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El estudio de mujeres ejecutivas realizado
anualmente por Deloitte, tiene como
finalidad obtener una medicion del
impacto de las mujeres ejecutivas en el
mercado laboral ecuatoriano, entre las
principales empresas del pais.

En esta edicion participaron 94 empresas
nacionales y multinacionales de varias
industrias que emplean alrededor de
40,627 personas y cuyas ventas en conjunto
sobrepasan los USD $4,900 millones.
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Roberto Estrada

" Socio

Estamos muy entusiasmados de compartir el Ultimo estudio de mujeres ejecutivas del 2019
con la comunidad empresarial del pais. Este analisis que Deloitte viene realizando desde hace 7
afos nos trae algunas novedades y cambios en cuanto a la situacion que vemos en el mercado
laboral para las mujeres.

En esta oportunidad, hemos conseguido la mayor participacion de empresas,
llegando a contar con la contribucion de 94 de las mas representativas a nivel pais.

Un dato que es relevante y abrumador: el 86% de las empresas participantes considera que
las politicas de equidad de género contribuyen decisivamente a la competitividad de sus
organizaciones. Tomando esta referencia, entonces se abre el cuestionamiento acerca de
;cudles son los obstaculos para que aun no se pueda concretar efectivamente esa inclusion de
las mujeres ejecutivas a plenitud en las distintas compafiias de nuestro pais?

Sin duda este es el principal desafio que se presenta en la actualidad: desarrollar las condiciones
apropiadas para que el talento femenino tenga los espacios que le permitan desarrollar una
carrera profesional sin restricciones de ninguna indole.

En un entorno cada vez mas competitivo y con desafios constantes, aquellas empresas que
genuinamente consideren la equidad de género como una ventaja estratégica, podran consolidar
sus posiciones de liderazgo. Ademas que si existe esta firme conviccion, crearan los mecanismos
de inclusion e igualdad de oportunidades como parte de su cultura organizacional.

Los invitamos a recorrer este informe y descubrir aquellos aspectos que estan sucediendo en el
pais, en cuanto a condiciones salariales, iniciativas de inclusidn, areas y posiciones destacadas
de desempefio de las mujeres ejecutivas, competencias valoradas en la actualidad, situacion de
quienes son madres y ejecutivas a la vez, oportunidades de desarrollo y bienestar que ofrecen
las empresas y politicas publicas vigentes en nuestro entorno laboral.

Esperamos que a través del analisis de este estudio, las conclusiones que ustedes puedan
obtener, les permitan fortalecer todas las iniciativas tendientes a crear un entorno donde el
talento femenino pueda dar lo mejor de si.
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Mujeres gque laboran en la
organizacion

De la muestra analizada, un 22% de los participantes afirma que tiene hasta 20% de mujeres en su
empresa; un 29% indica que entre el 20% a 40% son mujeres.

Un 33% de los participantes aseguran que en sus empresas laboran de 40% a 60% de mujeres, un
14% de 60% a 80% de mujeres, y por ultimo un 2% opina que mas de 80% de personas son mujeres.

Aproximadamente, ;cuantas mujeres laboran en su organizacién?

De 40% a 60%

29%

De 20% a 40% De 60% a 80%

De 0% a 20% Mas de 80%
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mujeres

En este nuevo estudio, un de mujeres ocupan la posicién de
presidente, cifra que al compararla con el resultado del afio pasado
(13%) nos muestra una disminucion.

El porcentaje de mujeres en la vicepresidencia disminuye al 7%
(versus 12% del afio anterior), mientras que, en el cargo de Gerente
General, las cifras aumentan con un 24% (18% afio pasado).

Las mujeres accionistas aumentan a un 29% (frente al 26% del
2018), este indicador, al igual que la posicién de Gerente General,
muestran incrementos para este afio. Finalmente, los resultados de
la encuesta aseguran que un 31% de mujeres ocupan otro tipo de
cargos en las empresas, cifra que no registra cambios en comparacién
con el afio anterior.

Indique si hay mujeres en su organizacién que ocupen estas
posiciones:

7%

Vicepresidente

Presidente Gerente General

POsiciones ocupadas por

29%

Accionista

Ninguna



Puestos estratégicos

Del porcentaje de mujeres en puestos estratégicos, un 49% de
los encuestados afirma que tiene hasta 10% de ejecutivas en
cargos de mando medio alto y alto.

Un 11% asegura tener entre 10% y 20% de mujeres en puestos
ejecutivos, mientras que se registra un aumento al 14% de
mujeres ocupando posiciones altas entre 20% a 30% son
mujeres.

Asi también se registra considerablemente un aumento al 21%
tienen de 30% a 40% de mujeresy por Ultimo el 5% indica
tener mas de 50% de mujeres entre su personal que ocupa
puestos estratégicos de nivel medio alto y alto.

Del total de mujeres que laboran en su organizacién, ;aproximadamente
cuantas ocupan puestos estratégicos y/o ejecutivos (nivel medio alto - alto)?

De 10% a 20%

49%

De 0% a 10% De 20% a 30%

De 30% a 50%
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Mas de 50%
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Rango de edad

En cuanto a la edad de aquellas ejecutivas que laboran en las empresas, la mayoria, 55%, oscila entre

40y 45 afios; seguido por aquellas que tienen de 30 a 35 afios con un 27%. Frente al afio pasado, la
tendencia se mantiene, pues el mayor porcentaje lo tenia también el grupo de 40 a 45 afios con el 45%,
seguido por el grupo de 30 a 35 afios (34%), lo cual se alinea con la tendencia del mercado de tener ejecutivos

jévenes, pero sin dejar de lado la experiencia.

Por otro lado, un 14% de mujeres oscila entre los 45 y 50 afios, un 1% entre los 50 hasta los 55 afios de
edad, y un 3% son menores a 30 afios.

¢En qué rango de edad aproximadamente se encuentran las ejecutivas que laboran en la empresa?

55%

De 40 a 45

27%

De 30 a35

14%

De 45 a 50

NI

De 50 a 55

3%

Menores de 30
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Principales areas

Las areas donde se destacan las mujeres ejecutivas son principalmente el area de recursos humanos con
un 23%, que, comparandolo con el afio anterior sigue liderando; finanzas y contabilidad baja 2 puntos
ocupando la segunda posicidon con un 20%, en tercer lugar se encuentra el drea de ventas con el 16%.

Le sigue marketing con el 10%, produccién con un 8%, la gerencia general con el 7%. Finalmente, el 4% de
mujeres se encuentra en el area de logistica y el 9% en otros.

¢Cudles son las principales tres areas en su empresa que concentran a la mayoria de ejecutivas?
(RR.HH, Marketing, etc.)

Recursos Humanos

Finanzasy
Contabilidad

Tecnologia

LOgI’Stlca ‘ﬂ_.-o ee0ccoccce Ventas

Gerencia General Marketing

Produccion
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Madres de familia

Un 15% de los participantes registran que, hasta 10% de mujeres que ocupan cargos ejecutivos en un
nivel medio alto y alto, son madres de familia.

Un 8% asegura que entre 10% a 30% de mujeres que se encuentran en puestos estratégicos son madres.
Un 19% de los encuestados reportan que de 30% a 50% ejecutivas tienen hijos.

Finalmente, el mayor grupo representando, el 58%, indica que mas de 50% de las profesionales de su
empresa, son madres de familia.

De las mujeres que ocupan cargos ejecutivos (nivel medio alto - alto), ;cudntas son madres
de familia?

———— 15% De 0% a 10%
— 4% De 10% a 20%

— 4% De 20% a 30%

E— 19% De 30% a 50%
, T 58% Mas del 50%
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Politicas de flexibilidad

Se consulto a las empresas sobre las politicas de flexibilidad laboral que tienen para madres ejecutivas,
entre los que se destacan los permisos especiales relacionados con la familia con el 32%, cifra que se
mantiene igual que el afio anterior.

Otros beneficios que también se consideran son: la flexibilidad de horarios con el 26%, que se mantiene
como el afio anterior, el periodo de maternidad y lactancia que exige la ley con un 19% (23% afio anterior)
y el trabajo desde casa correspondiente a un 11%. AUn existe un 7% de empresas que no tiene ningun
tipo de politica de flexibilidad laboral, frente al 6% del afio anterior, finalmente un 5% asegura que son
otras las politicas de flexibilidad que se toman en las organizaciones.

¢Dentro de su organizacién qué politicas de flexibilidad laboral existen para las madres
ejecutivas?

32% AN

Permisos especiales Elesdisifdes de
por eventos
familiares

horarios

19% N
Solamente las que i | '] '] %

exige la ley e
(perfodo de e & Trabajo desde

maternidad y e = N — casa
lactancia) !

7%

No existen
politicas
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Limitacion de carreras

El 53% de nuestros encuestados considera que las madres ejecutivas limitan sus carreras profesionales
por buscar equilibrio entre el trabajo y la familia; cifra que tiene una gran variacion respecto al afio
anterior donde el 36% opinaba que si lo hacian.

¢Considera usted que las madres ejecutivas limitan sus carreras profesionales por buscar equilibrio
entre el trabajo y la familia?
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ferencia en

muneraciones

Acerca de las principales razones para que se den diferencias salariales entre hombres y mujeres, la
primera radica en una menor negociacion por parte de las mujeres (25%), seguido con una diferencia

minima de un punto (24%) dado por la cultura, es decir, la creencia que los hombres deban ganar mas
que las mujeres.

Asi también, el no valorar de igual forma el trabajo, le corresponde un 19% versus al 23% del afio

anterior.

Un 18% indica que no existen diferencias salariales, mientras que un 8% lo atribuye a que las

remuneraciones y comisiones son mayores para los hombres.

En su opinion del mercado ecuatoriano, ¢a nivel ejecutivo, cuales son los motivos por los que existe
una diferencia de remuneracién entre hombres y mujeres?

25%

Menos negociacioén por
parte de las mujeres

24% — 19%

Concepcion cultural de p No se valora de igual

que los hombres deben 1 forma el trabajo

ganar mas

1 8% | g Remﬁrac/i?nesy

comisiones mayores
para los hombres

No existen
diferencias
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Oportunidades laborales

Sobre las oportunidades laborales, el 44% de los encuestados considera que las mujeres en el Ecuador
tienen las mismas oportunidades laborales que los hombres, mientras que el 56% opina que no las
poseen; esta tendencia muestra una diferencia en relacion al afio anterior donde el 51% opinaban que Si
la tenian'y el 49% que No.

Dejando de lado la remuneracién, ;considera usted que la mujer en el Ecuador tiene las mismas

56%

oportunidades laborales que los hombres?
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Politicas del Gobierno

Respecto a las politicas del Gobierno que ayudan a la insercién laboral y los derechos de las mujeres,
un 37% de los participantes creen que si lo hacen, mientras que un 63% consideran que no.

Al comparar con el afio anterior, la diferencia de opinién registra un cambio significativo (53% si, 47% no).

¢Cree que las politicas del Gobierno actual ayudan a la insercién laboral y el respeto de los
derechos laborales de la mujer en el Ecuador?
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Carreras profesionales

Segun los participantes, existen circunstancias que las mujeres valoran
mas al momento de escoger sus carreras profesionales.

Los factores que mas destacan son: en primer lugar, el desarrollo profesional
con un 27%, el cual disminuye levemente frente al afio anterior (28%).

En segundo lugar, se ubica el equilibrio de vida personal y laboral (26%),
seguido a estos, se encuentra la estabilidad laboral con 21% y el salario
competitivo con un 18%. Mientras que el prestigio de la compafiia ocupa
un 6%, finalmente el de pertenecer a una multinacional y las utilidades
atractivas con 1% cada uno. Manteniendo la tendencia similar a la del afio
anterior.

¢Cuales son los tres principales factores que considera usted las mujeres
valoran al momento de escoger sus carreras profesionales?

Desarrollo profesional

Prestigio de la compainiia

Equilibrio vida
personal y laboral

Estabilidad laboral

Utilidades atractivas

Salario competitivo
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Fquidad de géenero

En cuanto a la equidad de género, el 86% de los encuestados opina que esto contribuye mucho a la
competitividad de la empresa, el mismo que ha aumentado en comparacién con el afio anterior, cuyo
porcentaje fue del 83%.

Mientras que el 10% respondié que contribuye poco y apenas el 4% opiné que la equidad de género
no contribuye en nada; estudios mundiales indican que tener equidad aumenta considerablemente la
productividad en la empresa y produce mejores resultados.

¢En qué medida considera usted que la equidad de género contribuye a la competitividad de la
empresa?

"Si se facilita la igualdad a las mujeres y
nifias en el acceso a la educacion, a la
atencion médica, a un trabajo decente, y
una representacion en los procesos de
adopcion de decisiones politicas y econdmicas,
se estardn impulsando las economias
sostenibles y las sociedades y la humanidad
en su conjunto se beneficiaran al mismo
tiempo."

Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres
y las nifias - Objetivos de Desarrollo Sostenible.

17
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Indicador de inclusion

Sobre los indicadores de evaluacién para gerentes, vicepresidentes o directores por contribuir a la
inclusion de la mujer; el 83% de las empresas respondieron que no cuentan con ningun indicador,
cifra que ha aumentado en comparacion con el afio anterior cuyo porcentaje fue del 76%.

Apenas el 12% respondié que si cuentan con indicadores y tan sélo el 5% se encuentra en desarrollo
(afio pasado fue del 13%). Es importante para las empresas, establecer mecanismos de medicion que
permitan evaluar si efectivamente se estd apoyando desde la gerencia al crecimiento profesional de
las mujeres ejecutivas.

¢Su empresa cuenta con algun indicador que evalle a sus Gerentes, Vicepresidentes o Directores
por contribuir a la inclusion de la mujer que aporte equidad en cargos gerenciales?
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Pertil laboral

En esta edicion, el de los encuestados indicaron que les resulta medianamente facil encontrar
mujeres con el perfil laboral requerido por las empresas comparado con el 57% del afio anterior.
Seguido por el 22% quienes consideran que es poco facil, cifra que ha aumentado 6 puntos del afio
anterior (16%).

El 21% de los participantes indicaron que les resulta muy facil, porcentaje se mantiene igual con los

datos del 2018 y el 6% respondié que no es nada facil encontrar el perfil requerido.

¢Qué tan facil le resulta a su empresa encontrar mujeres con el perfil laboral que busca su empresa?

©90®

Muy facil Poco facil Nada facil
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Competencias
profesionales

El enfoque a resultados con y el liderazgo, con un 229%, son las principales competencias que
buscan las empresas al momento de contratar una muijer, cifras que mantienen cierta tendencia con

el aflo anterior (19% y 22% respectivamente).

El 15% coincidié que el trabajo en equipo sea la tercera competencia mas importante; seguido de la vision
estratégica con un 13% y adaptabilidad al cambio con un 11%. En sexto lugar se encuentra la orientacién
al servicio con un 11% y finalmente el 5% indica que la facilidad de relacionamiento es la competencia
que buscan al momento de contratar a una mujer. La tendencia es bastante similar al 2018.

¢Qué competencias profesionales busca su empresa al momento de contratar una mujer?

23%

Enfoque a
resultados

5% 22%

Facilidad de
relacionamiento

Liderazgo

11%

Adaptabilidad al
cambio

Trabajo en
equipo

11%

Orientacion de Vision
servicio estratégica
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Oportunidades de
desarrollo

Se identificaron algunas oportunidades para impulsar la equidad de género dentro de las organizaciones,
la mayoria de los encuestados ( ) coincidié que las capacitaciones deben fomentar la inclusion de
mujeres para llegar a los mandos altos, seguido por los pardmetros de evaluacion del alto nivel
directivo respecto al cumplimiento de las metas de diversidad dentro de la empresa con un 27%,

Adicionalmente un 20% asegura que los cargos altos como presidencias, gerencias generales, y
vicepresidencias deberian tener al menos un 50% de muijeres, el 12% de los encuestados considera
que un directorio deberia estar formado por un 50% de mujeres y finalmente un 11% cree que otras
deberian ser las practicas para impulsar la equidad de género dentro las empresas de Ecuador.

En su organizacion, ;qué oportunidades de desarrollo podrian ajustarse para impulsar la
equidad de género?

Los cargos altos - presidencias, “
gerencias generales, vicepresidencias
deberian tener al menos un 50%

de mujeres

Parametros de evaluacién del alto
nivel directivo respecto del
cumplimiento de las metas de
diversidad en la empresa

12%

Un directorio deberia
estar formado al
menos por un 50%
de mujeres

Las capacitaciones
deben fomentar la
inclusién de mujeres
para llegar a los mandos
altos

11%
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Bienestar profesional
vy laboral

Respecto a las politicas implementadas por las empresas en los Ultimos 5 afios, un 43% corresponde
a las de no discriminacién y bienestar. Un 16% implementé capacitaciones para impulsar la equidad de
género a nivel organizacional, el 15% respondié que no han implementado ninguna politica adicional
a las exigencias legales. Mientras que un 10% asegura que son otras las politicas implementadas para
garantizar el bienestar profesional de la mujer. El 9% tiene programas de mentoring para mujeres, y
finalmente el 7% asegura la definicién de una cuota minima de mujeres que laboran en la empresa.

¢Qué politicas de equidad de género ha implementado su empresa en los tltimos cinco afios?

Politicas de no
discriminaciony
bienestar

Capacitacion para impulsar
la equidad de género a
nivel organizacional

c

Ninguna

Definicién de una

cuota minima de

mujeres que laboran
en su empresa

Programas de
mentoring para
mujeres

Otros
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Permiso de maternidad y
actancia

Sobre el tiempo otorgado por la Ley de Maternidad y Lactancia, el 59% opina que es el adecuado, el
35% considera que debe ser mayor y apenas el 6% asegura que deberia ser menor a lo establecido
por la Ley.

En el contexto de la Ley de Maternidad y Lactancia, considera que el tiempo otorgado:

59%

Es el adecuado

35%

Deberia ser mayor

6%

Deberia ser menor
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Clima laboral

Para tener un mejor clima laboral, el 23% de los participantes aseguran implementar programas de
comunicacion, liderazgo y desarrollo de habilidades gerenciales, seguido por 21% que afirman
promover la igualdad de oportunidades entre los trabajadores sin discriminacién de género. El

no implementa por el momento politicas para mejorar el clima laboral y el 15% mantiene diversas
politicas entre planes de salud, uso de tecnologia, actividades con la familia, entre otros. Mientras que
el 8% apuesta por las actividades de integracidn entre los departamentos al igual que planes de
reconocimientos e incentivos sin distincion de género. Finalmente un 6% sugiere flexibilizar los
horarios y los permisos especiales.

¢Qué practicas sugiere implementar para tener un mejor ambiente laboral?

23%

6 % Programas de comunicacién,

o . liderazgo, desarrollo de
Flexibilidad de horarios y habilidades gerenciales
permisos especiales

21%

8 % ) y b s Igualdad de oportunidades

Reconocimientos e Ae L oy S A sin discriminacion de género
incentivos - /

Actividades de
integraciéon

24
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Reflexiones

Por Camila Herndndez, Gerente de Responsabilidad Corporativa.

La gestion a favor de la equidad de género es una tarea de todos los actores
sociales, va mas alld de promover la equidad de género va mads alld de seleccionar
acciones positivas en favor de la mujer, sino que, debe velarse por los intereses
de los grupos que, a través del tiempo, han tenido menos oportunidades en
diferentes ambitos.

Cuando hablamos de equidad de género nos interesa crear un ambiente de oportunidades para
hombres y mujeres. El trabajo de fortalecer los espacios pendientes laborales a favor de la mujer
debe ser construido en conjunto con los hombres.

Si revisamos en retrospectiva, el poder del cambio que se ha generado en la historia para dar mas
protagonismo a la mujer ha sido valioso; al igual que otros grandes avances para diferentes grupos
vulnerados.

El avance de lo gestionado, es un impulso que da fuerza en el camino, abogamos por las
buenas practicas empresariales que, desde sus acciones, no solo promuevan el acceso e
impulso al género femenino al interior de la empresa, sino que, a través de diferentes
acciones, puedan promover espacios a lo largo de sus cadenas de valor. Si todas las
empresas suman sus aportes en esta nueva logica de accién, los caminos se cruzaran por diferentes
vias, logrando un efecto multiplicador en un ecosistema reformulado para brindar asi, mayor
prosperidad en el entorno.

Es asi que, a través de esta entrega, planteamos los escenarios actuales resultantes, los desafios, asi
como los aciertos y enfoques aplicados en nuestra sociedad. Cada empresay lector del presente
podra entender, desde sus propias perspectivas las oportunidades de integrar estos nuevos
comportamientos en las acciones del dia a dia empresarial.

Somos conscientes que, los retos sociales son grandes, sin embargo, contamos con gente y empresas
comprometidas por dar un revés a las problematicas mas frecuentes en el camino hacia la equidad
de género; situaciones que, lamentablemente se han visto “naturalizadas” a lo largo de los procesos
empresariales. Estos comportamientos, actualmente aceptados, son el reto mas relevante en la tarea
de cada participante, que apuesta por un cambio real y duradero, para que asi llegue a sumar, no a
un género, 0 a una empresa, sino a la sociedad, logrando asi empresas mas productivas enfocadas no
solo en rentabilidad, sino en mayores beneficios sociales de largo plazo.
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