y mujeres. Estas

mujeres ya no desean mas convertirse en presidentes.

(Newsom, 2011)

A pesar de que el estudio que realizd esta fuente fue hecho en los Estatiss de
América, esta problematica de la pérdida de interés en las mujeres por la busqueda de liderazgo,
es un hecho que puede ser extrapolado a la realidad de muchos otros paises porque la
objetualizacion de la mujer en un problema mundial. Ademasngsrtante mencionar que la
gran influencia que los medios estadounidenses entregan a los demas paises del mundo hacen
gue las problematicas se difundan en los demas paises también.

Las estimaciones de los participantes sobre la probabilidad de obtenercafihicaso en la

consecucion del ascenso y las atribuciones causales que realizan sobre dicho éxito/fracaso

muestran un claro prejuicio hacia la candidata mujer cuando ésta trabaja en la empresa
evaluada como propia del género masculino o en una empeesapecificada. Concretamente,

se predice que es menos probable que consiga el ascenso en estas empresas, y Si lo consigue se

atribuye generalmente a factores causales externos como, por ejemplo, la decisién de un

superior. Asimismo, el fracaso de la catettea mujer en la consecuciéon del ascenso se atribuye

en ocasiones a factores internos como, por ejemplo, su falta de capacidad. En general,

interpretamos nuestros resultados con relacion a la Teoria de Congruencia de Rol de Eagly y

Karau (2002). Concretanmée, consideramos que el prejuicio mostrado hacia la candidata mujer

se debe a una percepcion de incongruencia entre su rol de género y el rol de lider. Es decir,

asumimos que las caracteristicas que nuestros participantes consideran como propias ele un lid

discrepan con las que se consideran propias del rol de género femenino y se asemejan a aquellas

percibidas como propias del rol de género masculino. En la medida en que una mujer se
contextualice en un puesto de trabajo evaluado como incongruente ¢ohd®igénero, esta
percepcion de incongruencia se acentla, y se atenda cuando trabaja en un ambiente evaluado

como apropiado para su rol de g®nero. 0
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(Rocio Garcia Retamero, 2006)

Este fue un estudio realizado en Espafia que pemite palpar el por qué de las
dificultades de las mujeres en el liderazgo. Lamentablemente, él estudid nos muestra que cuando
una mujer recibe un ascenso normalmente se presume que no fue por sus habilidades; no
obstante, cuando no recibe el ascemsopersonas asumen que esto si depende de su falta de
habilidades o capacidades.

Finalmente, la cita mas impactante es la presentada por la revision de los 20 afios de la
implementacion de la Plataforma de Accion de Beijing:

La revision ha puesto de relieve que el progreso ha sido lento e irregular. Al ritmo de
progreso actual, se necesitardn 81 afios para lograr la paridad de género en el lugar de
trabajo, mas de 75 afios para alcanzar igual remuneracion entre hombres y npgerels
mismo trabajo realizado; y mas de 30 afios para lograr el equilibrio entre mujeres y hombres
en | os puestos de toma de decisi-n. [ é&]

(ONU Comision Economica para América Latina y el Caribe, 2016)

Propuestas de camio, organizaciones que luchan por el liderazgo femenino y

ejemplos a seguir en el mundo

ONU Mujeres es una de la instituciones mundiales mas importantes que trabaja en la
disminucién de la brecha de género en los diferentes aspectos de la vida hunpareedts
razon que es imperativo conocer cudl es el trabajo que esta organizacién esta realizando respecto

a nuestro tema de estudio. En la actualidad ONU Mujeres ha creado un plan de investigacion y
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accion basado en sus 5 prioridades entre las que sentémacuel liderazgo, la participacion y
autonomia de las mujeres en la economia. Todas sus lineas de trabajo cuentan con
investigaciones por paises y diferentes campafas, conferencias y acciones para mejorar las
brechas de desigualdé8achelet, 2011)

ONU Mujeres es una organizacion que se ha dedicado al crecimiento y desarrollo de la
mujer, siendo este un sexo que ha estado subyugado al hombre por muchos afos. La
organizacion ha encontrado la manera de unir a las mujeredaleltmundo para luchar por un
fin comun. Sus logros son varios a nivel mundial debido a que existen sedes en diferentes paises
del mundo. Sin embargo, es necesario continuar con este legado, unirnos a la causa y seguir
luchando en pro de la igualdad déngro, el empoderamiento femenino y el liderazgo en
igualdad.

En febrero de este afio la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe y ONU
mujeres participaron en un evento en el cual plantearon las metas para el futuro para la mujer en
el &mbito eonémico. Lastimosamente, este evento demostré una vez mas que los avances en
temas de género han sido muy lentos en los Ultimos afios. La presentacion de esta realidad se
convierte en un muestra de que lo que se esta dialogando en la literatura de gémero es
problema latente el mundo. Muchas mujeres que buscan llegar al liderazgo son frenadas por
barreras sociales fuertes e muchas veces impenetrables y otras mujeres han tomado posiciones
conformistas que han disminuido su busqueda de convertirse en.lideresalidad para las
futuras generaciones se sigue observado como la actual, 30 afios para conseguir paridad de
género en puestos directivos y de liderazgo es un rango de tiempo bastante largo.

No obstante, eventos como el de la comisidbn econOmica, ®raletse reunieron lideres
del todo el mundo producen grandes trasformaciones sociales. Los asistentes plantearon un

cambio de rumbo inmediato, lo que nos permite comprender que a pesar del lento avance,
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existen varias mujeres que estan luchando por ubioamas eficaz y rapido.

El informe de este incluye un llamado de accién hacia varias directrices. En el caso del
liderazgo se ha tomado justamente el aporte que se ha dado por la literatura de género. El cual
incentiva la construccion de modelos a segura generaciones menores y la busqueda de
mayores gestoras politicas que cambien el rumbo de la sociedad entera. De igual forma se
destaca el valor que entrega la mujer lider a la sociedad. Esta conferencia estuvo consciente de
que las mujeres que yarsbderes deben influenciar y motivar a las nuevas generaciones. Todas
las mujeres que han logrado sobresalir y eliminar las barreras del sexismo deben estar alli afuera
mostrandose a las nuevas generaciones para que las nifias y jovenes vean queafpuetian
convertirse en lideres y gestoras del cambio social.

Conclusiones del informe mujeres lideres de la Comisiébn Econdmica para América
Latina y el Caribe

Como lideres de nuestra comunidad global, declaramos que 2015 es un afio crucial para la

igualdad de g®nero y el empoderamiento de |

fundamental para las generaciones futuras. Como lideresas, tenemos la respaadalalservir

de ejemplo a mujeres y hombres jévenes. Dia a dia demostramos que las mujeres pueden liderar

paises, empresas, partidos politicos, tribunales supremos, comunidades, universidades; y que una

vida libre de violencia, miedo y discriminacién deder posible para las mujeres; donde sus

decisiones sean respetadas, sus capacidades reconocidas, y donde sus oportunidades, recursos y

responsabilidades sean las mismas que las de los hombres. Conocedoras del desafio, queremos

ayudar a abrir el camino atoas mujeres, y sabemos que ellas haran lo propio con las siguientes
generaciones. Esto requerira los esfuerzos colectivos de mujeres y hombres lideres de todos los
ambitos.

(ONU Comision Econémica para América Latina y el Carilba62

The National Association for Female Executives (NAFE) es una organizacion
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estadounidense, la cual también es importante analizar su trabajo. Es la asociacion de mujeres
empresariales mas grande de Estados Unidos y su trabajo se pegaoecionar recursos como
educacion, lobbying, networking y mtering a sus miembros para lograr tanto el éxito
empresarial como personal. Como podemos ver, la fuerza que da apoyo e inspiracion mutuo
entre las mujeres es un aspecto decisivo a la hoergeideramiento femenino.

Ejemplos mundiales de estas organizaciones son varios pero cada una de ellas cuenta con
al menos tres programas para empoderamiento femenino, entre los que se encuentran:

1 Trayectos de mentoring uno a uno (Una persona que g@rélefomo la mentora, le
acompanfard y guiara a otra por un tiempo determinado hasta que esta consiga lo que esta
buscando o encuentre el camino hacia su éxito personal)

1 Capacitaciones

1 Convenciones de networking

1 Charlas motivacionales, inspiradoras y aid¢icds

1 Circulos de tutoria

1 Talleres

1 Paneles de discusion

1 Tutorias en escuelas y colegios
Muchas empresas y organizaciones también han realizado grandes cambios que han

permitido que la mujer tenga los mismos derechos de liderazgo en sus espaciogjale trab
NAFE establecié una lista de 60 compafiias con mejores politicas de paridad de género al
momento de escalar a posiciones de poder, entre las que se encentran: CISCO, Johnson y
Johnson, General Motors, Intel, IBM y otras. Sin embargo, la pregunigQes acciones
diferentes estan realizando las empresas que han logrado cerrar las brechas de género en el

liderazgo? ElI Wdd Economic Forum analiz6 los casos empresariales de éxito y concluyé que:
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Para que las compafias empiecen ha plantear y hacer uso de los beneficios de la diversidad de
género, sus lideres deben tener un enfoque holistico que lleva a reformas fundamentales sobre
cdmo reclutar y retener empleados; cOmo orientar y patrocinar maige alto potencial; como
sensibilizar gerentes en cuanto a diferentes estilos de liderazgo; como gestionar politicas para
balancear el concepto de trabayida para evitar obstaculizar a las mujeres; como fortalecer
mujeres a través de cadenas de surrimisy como gestionar iniciativas hacia una
responsabilidad corporativa eficiente que brinde apoyo a mujeres y nifias

(World Economic Forum, 2014Traduccion Chavez, Valencia, 2016)

Para cumplir con estas reformas ellos reemman una cadena de 7 dimensiones en la
gue esta incluida el mentoring entre las mujeres. Esta caracteristica ha sido mencionada ya por
varios autores porque es un impulsador social para el incremento de mujeres lideres en el mundo.
De esta forma el menfog se convertira en un pilar importante de la campafia de mercadeo
social de este proyecto que sera posteriormente descrita. Finalmente, es importante analizar cudl
es el actuar de los paises con mejores ranking en paridad de género en la econonifig.la pol

Saadia Zahidi, jefa de iniciativas de empleo y de Género, miembro del Comité Ejecutivo
del Foro Econémico Mundial de Ginebra, en una entrevista a la(BB@ins, 2013)menciona
gue en Islandia se ha podido llegar apasiciones mas altas de paridad de género debido a
varios factores como:

1 El mejoramiento en el acceso a servicios de cuidado infantil.
1 Los cambios legales en las licencias por paternidad para hacerlas mas prolongadas
tanto para madres como para padres.

~

AEn tot al |l a pareja tiene nueve meses O
[ ] tres meses son exclusivos de | a muj

pueden dividirse como la pareja quiera. Asi las empresas ya no pueden ver a las
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mujeres como i factor de riesgo por sus licencias por maternidad, también los
hombres pueden ser vistos como rieq@ddrtins, 2013)
1 Los cambios en la mentalidad de las mujeres permitiendo ceder los cuidados y
decisiones sobre los nifios.
1 EL reconocimiento de que para ser un pais competitivo se tiene que tomar en
cuenta y aprovechar todo el talento humano que se tiene dentro del pais.
Zahidi asegura que:
Las mujeres en América Latina tienen la oportunidad de cambiar las estructuras
necesdas para poder combinar trabajo y crianza de los hijos, al igual que en los paises
nordicos. De lo contrario los paises latinoamericanos se hallaran en una situacion similar
al estancamiento en que se encuentra desde hace décadas Japon, donde lasmajeres v

la universidad igual que los hombres pero no se ven en puestos de liderazgo.

(Martins, 2013)

MARCO TEORICO NACIONAL

Estadisticas, ndicadores y realidad nacional

Al comenzar el analisis nacional sobre el liderazgo femenino se ha comprendido que es
un tema complejo en el cual se involucran muchos otros problemas que sufre la mujer dentro de
nuestra sociedad. Por ejemplo, la violencia hacia la mujer es desde &siaaphicologica,
tomando en cuenta la politica y la econdmica. Asi mismo, esta el rechazo social hacia la lucha

feminista y los diferentes patrones socio culturales que nos hacen actuar sin cuestionamientos.
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Tomenos un ejemplo especifico, conociendo que 25,7%(Consejo Nacional para la Igualdad

de Gaero, 2014)Ye mujeres las que han sido violadas sexualmente en el Ecuador, ¢logrard una
joven ecuatoriana que ha sido violada llegar apuestos de liderazgo empresarisidatae
probablemente es no, especialmente si ella no recibe un apoyo psicolégico. Desde muy corta
edad se esta frustrado el destino de un cuarto de nuestras mujeres. De igual forma, qué pasa con
una mujer ecuatoriana que no tiene apoyo en el cuidadwodat, ella tendra que decidir y su
decisién mas probable sera la de buscar un puesto empresarial que le dé el tiempo suficiente para
cumplir con su otra |labor. La de ser fAbuenao
AlLa b¥Wsqueda de | a (Rgsera, 20lépdr loese swamalisssmg r an a j
podria ser altamente detallado dentro de este proyecto de tesis. Sin embargo, se ha intentado
recopilar la mayor cantidad de datos cualitativos y cuantitativos para comprender la realidad del
pais entemas de liderazgo femenino. Ademas lo que ha sido posible es comprender que en
términos generales el pais vive en un maquillaje sobre la igualdad. Es decir, existe un alto

namero de imaginarios sobre la igualdad de género que se asumen que son regjidadalo

sean.

En términos generales Gender Gap Index 2015 nos muestra el resumen de la realidad del
pais en paridad de género en temas econdémicos. Datos que seran mencionados y analizados mas
profundamente a lo largo del marco tedrico.

El primer pas en el marco teorico nacional es evidenciar que efectivamente existe una
problematica en el porcentaje de mujeres en puestos de decision en las empresas ecuatorianas.

Asi es que el pais refleja la realidad muy similar a la mundial como podemos observar e

el grafico de Gender Gap Index.
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Key Demographic and Economic Indicators
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Figura 8

En el Ecuador al igual que sucede en muchos otros paises, la igualdad de género en
aspectos de educaciéon ha mejorado. Sin embargo, aun es bastante visible el problema en la
igualdad econémica y aun mas en el liderazgo femenino. Por ejemplo, dentro deakided
basica existe una tasa de escolaridad de las mujeres de un 94% frente a un 95% en los hombres.
La tasa de escolaridad en el bachillerato es de 56% en mujeres frente a un 54% en los hombres
(INEC, 2014)y finalmenteed os estudi os superiores fnel 55%
uni ver si dadGosdonn20kBu j er e s 0

A pesar de que estas cifras se ven bastante prometedoras, los problemas aparecen cuando
se habla de la mujer en la tasa de la fuerza de trabajo. Por ejemplo, segin Gender Gap Index
(World Economic Forum , 2013}cuador se ubican el puesto 66 en ésta caracteristica. Asi
mismo, comparando con la cifra del Gender Gap del 2014 Ecuador retrocedi6 del puesto 45 al 66

en el subindice econémico.

Index over the years

Year No. of countries Rank Score Rank Score
2015 145 33 0.738 66| 0.677
2014 142 4| 0.745 45 0.715
2013 136 25 0.739 90 0.625
2012 135 33 0.7 a7 0.600
2011 135 45 0.704 99 0.584
2010 134 40 0.707 90 0.599
2009 134 23 0.722 T 0.630
2008 130 35 0.709 74 0.623
2007 128 44 0.688 65 0.634
2006 115 a2 0.643 92 0.499

2006-2015 CHANGE A 0.094 A 0.178
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Figura 9

Otra fuente afirma que el ritmo de crecimiento del pais ha sido. lenth De est e mo
mientras que [las mujeres] representan la mitad de la poblacion, Unicamente el 40% de la
poblaciéon econémicamente activa (PEAL17, es decir, personas que tienen o buscan empleo, que
apenas se ha incrementado 3 puntos porcentuales en 15safias) m u(AACIDe 2094)
Como podemos observar a pesar de las mejoras histéricas en la participacion laboral de la mujer
aun existe mucho camino por recorrer. Lamentablemente, el panorama empeora en temas de
liderazgo debid a que la mujer no ha logrado de forma igualitaria integrarse en puestos de poder
y decision dentro del campo laboral.

Segun un estudio de Deloitte realizado en 195 empresas nacionales y multinacionales en
el Ecuador , AYni cament e la posiclBrdo de dpeesidemta.j Enr e s
vicepresidencias sube a un 8%, en gerencia general a un 12% mientras que mujeres accionistas
un 22 %. Por otro | ado, un 53% de | a mujeres
(Deloitte, 2016es deci r , en puestos operari os. Del mi
las organizaciones, un 65% de los encuestados opina que tiene de 0 a 10 ejecutivas en puestos
estratégicos de mando medio y alto y Unicamente el 3% registra mas de Bfsrenjee su

personal que ocupan puest os (Pdoitte, 2006gi cos de n

Indique si hay mujeres en su organizacion que ocupen estas posiciones

I — I I
Presidente Vicepresidente Gerente General Accionista Ninguna

5% 8% 12% 22% 53%

L\

ello) K°
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Figura 10
(Deloitte, 2016)

Un dato similar se presenta en la educacion superior en donde en los cargos directivos
solo el 18% de los rectorados y el 33% de decanatos, direcciones de carreras y afines estan en
manos femeninagGordon, 2015) En cuanto al s#or publico se sabe que existen 899 000
mujeres ocupando diferentes puestos de trabajo pero no existe un estudio del nimero de mujeres
en puestos gerenciales o de direcc{@orres, 2016) Soledad Torres menciona que este
levantamiento se encuentra en proceso.

Por otro lado, el estudio internacional de Gender Gap Index 2015 le entrega al Ecuador
una puntuacién de 0.56 sobre 1 en el nimero de mujeres legisladoras, altas funcionarias y
gerentes. Referente a la capacidad aeuper para escalar a posiciones de liderazgo se le da al
pais una puntuacion de 4.2 sobre 7 puntos. Ademés, nos muestra que soélo el 17% de firmas
poseen gerentes mujeres y un 24% de firmas tienen propietarias m(yéoelsl Econonic
Forum , 2015) Estos datos son mas favorecedores que las cifras nacionales, sin embargo aun
demuestran desigualdad en el liderazgo, demostrando asi que este es un problema latente en le
Ecuador.

Sin embargo, no se puede decir que todo es totatnmagativo, porque la lucha de la
mujer si ha tenido resultados que se aprecian en las estadisticas. Primeramente, el Instituto
Naci onal de Estad2sticas y Censos dice que
representa el 50,5% de la poblacion daisp segun las proyecciones poblacionales. De ellas
1E069. 988 s o rInsfiteof Nacsonatide Estadigiieas yoCensos, 2014)

Como se puede notar en Ecuador existe una poblacion equitativa numéricamente

hablando. Estquiere decir que si no se fomenta la igualdad de derechos y no se les permite a las
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mujeres acceder a puestos de poder y liderazgo, como se ha estudiando en el resto del mundo, la
sociedad ecuatoriana esta perdiendo la mitad de su potencial laboral.l&5dehakecimiento
intelectual, de investigacion, de adelanto tecnolégico, cientifico, politico, empresarial, etc. La
fuerza de hombres y mujeres como equipo equitativo es lo que hace que las sociedades sean
mejores cada vez mas en todos estos ambitos.

Actualmente las mujeres desempefian funciones y profesiones que tenian mayor participacion
masculina, en el 2001 existian 64 mujeres con titulos universitarios de fisicos y en el 2010, esa
cifra lleg6 a 1.125 mujeres. Asi también las mujeres prefieren laggwoks cientificas e

intelectuales, pues el 53,3% de estos profesionales son mujeres.

(Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2014)

De verdad es interesante notar estos avances cuando se piensa que el panorama es
totalmente negro. Tal vez los muchos afios de discriminacién tampoco nos dejan visualizar los
pocos avances porque son mucho mas pequefios de lo que fue la discriminacion en si, pero no se
puede dejar de mencionarl os. A D enina se iacrechent6 mer ¢
dentro de la Poblacion Econémicamente Activa (PEA) en un 80% entre 2001 y 2010. Mientras
del total de establecimientos registrados en el Censo Econdémico, el 48% tiene a una mujer como
duefYa o (IngteutoBacional de Estadisticas y Censos, 2014)

A pesar de estas cifras positivas para el enrolamiento femenino en el ambito laboral, se
puede notar como en el ambito doméstico todavia la huella de la historia sigue marcando la
f orma de pr ocesdedican en pronzedio 31149 heras semanales, frente a las 9:09
gue util i z a(nstituto Nacibnalmdé Estadisiicas y Censos, 20E4) decir, que
existen 22:40 horas semanales de diferencia entre las que dedicajena las quehaceres del
hogar frente a las horas que dedica un hombre a las mismas tareas. Situacion que nos permite

pensar en un avance y un estancamiento al mismo tiempo. Las tareas del hogar se siguen
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percibiendo netamente femeninas mientras queabhj fuera del hogar ya se empieza a ver

femenino o masculino pero con sus diferencias.

HOMBRE MUJER

Personal directivo, 64,1% 35,9%

administracién pdblica y

empresas

Profesionales cientificos e 48,7% 53,3%

intelectuales

Técnicos y profesionales de 57,6% 42,4%

nivel medio

Empleados de oficina 46,4% 53,6%

Trabajadores de los servicios 44 0% 56,0%

y comerciantes

Trabajadores calificados 70,8% 29,2%

agropecuarios y pesqueros

Oficiales operarios y 78,5% 21,5%

artesanos

Operadores de instalaciones 91,9% 8,1%

maquinas y montad.

Trabajadores no calificados, 61,1% 38,9%

ocupaciones elementales

Fuerzas Armadas 98,6% 1,4%
Figura 11

(Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2014)
Este cuadro es muy significativo para la presente investigadidestra que aunque la

mujer ha alcanzado cierta paridad en el ambito laboral sigue estando muy por detras del hombre
en cuanto a puestos de poder y liderazgo. Dentro del personal directivo, de administracion
publica y de empresas tiene una participacién3g,9%. Sin embargo, en puestos de empleados
de oficina, trabajadores de servicios y comerciantes ha llegado a superar el 50% de participacion.
Se puede decir que aunque la mujer ya esta activa en la participacion laboral, no lo esta en el
empoderamientalcanzando puestos de liderazgo, como gerencias y afines. También podemos

notar que siguen existiendo plazas de trabajo destinadas solo al sexo masculino como el trabajo
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de la tierra, la pesca, el manejo de maquinaria pesada y las fuerzas armadaseeel lasrgbre

tiene una participacion de entre el 70% al 98%.

JEFES DEL HOGAR ;Quién es el Jefe de hogar?

Es la persona reconocida como tal por los miembros del
hogar por razones de dependencia, afinidad, edad,
autoridad, respeto, etc.

@ 25.6% mujeres

1069 988

JEFAS DE HOGAR

3108193

JEFES DE HOGAR

@ 74,4% hombres

(Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2014)
Figura 12

En cuanto al empoderamiento femenino y debido a que todas las relaciones humanas son
relaciones deger, es necesario comprender quien tiene todavia el poder de su lado para luego
entender las causas de la discriminacion y el por qué a las mujeres, a pesar de sus capacidades
todavia se las relega a los puestos inferiores dentro de una empresa @oimstis por esta
razon que se considerd importante el cuadro anterior. Es al hombre al que todavia se le considera
el jefe y proveedor del hogar con un 74,4% frente a la mujer con un 25,6%. Entonces, el
proveedor sigue siendo el hombre por lo que se preslebe tener un mayor ingreso y segundo
esta relaciéon de poder en el hogar se traslada al ambito laboral. Las mujeres han sufrido un
proceso social que las ha llevado a un conformismo inconsciente y a una relacién de acatamiento
frente al hombre.

Ademas es necesario notar que del 25,6% de jefas de hogar no hay un nimero destacable
de gerentes, directoras o en altos mandos. Al

27,3% trabaja como empleada privada, el 13,5% trabaja para una iéstdetestado, el 13,4%
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trabaja como empleada doméstica, el 4,7% es patrona o socia, el 4,2% es jornalera o pebn y el
1,5% es trabajadora no remuneradao (I NEC, 201

Por otro lado, se de comprender la razén por la cual la mujer se inserta en el &mbito
laboral y los derechos que ha ido alcanzando en cuanto a paridad de género e igualdad de
derechos. Comprender esto permite tener un panorama mas amplio para advertir el por qué de las
dificultades de la mujer a la hora de la busqueda de igualdad y cuésiesasion actual en el
Ecuador.

Desde los afos 80, la participacion de la mujer en el mercado laboral ecuatoriano

ha venido incrementandose de forma considerable. Varios factores han contribuido para

este incremento como son el mayor acceso a la edugégidisminucion del nimero de

hijos, el retraso de la maternidad y especialmente las crisis econémicas que han hecho que

muchas mujeres se vean obligadas a trabajar en ocupaciones informales y de forma

precaria.

(Moreno, 2014)

Como se puede notar una de las razones principales para la insercion de la mujer en el
ambito laboral son las necesidades econdmicas. A partir de este punto nacen las diferentes luchas
de la mujer, la lucha por la igualdad, por un rango de horas justticdacias de maternidad,
lactancia, mismos trabajos y mismos salarios y muchas mas luchas que la mujer se ha encontrado
en la necesidad de emprender para alcanzar paridad de género. Actualmente, las leyes y la
constitucién del Ecuador defienden a la myjepromueven la igualdad sin embargo, son las
empresas las que buscando los vacios legales continlan teniendo actitudes discriminatorias
contra la mujer y su ascenso laboral.

En 1979, después de la reinstauracion de la democracia en el Ecuador, loenosimi
de las mujeres para alcanzar la igualdad de derechos no han cesado. En 1994 se inauguran las

Comisarias de la Mujer, en 1995 se emite la Ley 103 por medio de la cual el sistema judicial
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asume como delito | a vi o(Patcics,i2@08)la promukydciannde | i ar
la Ley de Maternidad Gratuita y Atencion a la Infancia sucedié en 1994. Uno de los mayores
logros fue en 1997 con el Consejo Nacional de las Muje@® N A MU , AM8Xi Mo ni ve
institucionalidadde género en la estructura estatal, con participacion de organizaciones de
muj eres en (Palacios,i2008)Ert & misnmooafio se decreta la Ley de Amparo
Labor al de | a Mujer Aigue ensntingano dee20% delmajeres b | | g @
para | a integraci-n de |l as Cortes Superiore.
(Palacios, 2008kEn la Constitucion de 1998 se luché por impulsar la igualdad de género y de los
derechosimanos de | as mujeres. ARA raz2z de | os g
completamente los criterios de paridad, secuencia y alternancia de mujeres y hombres en la
conformaci - n ddPalhdos 2088 el ector al eso

Cono se puede notar los derechos de las mujeres han sido grandes logros a través de la
historia del Ecuador. Sin embargo, lo que la experiencia de las diferentes mujeres ensefia es que
estos logros no son una verdadera garantia para el bienestar de la incgatrakio, la lucha
debe continuar para que las leyes se ejerzan y se respeten en el dia a dia.

El estado civil de las mujeres también es un factor que se debe tomar en cuenta ya que
influye en el nimero de mujeres pertenecientes a la Poblacion Ecantente Activa (PEA).
Las encuestas hechas hasta el momento presentan que de las mujeres con edades comprendidas
entre 35 y 39 afios que son solteras, el 76,62% trabaja, mientras que del total de mujeres de la
misma edad que son casadas, solo el 52,12%jarabsi mismo, del total de las mujeres de
edades comprendidas entre 45 y 49 afios que son solteras, el 73,66% trabaja y del total de
mujeres de la misma edad que son casadas, el 50,83% (Mbegao, 2014)

Estas cifras ind&@n que la fuerza de trabajo femenina esta en las mujeres solteras

mientras que solo el 50% de las mujeres casadas estan econoOmicamente activas. Segun los datos
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analizados anteriormente las mujeres casadas tienen muchisimas mas responsabilidades ya que
en s1s hombros no sélo recae el trabajo fuera del hogar sino que también recae el cuidado de los
hijos y los asuntos domésticos. Esta es una de las razones para que las mujeres casadas se vean
en la obligacion de escoger uno de los dos caminos, mujer exatus@lmente hablando o
mujer exitosa como madre y esposa. A esto se le suma que el porcentaje de mujeres que trabaja
va disminuyendo con la edad, en todos los rangos de edad y que la presencia de un cényuge
puede afectar a la decisiébn de mantenerse colndadaras del hogar ya sea por imposicién o
porque el hombre se encarga del sustento del liblgaeno, 2014)

Otro factor importante de analizar es las mujeres como madres. Las estadisticas indican
que la edad de los hijosaf¢ a a | as mujeres para manteners

77,34% de las mujeres de entre 30 y 34 afos tienen en sus hogares nifios menores de 9 afos, sin

embargo sol o el 53, 47 % (Moemot281d)e c e al mer cado |
Otras <cifras i mportantes que nos entrega
radi ograf2za de | as ejecutivas ecuatorianaso s

de las empresas con sus porcentajes.
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Otros
9% RRHH

Gerencia General

Produccién Marketing

O,

Figura 13

(Deloitte, 2016)

Como se puede notar la particion de mujeres es mayor en los puestos que requieren
habilidades sociales como marketing, ventas, recursos humanos y otros. Esto nos recuerda a los
estudios analizados en el marco tedrico internacional gne se decia que las gerencias estan
catalogadas haciendo referencia a un liderazgo masculino y uno femenino. De acuerdo y
siguiendo con esta categorizacion en el Ecuador las vicepresidencias tienen un 2%, las gerencias
generales un 4%, las tecnologias3%, la produccién un 6% mientras que en recursos humanos
hay un 22% de mujeres y en ventas y finanzas un 14% y 24%.

En cuanto a la remuneracién también existe una gran diferencia. Segun los estudios del
INEC el ingreso promedio de las mujeres en el @rbana es de 421 dolares y el de los hombres
542 délares, en el area rural el ingreso promedio de las mujeres es de 219 doélares y el de los
hombres 293 dolares, finalmente en el area nacional el promedio de ingresos de las mujeres es de

374 délares y elallos hombres es de 445 délares. Segun estas cifras en el area urbana existe un
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80,3% de desigualdad, en el &rea rural existe un 74,8% de desigualdad y en el nacional existe un
84,0% de desigualdqtNEC, 2014)

Haciendo refenecia a las razones por las cuales mujeres y hombres de las mismas
condiciones y capacidades ganan de forma distinta segun su sexo, el estudio de Deloitte
menciona cuatro. La primera y principal es la cultura ecuatoriana que generaliza el pensamiento
de quelos hombres deben ganar més que las mujeres con un 34%, no se valora de igual forma el
trabajo con un 28%, los sueldos iniciales son bajos y luego no existe ningun tipo de negociacion
con un 25% y por ultimo las comisiones y remuneraciones son mayoles leymbres con un
8% (Deloitte, 2016)

Existe también diferencia en los ingresos promedios de los hogares segun la jefatura.
Entre el area urbana y rural el ingreso promedio de las mujeres es de 591 délares y el de los

hombreses de 758 ddlares provocando una desigualdad del TINEG, 2014)

Temas relacionados con la problematica

La realidad patriarcal en el pais y el apoyo femenino
La principal causa [en la desigualdad en el liderazgo fen@nes sin lugar a dudas que
nuestra sociedad sigue siendo patriarcal, la violencia a la mujer es el mayor ejemplar.
(Rosero, 2016)

Las mujeres ecuatorianas no estamos empoderadas y es fundamentalmente por el machismo. En
mi éoca, las propias mamas eran las mas machistas. En su época es diferente pero créeme que
sigue existiendo

(Guerrero, 2016)
Como menciona Betty Guerrero el Ecuador estd basado en una matriz patriarcal

manejada por patrones de dominacion por parte del hombre y acciones de sumision de la muijer.
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Estas conductas claramente chocan con el desarrollo del liderazgo femenino. Todj@sels m
especialmente de la generacion X han nacido en un mundo con mayores oportunidades de
educacion, de trabajo e inclusive de autonomia. Sin embargo, la sociedad parece ser que no ha
evolucionado lo suficiente y se ha producido un simple proceso tedtragel problema. Esto

debido a que muchos de los patrones machistas y patriarcales tradicionales se siguen
reproducienddRosero, 2016y sencillamente han migrado a aspectos mas complejos en donde

tal vez son menos reconolab.

Sin embargo, los problemas de la desigualdad de género siguen latentes en el pais
afectando la vida diaria de las mujeres y el liderazgo femenino. Todos estos pensamientos,
acciones y conductas arraigadas e inconscientes en la mente de la sociaadea producen
gue la mujer siga siendo percibida como menos capaz de ocupar puestos de liderazgo y poder.
Claramente el cambio cultural del pais no se puede realizar a corto plazo, se necesita acciones
continuas y bien planificadas. Se requiere unlgarrofundo en nifios, nifias jovenes mujeres y
hombres pero dando una prioridad al trabajo con las mismas miifeses0, 2016)

De las mujeres ecuatorianas exitosas Yy lideres que fueron entrevistadas para este proyecto
de tess todas coinciden en que las barreras estan presentes y son reales. Sin embargo, ellas han
sido muestra de que las mujeres empoderadas son capaces de romper estas barreras. Algunas de
nuestras entrevistas fueron

1 Magdalena Barreiro, Master of Sciences in Management con concentracion en

Finanzas de MIT, y un Ph.D en Administraciébn con concentracion en Finanzas de
ITT. Ha sido directora del departamento financiero del Banco Central y tuvo a su
cargo el mas grande precto multisectorial con el BID por cerca de $400 millones.

Fue viceministra y Ministra de Economia y Finanzas.
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1 Maria del Carmen Cazorla, PHD en Meteorologia. Concursé y participé en el
programa de posdoctorado en la NASA. Fue fiscalizadora en unéa giapetréleo
en el oriente y actualmente es fundadora del Instituto de Investigaciones Atmosféricas
de la Universidad San Francisco de Quito.

1 Rocio Rosero, diplomada en Derechos Humanos y maestria en Género, Politicas y

Sociedad. Es consultora para laSFHAL, Unidon Europea, BID, UNICEF y ONU
Mujeres. Ademéas es fundadora de redes feministas en el Ecuador y Latinoamérica.

1 BethyGuerrero Doctora en leyes y propietaria de un consultorio juridico.

Todas estas mujeres han logrado llegar a esas posicionés def esfuerzo y renuncias
personales. Ellas han sido capaces de reconocer que nuestra sociedad es patriarcal, se han
despojado de los pensamientos que les mantenian en la sumision y han buscado marcar un
camino diferente para sus vidas. Ellas han tomemltciencia sobre la igualdad y se han
comprometido con el cambio.

El empoderamiento de las mujeres es clave pero no por si solo. La lucha contra una
matriz patriarcal es visiblemente dificil debido a que estad altamente arraigada en nuestros
comportamierds del dia a dia. No es suficiente que algunas mujeres lleguen a posiciones de
liderazgo, sino que estas mujeres se desprendan de los pensamientos patriarcales y sean la fuente
de ayuda de otras mujeres.

De qué sirve que haya un 55% de mujeres o un 100%ujeres en un gobierno o en cualquier

instancia de poder de este sistema, si la que sigue gobernando es la mente patriarcal: divisoria,

separatista, logocéntrica, antropocéntrica. No hay cambio estructural en la sociedad y en el
mundo, si cada diaaumennh m8s | as fimujeres patriarcal eso

Rosilda Rodrigafiez.

(Oviedo, 2015)
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Haciendo referencia a este tema Roc2o0 Ros
Ecuador son las tres mujeres que dirigerAsamblea Nacional. Ellas se han convertido en
c-mplices del patriarcado y no se enRosentr an
2016) En este punto es importante no culpar a las mujeres sino entender questsma si
patriarcal el gue | as atrapa. ANO existe un m
el model o exi st ent gTorees, 201&ds pomesta tazdn quausna nujeriqueo 0
quiere ser una lider emgaial tiene que adaptarse al sistema masculino y reproducirlo.
AMuchas veces |l as muj eres oper an y razonan

preestabl eci dTorres, 2016yasin querer foraettandadcdesigualdad.

Como desarrollar un poder y un liderazgo efectivo en el pais

En la década de los 70 se lograron grandes trasformaciones gracias a una militancia feminista, a
un compromiso por la igualdad y a la aparicion de grugesapoyo y de autoayuda. Pero ahora

eso no existe, entonces los programas de mentoring podrian tener ese rol

(Rosero, 2016)

Para desarrollar un poder efectivo primero en necesario generar conciencia en las
mujeres(Rosero, 2016)na conciencia que les permita empoderase a ellas mismas pero también
empoderar a otras mujeres, luchar por el cumplimento de los derechos de toda la comunidad y
desarrollar sentimientos de solidaridad entre pares. Agie$os programas de mentoring y de
apoyo femenino son herramientas claves que serian muy utiles en el pais para generar cambios

gue beneficien a todas las mujeres.
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Ademas es necesario desarrollar un poder que no esté regido por patrones patmarcales d
dominacion e imposicion replicando problemas tradicionales sobre el ejercicio del poder. Segun
dos voces ecuatorianas femeninas incluidas en el en texto: Muchas voces, demasiados silencios.
Los discursos de las lideresas del Movimiento de Mujeres dabdBcu
Hay que buscar una forma distinta de hacer poder dentro de las empresas, del gobierno y de las
organizaciones de mujeres. Los hombres siempre han tenido el poder y la sociedad est4 mal
construida [ é] No podemos maosedimi¢niogyisusdines.lday pode
gue aprender a tomar la palabra, a formular el discurso y a aprender a tomar decisiones a llegar
a consensos y respetar los disensos. Aprender a tener el liderazgo pero también a ceder el
liderazgo cuando sea necesario sintgans disminuidas. Hay que comprender que eso es

solamente alternabilidad de lideraz¢Rodas, 2002)

Leyes y aplicacion de derechos

Como ya se ha observado en el marco tedrico internacional, las leyes y las politicas
publicas de los diferentes paises cumplen un papel importante dentro del liderazgo femenino.
Acciones efectivas en los permisos de paternidad, las leyes de no discdmiyaae
remuneracion igualitaria son algunos ejemplos de factores que han cerrado la brecha de
discriminacion econdmica en varios paises del mundo como Finlandia. Al analizar el liderazgo
femenino estamos hablando de un escalén mas alla de la simplpaeidiclaboral de la mujer.
Sin embargo, hay que conocer cuales son las leyes ecuatorianas que tedricamente protegen y
ayudan a la mujer a llegar a la igualdad econémica.

En el caso del Ecuador, este ha firmado mas de 7 compromisos mundiales paaa ratific
los derechos laborales y econdémicos de la mujer. Ademas, partir de estos compromisos y
diferentes presiones a lo largo de la historia de los grupos femeninos es que el pais ha

desarrollado una variedad de leyes que buscan asegurar la igualdad deAgpesao.de esto un
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diagnostico legal que se realizé al pais desde un perspectiva de genero nos menciona que:

El panorama que vive Ecuador en relacion al marco normativo para asegurar la

existencia de los derechos fundamentales de las mujeres y la eqiedagnero

(principalmente en lo que se refiere al mecanismo de género y al régimen del Buen Vivir)

recoge, gracias a la existencia de una marco legal avanzado, muchos planteamientos en

el marco de los derechos humanos y de los derechos de las mujespsirgo no se

concreta su operativizacion y, por la informacién obtenida en las entrevistas de campo y

en el proceso de investigacion, hay mucha distancia entre la normativa (convenios

internacionales, Constitucion, leyes) y la politica publica operatilazy ejecutandose.
(AACID, 2014)

Con esto podemos comprender que el Ecuador tiene un gran camino que recorrer en
temas de aplicacion correcta de la legislacion. EI marco legal puede delimita las acciones
discriminatorias pero si la cultura del pais no se alinea a estos ideales, serdmpligado
plantear y aplicar las leyes para que funcionen efectivamente. Para ejemplificar esta situacion,
Rocio Rosero (2016) menciona que varias acciones positivas dentro del marco normativo como
l a de pensi-n alimenti ci da aplipaci@ésde log @imcipiasmea t er
igualdad, utilizando formulas automaticas que no son aplicables a todas las diferentes
circunstanciagRosero, 2016)

Es importante conocer las principales leyes que amparan a las mujetemam
econdmicos y conocer como estas leyes han sido disefiadas y aplicadas. Uno de los primeros y
mas importantes proyectos de ley fue La Ley de Amparo Laboral de la Mujer de 1997. Aqui se
detalla varios articulos que fueron sumados y modificados en feerdes codigos y las
distintas leyes organicas. El principal es el afiadido a la constitucion que aparecio junto con el

enfoque de género y el lenguaje inclusivo que se le dio a la constitucion.



64

Es deber del Estado garantizar a las mujeres igualdad exwadso al empleo, a la formacién y
promocion laboral, profesional y a la remuneracién equitativa. Se adoptaran todas las medidas
necesarias para eliminar las desigualdades y se prohibe toda forma de discriminacién, acoso o
acto de violencia de cualquiendole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el
trabajo

(Art. 331 Costitucion de la Republica de Ecuador )

A pesar de esto, como ya se ha demostrado las cifras de remuneracion aun siguen siendo
diferentesentre hombres y mujeres, ademas de que el acoso y la violencia sexual es un problema
latente en nuestra sociedad que obviamente también esta presente en el ambito laboral. Alrededor
del 5% de las violencia sicologicas se da en el campo laboral ademase d&oqde las
violaciones sexuales han sido perpetradas por jefes u otros emple@@onsgjo Nacional para
la Igualdad de @aero, 2014) Soledad Torres menciona que la violencia patrimonial es la mas
importante y afecta @ de cada 10 mujeré$orres, 2016)

La violencia patrimonial es el dafio, perdida, transformacion, sustraccidén, retencidon o

distraccion de objetos, instrumentos de trabajo, documentos personales, bienes, valores,

derechos oecursos econdmicos destinados a satisfacer las necesidades de las victimas.
(Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2014)

Este tipo de violencia es la mas sutil, al cual todas las mujeres estan expuestas pero no se
reconoce ni siquiera por ellas mismas como violencia. Les afecta en su desarrollo laboral y por
supuesto en la insercion a los puestos de liderazgo empresarial donde el poder masculino es
latente y es el principal referente.

Por otro lado, el articulo maglevante para esta investigacion es el que se afiadio al
cbédigo de trabajo en dondse promulga un nimero minimo de contratacibn de mujeres.
AContratar un porcentaje m2ni mo de trabajadc

Comisiones Sectoriales d8li ni st eri o de TArt.a®54djCédigy delHralpajoe o0 0
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Ecuador)

La ley con este articulo estd entregando a la mujer una accidén positiva que busca
aumentar su porcentaje de contratacion. Sin embargo, existen dtem@itikas en cuanto a
estas acciones positivas. Primero Ximena Mosquera doctora en leyes explica que las leyes para
gue sean aplicadas necesitan contar con un reglamento. En el caso de este articulo las
Comisiones Sectoriales del Ministerio del Trabajo &anhan estableciendo el porcentaje

minimo para las empresas privadas por lo que la ley no tiene validez dentro de este sector.

;Qué politicas ha implementado su empresa para garantizar el bienestar profesional y laboral de la mujer en los Ultimos
cinco afios?

-

.
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-
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Capacitaciones lgualdad de Flexibilidad de Otros Ninguna
oportunidades, horariosy permisos
equidad de género especiales
6% 15% 17% 22% 40%
Figura 14

(Deloitte, 2016)

No existe ningun estudio sobre como se han aplicado las leyes en el sector privado,
tomando en cuenta que este sector tiene menos obligatoriedad sobre acciones de igualdad de
género. Sin embargo Deloitte presenta esta pregunta que demuestra la opiasomuieres de
las empresas participantes en el estudio. Se concluye que apenas el 17% tiene flexibilidad de
horarios, el 15% igualdad de oportunidades y el 40% de las empresas no tienen ningun tipo de

accion(Deloitte, 2016)
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Las cuotas que si estan establecidas y cuentan con reglamento son las referentes al sector
p*%blico y |l a pol2tica. Por ejempl o, ALas Cort
veinte por ciento de mujeres como ministros jueces y mantendran igtelome minimo de
veinte por ciento de mujeres en su n-mina de
(Num. 10, Art. 23 Ley Organica de la Funcion Judicial Ecuador)

El Estado promueve la representacion paritariandejeres y hombres en los cargos de

nominacién o designacion de la funcion publica, en sus instancias de direccién y

decision, y en los partidos y movimientos politicos. En las candidaturas para las

elecciones pluripersonales sera obligatoria su participa@lternada y secuencial.

El Estado adopta medidas de accion afirmativa para garantizar la participacion de los

sectores discriminados.

(Art. 3 Ley Orgénica Electoral, Codigo de la Democracia)

Ambos articulos actualmentstén cumpliendo con su tarea para la paridad de género en
la participacion politica y publica a nivel nacional pero no sectorial. Asi mismo, hasta la
actualidad a%%n hay wun debate bastante compl e
consideran neesarias (las cuotas) para acelerar el proceso y alcanzar el objetivo. Por otro, los
gue creen que se trata de un imposicién que va en contra de los méritos de la propias mujeres y
gue se contradicen con los esfuerzo que ellas han realizado para attsupzestos que ocupan
y | egitimar sus (Dehgjuhcddrodoa&Bemsal,RFHor al es o

Asi mismo, Betty Guerrero, doctora en leyes comenta que el problema con las cuotas es
gue hace que las empresas para cumplir Uasas aumentan el nimero de mujeres u otras
minorias pero en posiciones de menor rango. Ademas, éstas imposiciones de cuotas para
diferentes minorias han generado en el pais un rechazo bastante significativo debido a que se

siente que se pierde el poderldameritocracia sumando puntos por ser mujer, homosexual o
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discapacitado. En otros paises del mundo las cuotas han permitido no sélo un mayor nimero de
mujeres en el campo laboral, sino también un crecimiento en el nimero de mujeres en gerencias
ypresdeaci as Sin embargo, ALos c u Delselulp @ovo,ski sol o
Bernal, 2015) Lo mismo sucede con otras acciones positivas que segun Rocio Rosero (2016)

han venido siendo mal enfocadas sin tomar en cuardaracter temporal u otras caracteristicas
especificadas en el articulo 4 del CEDAW (Convencién sobre la Eliminacion de toda forma de
Discriminacion contra la Mujer).

Los permisos de paternidad son otro tema que juegan un papel importante dentro del
liderazgo femenino debido a que estas leyes, como se mencioné en el marco internacional
pueden, frenar la discriminacion laboral por el hecho de ser madre, como ha sucedido en
Finlandia. ¢Pero cudl es la situacién del Ecuador? En 2009 en el Codigo del Thiabago,
incorporan disposiciones para reconocer a los trabajadores y a los servidores publicos el derecho
a |licencia por pat AAQID, 2044 con remuneraci - no

La madre tiene tres meses de licencia remunerada por materridadias de que podra pedir

nueve meses mas, pero sin remuneracion. De igual manera, el padre goza de 15 dias de licencia

paternal y podra gozar hasta un afio de licencia paternal. Pero los once meses y quince dias

adicionales seran sin sueldo. Esta nuevaria es un beneficio voluntario al que pueden
acogerse los trabajadores
(Araujo, 2016)

Asi mismo, el cédigo de trabajo presenta la prohibicién del despido intempestivo por
maternidad, y la obligatoriedad de la afiliacién al seguro para prestaciones médicas y sociales.
Hay que recalcar que estas leyes han demostrado un gran avance enrragios fgorque
entrega mucha mayor paridad de género en temas de paternidad y trabajo. Sin embargo,

comparandonos con Finlandia falta aun que la ley restringa la discriminacion de la mujer por su
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derecho a pedir licencia de maternidad. La diferencia tefmngatr@ lo que se entrega al hombre
frente a lo que se entrega a la mujer permite aun que la mujer sea marcada como un empleado
menos productivo para la empresa. Claramente, el cambio legal por si solo tampoco seria eficaz
porque es necesario un cambiotardl profundo en nuestro pais sobre la conceptualizacion del
cuidado de los hijos y del hogar como un tema que debe ser compartido por la pareja.

Otro proyecto relevante en el pais es el Plan Nacional para el Buen Vivi2@089
Aqui se anexa politisay objetivos a cumplir para la igualdad de género y los derechos de las
muj eres. fSe han establecido 46 pol2ticas | mj
total de 92 y 119 estrategias explicitas dirigidas al mejoramiento de los derechas derhu j er e s 0
(AACID, 2014)

Ademas dentro de este paraguas también estd la Agenda Nacional de las Mujeres y la
Igualdad de Género 20242017 que tiene como fin concretar metas de paridad de género para
este rango de tiempo. Beo de sus ejes de accidn se encuentra el de produccion y empleo que
persigue potenciar y efectivizar la participacion de las mujeres y personas LGBTI en el
desarrollo econémice productivo del pais, creando condiciones para superar el subempleo,
desempto, y explotacion laboral. EI documento detalla algunas metas y politicas actuales
acordes al tema | aboral. Adem8s, dentro de su
de oportunidades para las mujeres productoras rurales y urbanas, a travégramgs de
capacitacion, fortalecimiento de liderazgo y su autonomia, incentivos tributarios, crediticios,
financieros, comerciales y tecnol - gCoosejs , par
Nacional para la Igualdad de Géme2015)Sin embargo, no incluye ningun plan nacional
concreto relacionado con liderazgo empresarial femenino. Ambos proyectos congfiifpigen

nacional del gobierno y se ubican en estas posiciones jerarquicas.
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Estrategia para la Transformacion de la Matriz Productiva
Estrategia para la Erradicacién de la Pobreza

h 4

Planificacién institucional

Figura 15
(Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2015)
Sin embargo, ninguno ha implementado o presentado cambios legislativos importantes.
Esto se debe a que en el caso del el Consejo Nacional de Igualdad de Género, desde que fue la
institucion que remplaz6 al CONAMU en el afio 2009, ya no son rectores deoceamlas
funciones técnicas convirtiéndose asi en un organismo plenamente adminigRatbevo,
2016)
Se desprende la idea de que los derechos econdmicos sociales y politicos de las mujeres
no estan efectivamente garantizagmr el Estado ecuatoriano, siendo la situaciébn mas grave a
medida que subimos en los quintiles de pobreza. En este contexto, se desarrollaron politicas
basadas en una vision asistencialista de las mujeres, considerandolas como un grupo vulnerable,
como ®n las politicas de asistencia social del Bono de Desarrollo Humano o el Bono de
Vivienda. Estas acciones estan ayudando a mantener la situacion de subordinacion de las mujeres

y limitando su capacidad de eleccion para desarrollar sus proyectos (8A@®, 2014)
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Se puede establecer que a pesar de que el pais si presenta algunas leyes que buscan la
paridad de género existe un problema grave en la aplicaciéon y planteamiento de las mismas. La
implementacion dentro de la @ddiaria del marco normativo se ve afectada por una cultura
altamente patriarcal presente en nuestro pais. De igual forma, no se estd respaldando la
proteccion de los derechos ya establecidos por la ley perdiendo a si su eficacia de cambio social.
Segun Diitte el 55% de las mujeres de su estudio cree que las politicas del gobierno actual no
ayudan a la insercion laboral y el respeto de los derechos laborales de la mujer en el Ecuador.

Finalmente, también es un problema las contradicciones que se geestendd las
instituciones gubernamentales como por ejemplo lo que sucede con los lineamientos de accién
gue no cuentan con planes concretos.

Por otra parte, los proyectos y acciones gubernamentales mantienen aun a la mujer en
posiciones de acatamientceffite a la sociedad. Existe una promulgacion de imagenes de los
supuestos avances que se han dado en la blsqueda de igualdad. Sin embargo, se han mostrado
datos que indican que nuestra sociedad sigue siendo machista, aspecto que inclusive es
promovido por epresidente de la republica. Rocio Rosero (2016) define a este problema como
la creacién de un Maquillaje de la Igualdad de Género.

Un ejemplo chro es el enlace ciudadano 431 Coalicion Nacional de Mujeres
menciona que AEI P r dasei Qludadane 45112, rbanajia vieemcia e | En
psicoldgica al calificarla de subjetiva, desacgiiit Encuesta Nacional de Violencia y puso en
duda que seis de cada diez mujeres sufran violencia en el pais. Coojge santexto una
pregunta que formagpr t e de un formul ari o del | NEC much
(Coalicion Nacional de Mujeres del Ecuador, 201%) la violencia de género siendo uno de los
problemas mas reales y latentes se le ha quitado importan@aefesto se puede dar en

cualquier otra area afectada por el sexismo como el liderazgo femenino. Si las personas y las
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autoridades no comprenden el problema se estara ain mas lejos de conseguir un cambio social y

legislativo real.

Resultados y analisis d encuestas y ejercicios de asociacion
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Como ya se ha observado, los estereotipos son un factor importante dentro de las

problematicas del liderazgo femenino. Asi es que se decidi6 realizar esta encuesta para

evidenciar si los nifios de diferentes colegios de Quito tienen ya en sus mentespestarge

podrian afectar al desarrollo del ascenso de las mujeres a puestos de decision en las empresas. El

primer cuadro representa el porcentaje de nifilos que han asociado al hombre y a la mujer

diferentes caracteristicas y cualidades. Entre las priasipara destacar estan: la autoridad y la

inteligencia que fueron asociadas al hombre por mas del 40% de los nifios, el liderazgo y la
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valentia por mas de un 60% de los alumnos y la fuerza que fue asociada al hombre por todos los
encuestados. Por otro lagdmaracteristicas como sensibilidad y amor llegan a ser asociadas a las
mujeres por casi un 100% de los nifios. Estas cifras nos muestran que la imagen que los nifios
tienen sobre el hombre y la mujer sigue siendo patriarcal. Estos aspectos afectarasisnsslec

en el futuro. La asociacidén de estas caracteristicas particularmente a un sexo, como ya se mostro

en el marco internacional, son los inicios de la manifestacién de los techos y paredes de cristal.

Organigrama Empresarial
100%
90%
80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% -
0%

JEFE DIRECTORIO OPERARARIO

EHOMBRE ®MUJER

Figura 16.2
El segundo cuadro nos muestra la asociacion que los alumnos realizaron respecto a un
organigrama empresarial. AQui nuevamente se evidencia que tanto nifios como nifias perciben al
liderazgo desde una vision masculina. Casi el 90% de los alumnos colocamrajesr hombres
en puestos de gerencias y jefaturas. Los puestos de direccion fueron llenados mayormente por

personajes hombres, mientras que en los puestos operarios fueron llenados mayormente por
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personajes mujeres. A una de las alumnas que colocémajes hombres en las posiciones de
liderazgo, se le pregunté el por qué de su respuesta y ella nos menciond que era porque es lo que
ella veia en las peliculas. Aqui podemos comprobar tres principales aspectos. Primero, que los
medios son una gran influga en los procesos de desarrollo de estereotipos. Segundo, que los
estereotipos afectan los procesos de decisibn que en este caso contribuye a que el liderazgo
femenino no avance. Y tercero, nuevamente se evidencia que el sistema patriarcal ya se
encuenta dentro de la mente de los niflos por lo que es necesario que el cambio comience por
ellos.

Las encuestas realizadas a mujeres jovenes y adultas que estan pronto a insertarse o ya se

erncuentran en el sector laboeatojaron datos interesantes.

4. ;Como se ve dentro de 10 afios? (32 respuestas)

@ Fropietaria
@ Accionista
Gerente - presidente
@ Directora
@® Otro

Figura 17.1

Por un lado, las encuestas realizadas a adultas jovenes de entre 18 a 34 afios nos
mostraron que cerca del 65% de mujeres se ven a ellas como propietarias y apenas un 9,4% se
ven como gerentes o presidentas. Por un lado, se observa el sentemipreéadedor de estas

jovenes pero también demuestra el bajo nimero de aspiraciones a gerencias y presidencias.
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Figura 17.2

Figura 17.3
Asi mismo es importante mencionar que el 100% de las encuestadas creen que existe
discriminacion laboral en @lais. Y el 37,5% de ellas ya han experimentado discriminacién en su
establecimiento de estudio o trabajo. Entre las discriminaciones que han sentido se encuentran

las siguientes:

T ALa posibilidades de reuni-n maoapeposi bl es
T "A |l os maestros no se |l es exige de | a mism
T ATrato diferenci al de al gunas personas hac

T AMenor salario por igual trabajo. o



