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Formacién y género, orientadores del
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Resumen

La investigacion planted como objetivo analizar las relaciones de género y formacion
para la ocupacion de posiciones de liderazgo, tomando como referencia empresas
ubicadas en la ciudad de Quito — Ecuador, con al menos 5 afios de trayectoria, en
donde, se aplicé un muestro aleatorio por conveniencia, seleccionado de manera
indistinta personas que ocupan posiciones de liderazgo. Se empleé como instrumento
de al cuestionario, logrando 218 respuestas validas depuradas y analizadas mediante
el software estadistico SPSS. Los resultados evidenciaron la relacion positiva del nivel
de formacién con la ocupacion de posiciones de direccion, asi como la influencia de
la trayectoria profesional y la edad para que dicha relacion se presente, mostrando
que la condicién de género femenino puede considerarse una barrera negativa para
la ocupacién de cargos de direccion, ampliando la teoria de meritocracia desde una
perspectiva de género, que debe extrapolarse hacia la construccion de practicas
empresariales en favor de generar entornos de igualdad para la designacion de cargos
de alta responsabilidad; adicional el estudio permitié evidenciar que la educacion es un
eje fundamental para disminuir las brechas de ocupacién de posiciones de liderazgo.
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desarrollo de liderazgo.
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Training and gender, career advancement
advisors for leadership

Abstract

The objective of the research was to analyze gender relations and training for the
occupation of leadership positions, taking as a reference companies located in the city
of Quito - Ecuador, with at least 5 years of experience, where a random sample was
applied by convenience, indistinctly selected people who occupy leadership positions.
The questionnaire was used as an instrument, achieving 218 valid answers, refined
and analyzed using the SPSS statistical software. The results showed the positive
relationship of the level of training with the occupation of management positions, as well
as the influence of the professional trajectory and the age for this relationship to appear,
showing that the condition of the female gender can be considered a negative barrier
for the occupation of management positions, expanding the theory of meritocracy from
a gender perspective, which must be extrapolated towards the construction of business
practices in favor of generating environments of equality for the appointment of positions
of high responsibility; In addition, the study made it possible to show that education is a
fundamental axis to reduce the gaps in the occupation of leadership positions.

Keywords: leadership; meritocracy; gender equality; career development; leadership

development.

1. Introduccidon

La condicién de género ha sido
por varios afos un tema de discusion
que ha tratado de dar claridad al rol de
hombres y mujeres en el ambito social y
empresarial, considerando un significado
moderno de género desde 1945, en
donde, utilizando los roles sociales de
hombres y mujeres, se reconocen la
igualdad de derechos como el acceso al
trabajo, abriendo espacios para la mujer
que anteriormente estaban destinados
para hombres.

En este campo, Scott (1986)
contribuyd con al menos 20 conceptos
variados de hombres, mujeres y género,
en respuesta al desarrollo de la teoria
de género para el entendimiento de

su rol en la sociedad. De este modo,
el “género” distingue la diferencia de
los sexos y es una forma esencial de
revelar las relaciones de poder, ya que
no solo indica lo que hace una mujer
por ser mujer con base en su estructura
anatémica (ser madre), o un hombre
por ser hombre (proveedor de medios
materiales) (Scott, 1986); también
muestra desde otra perspectiva el
acceso a posiciones de liderazgo.

En el caso de paises en vias de
desarrollo como Ecuador, la condicién
de género se encuentra basada en
concepciones diferenciales de los
atributos de mujeres y hombres que se
pueden explicar como los estereotipos
que pueden afectar negativamente
a mujeres en el desarrollo de sus
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carreras profesionales (Heilman, 1997);
siendo necesario para la academia
presentar otras identidades sociales que
expandieron el marco de entendimiento
del género considerando la
interseccionalidad de su interpretacion y
su aplicacién hacia los estudios sociales
(Shields, 2008).

Las diferencias de género siguen
siendo evidentes, cuando se habla de
escalabilidad organizacional, siendo
las mujeres las que tienen muchas
menos oportunidades de desarrollo que
los hombres (Ely et al, 2011), siendo
la condicién de género un escenario
de proyeccion social que muestra las
dificultades a las que se enfrentan las
mujeres para ocupar cargos directivos
(Caceres et al, 2012) y que colocan
a la teoria de género con una mirada
interseccional para ayudar a la teoria
social a analizar los sistemas de
opresion y como influyen entre si en la
sociedad (Carastathis, 2014), de este
modo las investigaciones presentadas
por (U.S. Bureau of Labor Statistics,
2015) demuestran que el efecto techo
de cristal sigue presente y marca una
preferencia por el liderazgo masculino, a
pesar de que va en aumento el nimero
de mujeres en posiciones directivas,
estas disminuyen a medida que aumenta
el nivel organizacional (Eagly et al, 2007;
Knapp, 2011; Gipson et al, 2017; Khadri
et al, 2023).

Con estos antecedentes, la
presente investigacién plantea como
preguntas de investigacién ¢Cémo el
nivel de formacién modera la posicion de
liderazgo de mujeres en las empresas?,
y ¢Cémo la formacion académica
contribuye de manera positiva a la
probabilidad de que un trabajador llegue
a ocupar posiciones de alta direccion?,
lo que viabilizara el analisis de las
relaciones de género y formacion para

la ocupacion de posiciones de liderazgo,
tomando como referencia empresas
ubicadas en la ciudad de Quito —
Ecuador.

Considerando  variables como
la experiencia laboral, la trayectoria
expresada en los afos de servicio, la
edad y la condicién de género para
explicar probabilidad que tiene un
trabajador para asumir posiciones de
liderazgo.

2. Formacién académica y su
relacion con posiciones de
liderazgo

En fundamental en el presente
estudio considerarlateoria de géneroque
distingue claramente que los roles entre
hombres y mujeres no necesariamente
deben tener una clasificacion binaria,
al entender que estan dadas de los
sistemas de relaciones familiares y de
parentesco tradicionales (Scott, 1986),
comprendiendo la diferencia sexual y el
papel de hombres y mujeres en la gestion
empresarial con una categorizacién
de género que es menos binaria. Este
significado se remonta a 1945, donde se
utilizan los roles sociales de hombres y
mujeres como ejemplos (OED, 2019).

Sin embargo, la teoria como
tal se desarroll6 durante la primera
ola de feminismo, donde las mujeres
cuestionaban las normas de género y
los atributos dados a hombres y mujeres
(Chafetz, 2006), es asi, que la historia de
género es pluralista y critica debido a los
diversos aportes intelectuales que han
dado forma a la teoria (Corfield, 1997);
y que, incluyen el género dentro de su
campo académico interdisciplinario para
explicar la teoria feminista (Scott, 1997).

Asi también, un tema central en la
teoria del género es la interseccion de
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las desigualdades (Walby et al, 2012)
y el acceso a la educacién (Caceres et
al, 2012). Durante la segunda ola de
feminismo, la academia present6 otras
identidades sociales que expandieron el
marco interseccional de su interpretacion
y aplicacion a los estudios sociales
(Shields, 2008), es decir, no es solo
importante hacer la diferencia de roles
entre hombres y mujeres, sino que
dentro de estos, se deben entender y
conocer otras diferencias tales como
el nivel de formacion, raza, etnia, clase
social (Lutz et al, 2011).

La investigacion es abordada
desde el enfoque de la teoria de
género analizado por Szymanska y
Rubin (2018), en donde, las formas de
interaccion entre hombres y mujeres
que reflejan, reproducen o desafian
al sistema de género, evidencia que
las mujeres orientadas a la carrera
profesional, todavia no estan libres de
las consecuencias de los estereotipos a
pesar de su nivel o grado de preparacion,
sefialando Panda (2018) que existen
variaciones entre el nimero de mujeres
empresarias y hombres empresarios,
fluctuando aun mas la tasa de mujeres
de acuerdo a la region o pais en donde
viven debido a la heterogeneidad
en sus caracteristicas estructurales,
siendo la denominacién “techo de
cristal” un motivo preocupante para los
departamentos de Recursos Humanos,
ya que dificulta el ascenso laboral de
mujeres en posiciones de direccion
(Bhojwani, 2020).

Con lo expuesto el modelo tedrico
planteado en la investigacién se centra
en analizar la influencia del nivel de
formacion de una persona para ocupar
posiciones de liderazgo, considerando
al género como una variable que puede
favorecer esta relacion (Garcia y Castro,
2017; Ginder et al, 2017; Kumra, 2017)

ademas de considerar el acceso a la
educacién como una variable igualitaria,
que debe reflejarse en el mismo sentido
de igualdad de oportunidades hacia
la ocupacion de posiciones directivas
(Reyes y Alvarez, 2018) pues la
diversidad de género continua sirviendo
como un tema desconcertante que invita
a lareflexion para las empresas (Lin, Lee
y Ahlstrom, 2023), dando respuestas a la
siguiente hipdtesis:).

H1: La formacién académica de la
persona contribuye de manera positiva
a la probabilidad de que el trabajador
con puesto de liderazgo llegue a ocupar
funciones de alta direccion.

3. El género como variable
que influye en la ocupacioén de
cargos directivos

Entender el comportamiento de
las personas en las organizaciones y
su influencia en el cumplimiento de los
objetivos y la competitividad, nunca
habia sido tan importante en el contexto
temporal en el que nos encontramos,
poniendo en evidencia como esta
globalizacion afecta las habilidades
interpersonales y de administracion
de los lideres dada por la condicion de
género (Caceres etal, 2012), observando
la falta de consenso entre investigadores
sobre estilos de liderazgo y la forma de
ejecucion (Garcia Beaudoux, 2014),
los cuales se abordaran en la presente
investigacion desde la perspectiva de
género, puesto que la presencia de
mujeres en cargos directivos facilita la
toma de decisiones estratégicas dentro
de las organizaciones (Van Knippenberg
et al, 2004; Hillman et al, 2007; Moreno-
Gomez et al, 2018).

Se ha demostrado que el ocupar
posiciones de liderazgo puede llegar
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a ser una ventaja competitiva para
los profesionales al potencializar sus
capacidades de direccion (Walby et al,
2012). De ahi la importancia que tiene
este estudio para analizar la influencia
del nivel de formacion de las personas
para ocupar posiciones de liderazgo,
considerando las multiples dimensiones
donde se evidencia la interaccién entre
variables como: las competencias y las
diferencias individuales de los lideres,
los aspectos socioculturales e historicos,
las caracteristicas de los seguidores y
las condiciones contextuales en las que
este se desarrolla (Esguerra y Contreras,
2016) que desde la perspectiva de
género debe romper con la condicion de
esteriotipo (Powell y Butterfield, 2017),
siendo importante mencionar que en
contextos empresariales la diversidad
del género se asocia positivamente al
rendimiento y liderazgo organizacional
(Moreno-Gémez et al, 2018).

Szymanska y Rubin (2018)
manifestaron la necesidad de contar con
escenarios de evaluacion al desempefio
de un lider sin influencia de su género
a efecto de romper con el estereotipo
en los resultados, siendo, la condicion
de género un limitante para el acceso
a posiciones de liderazgo, en donde, la
educacioén puede ayudar a equilibrar esta
relacién (Fitzsimmons y Callan, 2019;
Samuelson et al, 2019), con lo cual, en
este articulo se examina el efecto que
tienen el nivel de formacion sobre la
ocupacioén de posiciones de liderazgo en
las organizaciones. Concretamente, esta
investigacion evalua el grado en que el
prejuicio contra las mujeres que ocupan
un cargo de liderazgo viene dado por
una percepcion de incongruencia entre
el rol de género femenino y el rol de lider
(Offermann et al, 2019).

Actualmente, las mujeres cada
vez ocupan mas espacios en la toma

de decisiones de las organizaciones,
siendo fundamental para Cortés vy
Garcia (2020) promover politicas para la
promocion de personas en una empresa
sin diferenciacion de su condicion de
género; siendo necesario comprender
los efectos del techo de cristal para el
avance profesional de mujeres (Bastida,
2018) en el entendimiento de las
siguientes hipotesis:

H2a: La experiencia laboral, la
trayectoria de la persona en la empresa 'y
su edad contribuyen de manera positiva
para que el trabajador con puesto de
liderazgo llegue a ocupar funciones de
alta direccion.

H2b: La condicibn de género
femenino de la persona afecta de
manera negativa para que el empleado
llegue a un puesto de alta direccién en
la empresa.

4. Consideraciones
metodolégicas de la
investigacion

En esta investigacién se realizé
un muestreo no probabilistico de
personas que ocupan cargos de alta
direccion o liderazgo, obteniendo 218
observaciones validadas en empresas
pequenas, medianas y grandes ubicadas
en la ciudad de Quito.

El instrumento utilizado fue
validado, con una encuesta piloto, en
la que se realizaron 30 observaciones,
para direccionar adecuadamente las
preguntas con escala de Likert, para lo
cual, se probd la consistencia interna
y fiabilidad de la encuesta con un Alfa
de Cronbach del 60%, con un nivel de
confianza el 95% y un error muestral del
5% en personas que ocupan cargos de
liderazgo dentro de la empresa.

Las variables que se han definido
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para la presente investigacién se
muestran en la Tabla 1, con su respectivo
cédigo, indicadores, las categorias
de datos y la escala, definiendo a
continuaciéon cada una de las variables
que se plantearan en los modelos de
regresion logistica binaria (MRLB).
La variable dependiente se denomina
posiciones de alta direccion (PAD), la

cual es una variable dicotdmica que
toma valores de uno o cero si llega o no
la persona a ocupar un puesto de alta
direccién en la empresa, el mismo que
puede ser de gerente general, director
general, presidente o vicepresidente.
Los demas puestos son considerados
como de liderazgo.

Tabla 1
Variables incluidas en el estudio
Varlat_:le Cod_Var Indicadores Datos Escala
dependiente -
Posicion Alta Llegar a posicion de alta 0. No Nominal
. S PAD " . ; .
Direccion direccion 1. Si Dicotémica
yarlables_ Cod_Var Indicadores Datos Escala
independientes
Género GEN Naturaleza sexual de la 1. Femenino Nominal
persona 0. Masculino Dicotémica
Afos de vida de la = -
Edad EDA persona Afos Numérica
Carrera en la CAR Afios en la empresa Afios Numérica
empresa actual
i 0. Tecnologia y otros
Formacién Ultimo afio de formaciéon 1. Universitario Ordinal
. ACD o . o
académica académica 2. Maestria Politémica
3. Doctorado
1. Muy Baja (menos de 5
anos)
L . L 2. Baja (de 5 a 10 afios) '
Epeeee e s ge RIS 3 o s 13 5 arcs) DINE
4. Alta (de 16 a 20 afios)
5. Muy alta (méas de 20
afios)
1. Muy Baja
Influencia de Influencia de la 2. Baja Ordinal
la formacién IFA formacion académica en 3. Medianamente U
o - Politomica
académica el cargo de liderazgo 4. Buena
5. Muy Buena
1. Micro (menos
de 10 empl.)
Tamario de la Tamatio de la empresa ?O a49em ITt;:queﬁa (ce Ordinal
TAM segun numero de L) U
empresa empleados 3. Mediana (de Politémica
P 50 a 199 empl.)
4. Grande (mas
de 200 empl.)

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS.
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Las variables independientes o
variables explicativas para la presente
investigacion han considerado como
modelo el género (GEN), el cual es
una variable de control tipo Dummy
en donde, uno es femenino y cero es
masculino, con el objetivo de probar si
el hecho de ser mujer influye positiva o
negativamente en la persona que llega
a una posicion de liderazgo dentro de la
empresa.

La edad del encuestado
denominada (EDA) es una variable
numérica que representa la edad de la
persona encuestada a la fecha de toma
de la muestra. La carrera dentro de la
empresa se define como los afios de
permanencia de la persona en la misma
y se la denomina como (CAR), la cual
es una variable numérica. La formacién
académica ACA es wuna Vvariable
categorica que representa el nivel de
estudios del trabajador ordenado de
menor a mayor hasta el nivel académico
mas alto de Doctorado.

La experiencia laboral LAB, es
una variable categédrica que se ordena
de menor a mayor en cinco niveles de
experiencia desde muy baja a muy alta
y constituyen los afios de trayectoria
laboral de la persona en su vida
profesional, independientemente de la
empresa donde labora actualmente.
Finalmente, la variable TAM es una
variable categérica que denota el tamafio
de la empresa en orden ascendente
desde microempresa a empresa grande.

Modelo de Regresion Logistica
Binaria (MRL), es el modelo que mejor
se ajusta a la investigacion por cuanto
la variable dependiente es una variable
dicotdmica que toma dos valores, cero
(0) si la persona no llega a un cargo de
alta direccion y uno (1) si la persona
llega a un cargo de alta direcciéon. A
continuacion, se plantean tres modelos,

con base en las variables que se explican
en la Tabla 1, por medio de estos
modelos se van a dar respuesta a la
pregunta de investigacién, considerando
los coeficientes Bi de cada variable en los
tres modelos, por lo que es importante
analizar la bondad de ajuste y robustez
de los modelos.

Modelo 1

1

P(PAD) = 1 + e (~Bo—B1GEN=B,EDA-B;CAR—[,ACD— BsLAB)

[Ecuacion 1]
Modelo 2

1
1 + e (~Bo—B1GEN=B3CAR=B,ACD— BsLAB —BsTAM)

P(PAD)) =

[Ecuacion 2]
Modelo 3
P(PAD;)
1
= 1 + e(~Bo=B1GEN—B,EDA~B3CAR~B4ACD~ BsLAB —BoIFA~PB,TAM)

[Ecuacion 3]

4.1. Procedimiento de
recogida y analisis de datos

Se realiz6 una encuesta frente a
frente entre el encuestador y encuestado,
en alrededor de 20 minutos, lograndose
un total de 278 observaciones, eliminaron
60 por falta de consistencia, llegandose
finalmente a 218 observaciones validas.

El anadlisis de datos estadistico
fue desarrollado en SPSS Versiéon 25,
en principio se presenta una estadistica
descriptiva de las variables cualitativas,
luego se han codificado las variables
politbmicas de este estudio como
categoricas, para aplicar el Modelo de
Regresion Logistica Binaria (MRLB)
siguiendo la recomendacion de (Aldas y
Uriel, 2017) para obtener los coeficientes,
con la finalidad de probar la pregunta
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de investigacion. Los datos obtenidos y
agrupados en las variables son analizados
en primera instancia para determinar
la linealidad, lo cual se garantiza con la
aplicacion del MRLB donde las variables
que no son lineales o variables categéricas
se vuelva lineales. En segundo lugar, se
probd la independencia de errores a través
de la Prueba de Durbin-Watson, por cuanto
tenemos mas de dos variables explicativas
en nuestro modelo tedrico, el resultado es
de 2.00, lo cual permitid6 seguir adelante
con el modelo, por cuanto existe un buen
ajuste de los errores en los datos siendo en
su mayor parte independientes.
Finalmente, se probé la no
multicolinealidad de las variables por
medio de la prueba de inflacion de la
varianza (FIV), en todas las variables se
obtuvo valores inferiores a 10, por lo que
se asume que existe una multicolinealidad
baja que no afecta a los resultados de
esta investigacion (GEN 1.06, EDA 2.04,
CIV 1.11, ACA 1.04, LAB 2.05, TAM 1.03
y CAR 1.06). A continuacion, se presentan
los resultados y las interpretaciones de
los coeficientes de los MRLB, los cuales,
presentan un buen resultado estadistico
de independencia de errores y se asume
que no existe multicolinealidad en los

valores de las variables independientes,
por lo tanto, cada variable contribuye con
el modelo propuesto.

5. Relaciones de géneroy
formacion para la ocupacion de
posiciones de liderazgo

La estadistica descriptiva se
presenta en la Tabla 2, la muestra son 218
observaciones de personas profesionales
que ocupan cargos de direccion en las
empresas y que no son familiares o duefios
de la misma; de acuerdo con GEN el
66.5% corresponde a mujeres y el 33.5%
a hombres, la edad de los encuestados
EDA tiene una media de 41.26 afios con
una desviacion tipica de 8.91, siendo la
edad minima 25 afos y la edad maxima
70 anos; la formacion académica ACA
en promedio representa 3.46 con una
desviacion tipica de 0,76 lo que representa
un grado mayor a universitario siendo
el rango de confianza entre tecndlogo y
master; la experiencia laboral LAB de las
personas corresponde a una media de 3.43
niveles en el cual la experiencia esperada
es superior a los doce afios en promedio,
siendo la experiencia minima de un afio y
la experiencia maxima de 38 afios.

Tabla 2
Estadistica descriptiva
Variable Observ. Media Desv. tip. Varianza
GEN 218.00 0.67 0.47 0.22
EDA 218.00 41.26 8.91 79.45
ACA 218.00 3.46 0.76 0.57
LAB 218.00 3.43 1.32 1.74
TAM 218.00 3.42 0.80 0.64
IFA 218.00 1.81 0.94 0.88
CAR 218.00 8.83 7.73 59.80
PDA 218.00 0.24 0.43 0.18

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS.
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Asimismo, el tamafio de la
empresa esperado de acuerdo a la
encuesta esta entre mediana y grande,
la influencia de la formacion académica
IFA segun las personas encuestadas
corresponde a un promedio de 1.81,
lo cual se interpreta, que la formacion
académica no ha influido en el cargo
actual de liderazgo de la persona; los
afios de carrera en la misma empresa
CAR corresponde a una media de 8.83
afos, con una desviacion tipica de 7.73

de todas las personas encuestadas que
ocupan cargos de liderazgo dentro de
las empresas, el 23.9% llega a cargos
de alta direccion y el 76.1% no llega a
cargos de alta direccion.

5.1. Analisis Bivariado

El analisis bivariado permite
relacionar dos variables entre si para
determinar si existe o no multicolinealidad
entre las variables analizadas, lo que

afios siendo la permanencia minima de fortalece la construccion de los tres
un afo y la maxima 38 afios. Finalmente, MRLB (Tabla 3).
Tabla 3
Matriz de correlaciones
GEN EDA ACA LAB TAM IFA CAR  PDA

GEN 1.00

EDA -0.10 1.00

ACA 0.02 -0.12 1.00

LAB -0.09 701" -.160° 1.00

TAM -0.06 0.05 -0.11 0.09 1.00

IFA 0.05 0.03 0.12 0.00 -157° 1.00

CAR -.163° 0.02 0.01 -0.08 0.07 -0.12 1.00

PDA -0.06 0.13 -.187" 136" -.188" 0.02 0.06 1.00

*. Correlacion es significante a un nivel de 0.05 (2-colas).

**_ Correlacion es significante a un nivel de 0.01 (2-colas).

Fuente: Elaboracioén propia a partir del SPSS.

Con relaciéon a lo antes expuesto
muestra la matriz de correlaciones de las
variables, hay que notar que ninguna de
las correlaciones de PDA con respecto
a cada una de las variables en la ultima
fila (GEN, EDA, ACA, LAB, TAM, IFA y
CAR) muestran correlaciones de mas
del 40% por lo que se confirma una
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baja multicolinealidad de las variables
(Saenz y Barceld, 1999). Por lo tanto,
las variables explicativas se ajustan a
los modelos de regresién planteados,
siendo ademas la formacion académica
ACA (-0.187**), la experiencia laboral
LAB (.136%) y el tamafio de la empresa
TAM (-.188**) variables significativas.
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5.2. Modelo de regresion
logistica binaria MRLB

Para probar la pregunta
investigacion se ha desarrollado tres
modelos de regresidon que se presentan

en la Tabla 4, los modelos planteados
tienen una buena bondad de ajuste a
través del test de Hosmer and Lemeshow
y ademas la variable de formacion
académica es significante.

Tabla 4
Coeficientes de los MRLB
Modelo [1] Modelo [2] Modelo [3]
Variables
Beta Sig. EXP (B) Beta Sig. EXP (B) Beta Sig. EXP (B)
Constant 2,71 0,121 0,066 2,824 0,018 0,059 -1,390 0,530 0,249
GEN(1) -0,298 0,408 0,742 0,548 0,151 0,578 -0,608 0,118 0,544
EDA 0,008 0,788 1,008 0,018 0,564 1,018
ACA(1) 3,265 0,018 26,187 3,502 0,018 33,174 3,004 0,054 20,162
ACA(2) 2,774 0,048 16,016 3,048 0,038 21,066 2,794 0,064 16,350
ACA(3) 1,228 0,256 3,413 1,625 0,158 5,077 1,375 0,250 3,955
ACA(4) 1,258 0,247 3,518 1,512 0,188 4,535 1,309 0,265 3,703
LAB(1) 0,413 0,656 0,662 0,498 0,581 0,608 -0,173 0,873 0,841
LAB(2) -0,668 0,332 0,513 0,703 0,182 0,495 0,247 0,754 0,781
LAB(3) -0,085 0,886 0,919 0,030 0,955 0,970 0,264 0,698 1,302
LAB(4) 0,339 0,499 1,404 0,566 0,241 1,761 0,822 0,145 2,275
TAM(1) 2,187 0,006 8,910 2,281 0,006 9,788
TAM(2) 1,750 0,006 5,756 1,743 0,007 5714
TAM(3) 0,433 0,326 0,649 -0,430 0,340 0,650
CAR 0,025 0,259 1,025 0,031 0,174 1,031 0,028 0,230 1,029
IFA(1) -2,001 0,154 0,135
IFA(2) -2,356 0,101 0,095
IFA(3) -2,300 0,113 0,100
IFA(4) -2.375 0,253 0,093

Fuente: Elaboracion propia a partir del SPSS.

En el Modelo [1], se incluyen la
variable GEN, EDA, ACA(1), ACA(2),
ACA(3),ACA(4), LAB (1), LAB(2), LAB(4)
y CAR, al analizar los coeficientes se
determinan que ACA son positivos,
por lo tanto, la formacion académica
de la persona influye positivamente
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en la probabilidad de que una persona
que tiene un cargo de liderazgo llegue
a ocupar un puesto de alta direccion
dentro de la empresa y ademas es una
variable significativa por lo que se acepta
la Hipétesis 1 de la investigacion; sin
embargo, existe evidencia que a menor
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grado académico de la persona mayor
probabilidad de ocupar un puesto de alta
direccion, ya que los coeficientes van de
3.27 tecndlogos, 2.77 universitarios, 1.23
maestrantes y 1.26 niveles doctorales,
situacion que se deberia investigar a
futuro.

En la hipétesis 2a se plantea el
hecho que la LAB, la CAR y la EDA
contribuyen a que la persona llegue a un
puesto de alta direccién en la empresa,
esta hipodtesis se prueba, por cuanto la
EDA (0.008) es positivo, la CAR (0.025)
es positivo, y la experiencia laboral a
medida que aumenta el coeficiente se
va haciendo positivo (LAB(1) -0.413,
LAB(2) -0.668, LAB(3) -0,085 y LAB(4)
0.339). Sin embargo, los coeficientes no
son significativos, pero en el Modelo [2] y
Modelo [3] se confirma el signo de estos
coeficientes y ademas el modelo tiene
un buen ajuste.

En la Hipotesis 2b se plantea que la
condicion de mujer afecta negativamente
para que ella llegue a un puesto de alta
direccion en la empresa, la variable
GEN es una variable dummy, en la cual
1 representa al género femenino, por lo
tanto, cuanto es mujer el coeficiente es
de -0,298, lo que permite comprobar la
hipotesis 2b, aunque no es significativo
este coeficiente se confirma con
influencia negativa en los tres modelos
planteados en esta investigacion.

El Modelo [2], incluye las variables
género (GEN), formacién académica
(ACA[1], ACA[2], ACA[3], ACA[4]), la
experiencia laboral (LAB[1], LAB[2],
LAB[3], LAB[4]), el tamafio de Ia
empresa (TAM[1],TAM[2],TAM[3]) vy
afios de permanencia en la empresa
(CAR), en este modelo a diferencia del
modelo 1, se integra la variable tamafio
de la empresa (TAM), y se excluye
la variable edad del trabajador EDA,
con estas variantes el MRLB obtiene

un mejor ajuste, lo que refuerza los
resultados de la investigaciéon, que la
formacién académica de la persona
influye positivamente en la probabilidad
que un trabajador con posicion de
liderazgo, llegue a ocupar un cargo de
alta direccién y ademas esta variable es
significativa que confirma la Hipotesis 1.
Los coeficientes de la variable ACA son;
3.50 para ACA [1], 3.05 para ACA [2],
1.63 [3]y 1.51 para ACA [4].

Lo antes descrito evidencia que,
a mayor nivel de formacién académica
de la persona con cargo de direccién
menor, es la probabilidad de llegar a un
puesto de alta direccion en la empresa,
situacion que refuerza la evidencia del
modelo [1]. Finalmente, en este modelo
[2], se confirma también qué las mujeres
por su condicion de género (GEN
-0.548) tienen menos probabilidades
que, ocupando un cargo de liderazgo,
puedan llegar a desempefiar funciones
de alta direccion en la empresa, hecho
que refuerza la evidencia del modelo [1].

El Modelo [3] se diferencia del
primer modelo por la inclusion de la
variable TAM tamafio de empresa y la
variable IFA percepcion de la influencia
de la formacién académica para llegar
a funciones de liderazgo en la empresa,
cuyos resultados evidencian que la
variable IFA influye negativamente en
la probabilidad de llegar a un cargo de
alta direccion; sin embargo, al incluir
esta variable en el modelo, se fortalece
y sigue siendo significativa y positiva la
influencia de la formacion académica
ACA, en la probabilidad de que una
persona con cargo de liderazgo llegue
a ocupar posiciones de alta direccion,
lo que refuerza la evidencia del modelo
[1] y [2] y confirma la hipotesis 1. Los
coeficientes de ACA [1] 3.00, ACA [2]
2.79,ACA[3] 1.38 yACA[4]1.31, también
permiten concluir que, a mayor nivel de
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formacion académica de la persona con
funciones de liderazgo en la empresa,
menor es la probabilidad de llegar a un
cargo de alta direccion, evidencia que se
deberia investigar a futuro.

La hipotesis 2 de la investigacion
también se verifica, ya que los
coeficientes de EDA (0.02), CAR (0.03)
y LAB ([1] -0.17, [2] -0.25, [3] 0.26 y [4]
0.82), en donde con una experiencia
mayor a 11 afos el coeficiente es
mayor que cero y las tres variables
contribuyen positivamente a que la
persona ocupando cargo de liderazgo

en la empresa llegue a desempefar
funciones de alta direccion, coeficientes
que se confirman en los tres modelos
para reforzar la hipotesis 2.

Finalmente, la hipotesis 3, se
confirma por cuanto el coeficiente de
GEN (-0.608) es negativo, por lo tanto, el
hecho de ser mujer que trabaja en cargos
de liderazgo disminuye la probabilidad
de llegar a desempefiar funciones de
alta direccion, siendo el mismo signo
en los tres modelos lo cual refuerza la
evidencia de nuestro trabajo.

Tabla 5
Bondad de Ajuste de MRLB
Modelo [1] Modelo [2] Modelo [3]
Test de coeficientes 0,058 < 0.05 ) 0,001 < 0.05 V) 0,003 < 0.05 V)
del modelo
Hosmer and
Lemeshow Test 0,841 >0.05 V) 0,919 >0.05 V) 0,566 >0.05 V)
gOX&S”e”R 0277  03<r2<1.0 (F) 0,350 0.3<r2<1.0 V) 0363 03<r2<1.0 (V)
quare
Nagelkerke R
Square 0,315 0.4<r2<1.0  (F) 0,424 0.4<r2<1.0 % 0,444  04<r2<1.0 (V)

Fuente: Elaboracién propia a partir del SPSS.

Finalmente, en la tabla 5 se
muestra estadisticos de bondad de
ajuste que confirman que los datos se
ajustan adecuadamente a los modelos,
siendo el test de Hosmer and Lemeshow
un p-valor (modelo [1] 0.84, modelo
[2] 0.92 y el modelo [3] 0.57) superior
a 0.05 lo que implica, que los valores
observados se ajustan suficientemente
a los valores esperados bajo los tres
modelos.

Los seudo R cuadrados de Cox
& Snell y Nagelkerke se enmarcan
en el rango de aceptabilidad, por lo
que los coeficientes de las variables
independientes de los tres modelos
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predicen adecuadamente el hecho que
una persona con funciones de liderazgo
en una empresa pueda llegar a ocupar
un cargo de alta direccion.

Ademas, los coeficientes de las
variables utilizadas en los tres modelos
se ajustan adecuadamente y tienen
un alto efecto explicativo sobre la
variable dependiente dicotomica PDA
(probabilidad de que la persona con
cargo de liderazgo en la empresa llega
a ocupar un cargo de alta direccién), por
lo cual resultados obtenidos de los tres
modelos planteados en la investigacion,
confirman las tres hipotesis.
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6. Conclusiones

Los resultados logrados en los tres
modelos planteados evidencian que el
nivel de formacién académica influye
de manera positiva en la probabilidad
de que una persona con funciones de
liderazgo llegue a ocupar un cargo de
alta direccion, colocando a la variable
formacion como una potencial alternativa
para incentivar politicas de igualdad de
género, que desde una perspectiva de la
teoria de meritocracia permitan el acceso
a posiciones de liderazgo a personas
sin distinciones. Sin embargo, también
se presenta evidencia de que cuando
la formacién académica es de menor
nivel, la probabilidad de ocupar un cargo
de alta direcciéon es mayor, con lo cual,
las organizaciones deben establecer los
requisitos que, de acuerdo con el mérito,
promuevan el desarrollo profesional sin
distincién de género.

Los modelos muestran que a
medida que la experiencia aumenta, las
relaciones de posiciones de liderazgo
se hacen mas fuerte, sefialando que a
medida que una persona cuenta con mas
experiencia, la probabilidad de ocupar
cargos directivos aumenta, planteando
la variable de experiencia como un
factor que a largo plazo puede romper
con el estereotipo del lider permitiendo
a las mujeres acceder a cargos de alta
direccion.

Las evidencias de los modelos
empleados confirman que la condicién
de género femenino de la persona afecta
de manera negativa a la probabilidad de
llegar a un cargo de alta direccion en la
empresa, confirmando quelameritocracia
no rompe una desventaja dada por
género entre hombres y mujeres; siendo
elementos subjetivos como la confianza
variables determinantes para ocupar
posiciones de alta direccion, asi como,

el reconocimiento al trabajo duro sobre
otros aspectos como la estética, la edad,
la condicion social, entre otros, que en
la mayoria de los casos pueden estar
dados por la definicién de un prototipo
de liderazgo, que desde el enfoque del
lugar de aplicacion pueden estar dados
por limitaciones propias de los paises en
desarrollo.

Los resultados plantean para
futuras lineas de investigacion las
siguientes preguntas generadas de
los resultados logrados ¢Como la
formacion académica puede mejorar
la probabilidad de ocupar cargos
directivos? Entendiendo que mayor
responsabilidad sobre la toma de
decisiones requiere de un proceso de
analisis mas complejo, en donde, el
mayor grado de formacion académico
debe contribuir; de igual manera, se
debe dar respuesta a la interrogante
¢ Cuales son los campos de formacion
que le permiten a la persona adquirir
competencias para asumir posiciones
directivas sin diferencia de género? En
donde, los resultados deben dar luces
a la academia sobre los caminos a
seguir en sus disefios curriculares y los
escenarios de ensefianza aprendizaje
que vinculen el conocimiento con la
practica.

Finalmente, la investigacion
reconoce como limitacion la falta de
informacién que permita entender si el
sector productivo juega un rol moderador
entre las variables estudiadas, adicional
la necesidad de ampliar el estudio a
otras provincias de Ecuador, pues al ser
considerado un pais pluricultural esta
variable puede influir en los resultados,
situacion que permitira en futuros
estudios entender aspectos culturales y
geoGraficos en el comportamiento de las
variables estudiadas. Otra limitaciéon que
deben considerar investigadores es que
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los datos mostrados corresponden a un
estudio transversal, en donde, aspectos
externos pudieron haber influido en las
respuestas de la muestra que facilitd
la informacién en el cuestionario,
recomendando analizar la posibilidad de
generar un estudio de tipo longitudinal
que pueda mostrar la carrera de ascenso
de las personas para ocupar posiciones
de direccion.
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