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Resumen

La siguiente investigacion tuvo como objetivo analizar la participacion de las
mujeres en puestos gerenciales en empresas socialmente responsables y determinar
si se presentan diferencias segin el tamafio de la organizacion. La poblacion objeto
de la investigacion consistio en 43 reportes de sostenibilidad del periodo 2018-2019
obtenido de empresas argentinas. Se efectué un andlisis descriptivo con posterior
tratamiento cuantitativo de los datos. Los principales hallazgos han sido: baja
presencia de mujeres en puestos gerenciales (26.18 %) y, respecto al tamafio de la
empresa, mayor participacion de mujeres en puestos gerenciales en empresas
medianas (27.35 %) que en empresas grandes (25.41 %); no obstante, la diferencia
no resultd estadisticamente significativa.

Palabras clave: Responsabilidad Social Empresarial, GRI, género, segregacion
vertical.
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Women's access to management positions in
socially responsible Argentinian companies

Abstract

The following research aimed to analyze the participation of women in management
positions in socially responsible companies and determine if there are differences
according to the size of the organization. The target population consisted of 43
sustainability reports from the period 2018-2019 obtained from Argentinian
companies. A descriptive analysis was carried out with subsequent quantitative
treatment of the data. The main findings have been: low presence of women in
management positions (26.18 %) and, with regard to the size of the company, greater
participation of women in management positions in medium-sized companies
(27.35%) than in large companies (25.41 %); however, the difference was not
statistically significant.

Keywords: Corporate Social Responsibility, GRI, gender, vertical segregation.

L’accés des femmes aux postes de directions dans les entreprises
socialement responsables

Résumé

Cette étude avait pour objectif d’analyser la participation des femmes dans les
entreprises socialement responsables et de déterminer s’il y a des différences selon
leur taille. La population objet de la recherche a été 43 rapports de durabilité de la
période 2018-2019 des entreprises argentines. Ces rapports ont été analysés de
maniére descriptive et ultérieurement, les données ont été traités de facon
quantitative. Les principales découvertes ont été : faible présence des femmes aux
postes de direction (21.18 %) et, a ’égard de la taille de I’entreprise, il y a plus de
participation des femmes aux postes de direction dans les moyennes entreprises
(27.35 %) que dans les grandes entreprises (25.41 %) ; cependant, la différence n’est
pas statistiquement significative.

Mots-clés: responsabilité sociale des entreprises, GRI, genre, ségrégation verticale.

RRRRRRR ANlVERSARle‘ 122
ESPIGAY ©888) Afio 21, N2 41: 121-136, enero - junio 2021



Introduccion

Durante la Revolucion Industrial se configuré una estructura de clases
sociales organizada en torno a la ocupacion del sistema productivo, en el cual
preponderaba el desempefio de los hombres, quienes asignaban la posicion de
clase al resto de los miembros de la familia. En la década de 1960, esto se ve
modificado ante la progresiva incorporacion de las mujeres al mercado
laboral remunerado y al sistema de estudios universitarios'. No obstante, las
mujeres se introducen en el trabajo remunerado con una identidad de género
vinculada con el rol de cuidadora y ejecutora de las tareas domésticas?, por lo
que no se puede dejar de lado la segmentacion y segregacion del mercado
laboral al cual acceden las mujeres.

La investigacion de Jiménez-Vargas® presenta que la mayor formacion por
parte de las mujeres generaria una trasformacion del mercado laboral y de su
oferta; no obstante, aunque existen indicadores que vislumbran una evolucion
positiva a favor de la incorporacion de las mujeres al mercado laboral, lo
cierto es que los datos no reflejan una feminizacion, ya que esta, solo se ha
producido en algunos sectores como el administrativo, o bien, en trabajos
como auxiliares, cajeras, recepcionistas, dependientas de comercio o
restauracion, limpieza etc.; mientras que los hombres ocupan los puestos de
direccién o alta direccion, trabajos en empresas de la construccion o en
empresas del sector automotriz, asi como trabajos en la docencia
universitaria, entre otros.

A pesar de la realidad planteada anteriormente, no se puede dudar de la
necesaria existencia de mujeres en el Gobierno Corporativo de las empresas,
el argumento l6gico que lo sugiere estéa relacionado con la diversidad que la
mujer aporta al gobierno de las empresas; a su vez, desde el punto de vista de
la comunicacion interna y externa, la existencia de una mayor igualdad de
género servird como estrategia de atraccion de talento, mejorard la reputacion
corporativa y sera un elemento de politica de la Responsabilidad Social
Empresarial (RSE)*.

Los objetivos de esta investigacion se basan en el establecimiento del tamaiio
y sector de empresas, asi como en la especificacion de la cantidad de mujeres
en puestos gerenciales, para posteriormente determinar si el acceso de
mujeres a puestos gerenciales depende del tamaiio de la empresa; ademas, se

! Mercedes Alcafiiz-Moscardo, «Género con clase: la conciliacion desigual de la vida laboral y
familiar», Revista Espariola de Sociologia, n.° 23 (2015): 29-55.

2 Jeffrey Neilson y Maria Stanfors, «It’s About Time! Gender, Parenthood, and Household Division
of Labor Under Different Welfare Regimesy, Journal of Family Issues 35, n.° 8 (2014): 1066-1088,
doi.org/10.1177/0192513X14522240

3 Pedro Jesus Jiménez-Vargas, «La desigualdad de género en el mercado laboral», Revista de
Informacion Laboral, n.° 6 (2017): 65-77.

4 Irma Martinez-Garcia, Maria Sacristin-Navarro y Silvia Gomez-Anson, «Diversidad de género en
los consejos de administracion: El efecto de la normativa en la presencia de mujeres en las empresas
espafiolas cotizadas», aDResearch ESIC 22, n.° 22 (2020): 60-81.
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parte de la hipdtesis de que a mayor tamaiio de la empresa, mayor acceso de
las mujeres a cargos gerenciales’ ¢ 7. Para probar esta tesis, se efectud un test
de diferencia de medias para muestras independientes. Cabe destacar que no
existen investigaciones que hayan estudiado la temdtica en empresas
argentinas.

El articulo estd divido en seis secciones: esta primera correspondiente a la
introduccion, posteriormente se da un fundamento tedrico en el cual se
expone sobre la diversidad de género y su relacion con la RSE, se desarrollan
las directrices de la Global Reporting Initiative (GRI) y finalmente se
menciona literatura previa sobre la relacion entre la implementacién de RSE
y el tamafio organizacional. Una tercera seccion presenta la metodologia
integrada por: el disefo, el tipo de muestra seleccionado y el método de
analisis para probar la hipdtesis. En la cuarta se muestran los resultados
obtenidos para posteriormente presentar las conclusiones y por ultimo las
referencias bibliograficas.

Marco tedrico

Diversidad de género y RSE

Como se explica a continuacion, las tematicas de género estan vinculadas con
la RSE debido a que esta se va definiendo en torno a tres principales
dimensiones: derechos humanos, derechos laborales y medio ambiente®; con
base en estas, se vuelven de gran relevancia las politicas de género para las
primeras dos dimensiones.

Desde su surgimiento, la RSE se ha conceptualizada de diversas maneras; se
destaca la manera en la cual Moreno-Izquierdo® la define, como: «la libre
voluntad de la empresa de aportar el mayor valor posible a sus diferentes
grupos de interés». De esta se desprenden las siguientes ideas: a) se trata de
una voluntad no obligada por imperativo legal, si bien la RSE bien entendida
exige un escrupuloso cumplimiento de la ley, las buenas practicas a que da
lugar deben rebasar las exigencias legales (sino se estaria ante la simple

3 Nuria Bajo-Davd y Juan José Duran-Herrera, «Responsabilidad social y variables estratégicas en las
grandes empresas espafiolas», Revista de Responsabilidad Social de la Empresa, n.° 2 (2009): 51-76.
% Alberto Lafuente, Victor Vifiuales, Ramon Pueyo y Jests Llaria, Responsabilidad social
corporativa y politicas publicas (Madrid: Fundacion Alternativas, 2003).

7 Antonio Vives y Estrella Peinado-Vara, «La responsabilidad social de la empresa en América
Latina» (2011), acceso: 1 de junio de 2021,
https://publications.iadb.org/publications/spanish/document/La-responsabilidad-social-de-la-empresa-
en-América-Latina-Manual-de-Gestion.pdf

8 Paul Capriotti y Francisco José Garrido, Responsabilidad Social Empresaria. Hacia una reputacion
sustentable para el siglo XXI (Barcelona: EXEC Business School Publishing, 2018).

9 Moreno-Izquierdo, José¢ Angel, «Responsabilidad social corporativa y competitividad: una vision
desde la empresa», Revista Valenciana de Economia y Hacienda, n.° 12 (2004): 9-49.
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responsabilidad legal); b) en segundo lugar, esa voluntad de aportacion de
valor a cada parte interesada esta condicionada por la paralela voluntad de
tratar con criterio similar a los restantes; y c) se trata de un principio que
conduce a una tercera implicacion: esa atencion mesurada a todos los grupos
de interés supone tomar en consideracion todas las dimensiones de la
actividad de la empresa.

Cabe aclarar que cuando se pretende crear «valor» para cada parte interesada,
se asume la postura de Argandofia'’, quien considera que el concepto de valor
va mas alla del valor extrinseco de naturaleza econdmica para incluir otros
tipos de valores que las partes interesadas también necesitan, estos son:
valores extrinsecos inmateriales que proporciona la empresa (por ejemplo,
algin tipo de formacion), valores intrinsecos psicologicos (como la
satisfaccion por el trabajo realizado) y valores intrinsecos operativos (como
podria ser la adquisicion de conocimiento o capacidades).

Dentro del ambito interno de la RSE las personas trabajadoras ocupan un
lugar destacado e importante en materia de la gestion de los recursos
humanos. Este debe contribuir con la realizacion de buenas practicas antes de
la contratacion, durante y después de ella, y en general en temas como:
formacion, desarrollo profesional, igualdad de género, igualdad salarial,
cualificacion profesional, conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
seguridad en el trabajo, socializacion, practicas responsables de contratacion,
acceso de minorias a empleos dignos y con calidad, entre otras, con las que
la empresa debe velar por la permanencia de sus colaboradoras y
colaboradores, asi como atraer personas cualificadas para su desarrollo
profesional y personal, incidiendo en el progreso de una sociedad local, que
recibe y asume de forma directa o indirecta las consecuencias de sus
actuaciones'!.

En el escenario de la RSE, la promocién de la igualdad de la mujer debe darse
en cada uno de los roles que esta desempena en los grupos de interés, tales
como: empleadas, consumidoras, integrantes de la comunidad, proveedoras,
participantes de las organizaciones civiles, inversionistas, entre otros. En
contraposicion, la inequidad de género se manifiesta de multiples formas en
el lugar de trabajo: reclutamiento, desarrollo profesional y promocion,
salarios y segregacion laboral (vertical y horizontal)!?.

19 Antonio Argandofia, La teoria de los stakeholders y la creacion de valor (Barcelona: IESE
Business School, 2011).

11 Isabel Jaramillo-Arango, «Reflexiones acerca de la responsabilidad social empresarial desde su
dimension laboral», Revista Espiga 14, n.° 30 (2015), 9-22, acceso: 31 de mayo de 2021,
https://revistas.uned.ac.cr/index.php/espiga/article/view/926

12 Yenni Duque-Orozco, Marleny Cardona Acevedo y Jaime Rendon Acevedo, «Responsabilidad
Social Empresarial: Teorias, indices, estandares y certificaciones», Cuadernos de Administracion 29,
n.° 50 (2014), 196-206, acceso: 31 de mayo de 2021,
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=225029797009
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Por lo tanto, al desarrollar practicas de RSE en el ambito laboral, no se puede
omitir hacer mencion de que estas buscardn que no se origine segregacion de
género, lo cual podria convertirse en una situacion discriminatoria en la
medida de que las actividades laborales femeninas vayan acompafadas de
sueldos mas bajos, mayor indice de desempleo, menor valoracion social y
mayor inestabilidad!®. A su vez, las empresas socialmente responsables
deberian contemplar la importancia respecto de que cualquier organizacion
requiere de un estilo directivo impregnado tanto de valores masculinos como
femeninos, aprovechando el aporte que las mujeres altamente cualificadas
pueden realizar a las empresas, por lo que se hace de suma importancia
introducir un enfoque de diversidad de género en el mundo empresarial'“.

Otra investigacion'> resalta la importancia de las mujeres en cargos
gerenciales, se demuestra que estas son una fuerza motora de la RSE interna,
por lo que concluyen que las empresas a las cuales les interese fortalecer sus
practicas de RSE, deben considerar, en particular, el género de la persona que
dirige la organizacion porque va a influir en la gestion. Al analizar la relacion
entre la participacion de mujeres en cargos gerenciales y la adopcion de
practicas de RSE, resultados empiricos han demostrado que, a mayor
diversidad de género, factores como la rentabilidad, el desempefio ambiental
y social de la empresa se incrementan'®,

No obstante, los beneficios generados por el hecho de que cargos directivos
estén ocupados por mujeres en los mas altos niveles jerarquicos
organizacionales, se evidencia la casi nula presencia de estas en la alta
direccion de las compafifas!’; asi, aun existen empresas que contemplan la
RSE como no ajenas de los efectos de la segregacion vertical, es decir, en
estas organizaciones, la toma de decisiones, no necesariamente cuenta con la
participacion igualitaria de hombres y mujeres'®.

13 Maite Sarri6, Amparo Ramos, Esther Barbera, Carlos Candela, «Mas alla del techo de cristal»,
Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales: Revista del Ministerio de Trabajo e
Inmigracion, n.° 40 (2002): 55-68.

14 Nina Aguiar y Deolinda Meira, «Study on the efficacy of the Portuguese cooperative taxationy,
REVESCO Revista de Estudios Cooperativos 121 (2015): 7-32, acceso: 31 de mayo de 2021,
https://www.researchgate.net/publication/311640466_Study_on_the_efficacy_of the Portuguese co
operative_taxation

15 Florina Guadalupe Arredondo-Trapero, Luz Maria Velazquez-Sanchez y Jorge de la Garza Garcia,
«Politicas de diversidad y flexibilidad laboral en el marco de la responsabilidad social empresarial.
Un analisis desde la perspectiva de géneroy», Estudios Gerenciales 29, n.° 127 (2013): 161-166.

16 Carolina Reyes-Bastidas, Guadalupe del Carmen Briano-Turrent y Maria Luisa Saavedra-Garcia,
«Diversidad de género en el consejo y su incidencia en la responsabilidad social en empresas
cotizadas de Colombia y México», Contaduria y Administracion 65, n.° 3 (2020): 1-27,
doi.org/10.22201/fca.24488410e.2020.2241

17 Orencio Véazquez-Oteo y Carlos Cordero-Sanz, «Anélisis empirico de la informacion emitida por
las empresas del IBEX 35 en materia de responsabilidad social corporativa», Ekonomiaz: Revista
Vasca de Economia, n.° 65 (2007): 150-183.

18 Maria Martinez Le6n, Narciso Arcas Ledn y Margarita Garcia Hernandez, La influencia del género
sobre la responsabilidad social empresarial en las entidades de economia social, REVESCO. Revista
de Estudios Cooperativos (105), 143-172.
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Global Reporting Initiative (GRI) y la equidad de género

Segtin la GRI, la elaboracion de reportes de sostenibilidad ayuda a las
organizaciones a marcarse objetivos, medir el desempefio y gestionar el
cambio con el proposito de que sus operaciones sean mas sostenibles. Los
reportes de sostenibilidad contienen informacion sobre la incidencia de las
organizaciones, ya sea positiva o negativa, en el medio ambiente, la sociedad
y la economia. También, los reportes contienen indicadores para el
seguimiento de las practicas de RSE para llevar a cabo el control adecuado.
Otro aporte sustancial de los reportes de sostenibilidad se origina al acordar,
a nivel internacional, los contenidos y los sistemas de medida, esto favorece
la accesibilidad y la comparabilidad y, por consiguiente, mejora la calidad de
la informacién para que los grupos de interés tomen las decisiones
pertinentes'®.

El marco para la elaboracion de reportes de sostenibilidad de la GRI se cred
para facilitar un lenguaje comun que pudiera ser aplicado por todo tipo de
organizaciones y se ha redactado con referencia a un gran nimero de acuerdos
y normas internacionales. Cientos de personas y de organizaciones que
integran la red de la GRI han descubierto que el proceso de elaboracion de
reportes, conforme sus directrices, son la mejor manera de comprender y
cuantificar el alcance de la gestion de la RSE?°.

Respecto de la elaboracion de los reportes de sostenibilidad, en primer lugar,
la GRI propuso la Guia G3, en la cual se les permitia a las empresas elegir el
nivel en el que querian elaborar los reportes (desde C, para los principiantes,
hasta A+ para los mas experimentados), reflejando los diferentes grados de
utilizacion del Marco de la GRI. Luego la GRI elabor¢ la Guia G4, asi como
todos los reportes que se publicaron después del 31 de diciembre de 2015, los
cuales debieron confeccionarse de conformidad con ella.

La Guia G4 establece que aquellas organizaciones que deseen elaborar sus
reportes de sostenibilidad, de conformidad con la Guia, tienen dos opciones:
la opcion Esencial y la opcion Exhaustiva®!. La opcion Esencial consta de los
elementos fundamentales de un reporte de sostenibilidad, constituye un
marco mediante el cual las organizaciones transmiten las consecuencias de su
desempefio econdmico, ambiental, social y de gobierno; mientras que la
opcion Exhaustiva desarrolla la Esencial (describiendo su desempeiio de un
modo mas pormenorizado), incorporando nuevos contenidos basicos
relativos a la estrategia, el analisis, el gobierno, la ética y la integridad de las
organizaciones®?.

19 Global Reporting Initiative (GRI), Guia para la elaboracion de memorias de sostenibilidad.
Manual de aplicacion (Amsterdam: GRI, 2013).

20 Global Reporting Initiative (GRI), Guia para...

21 Global Reporting Initiative (GRI), Guia para...

22 Global Reporting Initiative (GRI), Guia para...
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Los indicadores propuestos por la GRI ofrecen informacion sobre el
desempefio o sobre los efectos econdmicos, ambientales y sociales de la
organizacion en referencia de sus aspectos materiales. Los aspectos
materiales son aquellos que reflejan los impactos econdmicos, ambientales y
sociales significativos de la organizacion, o bien, aquellos que tienen un peso
notable en las evaluaciones y decisiones de los grupos de interés. Estos grupos
de interés estan constituidos por accionistas, empleados, proveedores, el
Estado y la sociedad en su conjunto?.

Los indicadores propuestos por la GRI se agrupan en tres dimensiones:
dimension econdmica, dimension ambiental y la dimension social, compuesta
a su vez por cuatro subdimensiones: Practicas Laborables y Etica en el
Trabajo, Derechos Humanos, Practicas Sociales y Responsabilidad sobre
Productos.

Para cada dimension, la GRI propone el seguimiento de un conjunto de
indicadores, incluyendo la subdimension Practicas Laborables y Etica en el
Trabajo, en el indicador: «Composicion de los organos de gobierno
corporativo y plantilla, desglosado por sexo, grupo de edad, pertenencia al
grupo minoritario y otros indicadores de diversidad», en el que se centra la
presente investigacion.

Implementacion de practicas de RSE y su relacién con el
tamafio organizacional

Las practicas de RSE deben hacerse extensivas a todo tipo de empresas, con
independencia de su tamafio y localizacion. En este mismo sentido,
empresarios PYMES manifestaron como muy relevante el comprender que la
RSE y el cumplimiento de los Principios Rectores no son una exclusividad
de las grandes empresas, sobre las que se ha puesto el foco, sino de todas las
empresas, con independencia de su tamafio, sector o geografia.

No obstante lo mencionado en el parrafo anterior, distintos autores han
evidenciado que el tamafo de la empresa podria influir en la intensidad con
que se implementan las practicas de RSE. De esta manera, Lafuente® y
Vives?® constataron una correlacion positiva entre un mayor tamafio y un
mayor desarrollo de RSE en la empresa espaiola. Bajo-Davo y Duran-
Herrera®’ se alinean con la idea anterior, al demostrar que en las empresas

23 Maria del Mar Alonso-Almeida, Martha del Pilar Rodriguez-Garcia, Klender Aimer Cortez-
Alejandro y José Luis Abreu-Quintero, «La responsabilidad social corporativa y el desempefio
financiero: analisis en empresas mexicanas que cotizan en la bolsa», Contaduria y Administracion 57,
n.° 1(2012): 53-77.

24 Bernardo Cruza-Martos, «El compromiso activo de las empresas con los derechos humanosy,
Tiempo de paz, n.° 122 (2016): 46-52.

25 Alberto Lafuente, Victor Vifiuales, Ramon Pueyo y Jesus Llaria, Responsabilidad social...

26 Antonio Vives y Estrella Peinado-Vara, «La responsabilidad social. ..

27 Nuria Bajo-Dav6 y Juan José Durén-Herrera, «Responsabilidad social...
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englobadas dentro de los grupos de mayor tamaio, se evidencian mayores
niveles de actividad en RSE. Chivite-Cebolla, Enciso de Yzaguirre, Garcia-
Osma y Tua-Pereda®® presentan resultados similares, obteniendo entre sus
hallazgos que el tamafio de la empresa, su endeudamiento y el sector de
actividad influyen en la aplicacion de la RSE.

Desarrollo

Metodologia

Del total de reportes presentados por las empresas argentinas adheridas a la
GRI durante el periodo 2018-2019 (un total de 133), se selecciond los 43
reportes que informaban sobre el indicador GRI: Composicion de los organos
de gobierno corporativo y plantilla, desglosado por sexo, grupo de edad,
pertenencia a grupo minoritario y otros indicadores de diversidad; por lo
tanto el muestreo fue de tipo intencional, puesto que las unidades de anélisis
se eligieron por reunir ciertas caracteristicas representativas del fendmeno
objeto de estudio.

El tipo de disefio es no experimental, no se manipulan de manera intencional
una o mas variables independientes (causas) para analizar las consecuencias
sobre una o mas variables dependientes (efectos). La investigacion es de tipo
transversal, ya que se observan las caracteristicas de la poblacion objeto de
estudio en un solo momento temporal y no se pretende relevar el
comportamiento de las variables en el tiempo.

Con base en la informacion publicada en los reportes de sostenibilidad,
especificamente en relacion al indicador: Composicion de los organos de
gobierno corporativo y plantilla, desglosado por sexo, grupo de edad,
pertenencia a grupo minoritario y otros indicadores de diversidad, se calculo
para cada empresa el siguiente ratio:

Proporcion de Mujeres que ocupan cargos gerenciales = (total de
mujeres en puesto gerenciales/total de gerentes) x 100

En cuanto a los métodos de andlisis, en primer lugar se desarrolld una serie
de tablas de frecuencia y luego, con base en los hallazgos de Bajo-Davo y
Duran-Herrera®®, Lafuente®® y Vives®! se planteo contrastar la hipotesis de: a
mayor tamarnio de la empresa, mayor acceso de las mujeres a cargos

28 Maria Peana Chivite-Cebolla, Vicente Enciso de Yzaguirre, Beatriz Garcia-Osma y Jorge Tua-
Pereda, «Determinantes de la Responsabilidad Social Corporativa: la crisis y el efecto contagio»,
CIRIEC - Espaiia. Revista de economia publica social y cooperativa, n.° 81 (2014): 127-162.

29 Nuria Bajo-Dav6 y Juan José Durén-Herrera, «Responsabilidad social...

30 Alberto Lafuente, Victor Vifiuales, Ramon Pueyo y Jesus Llaria, Responsabilidad social...

31 Nuria Bajo-Dav6 y Juan José Durén-Herrera, «Responsabilidad social...
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gerenciales, para lo cual se procedid a realizar un analisis de Diferencia de
medias para muestras independientes, debido a que la proporcidon de cargos
gerenciales ocupados por mujeres se pueden clasificar en funcion de la
variable dicotomica tamarnio (que toma los siguientes valores Empresas
grandes = 1 y Empresas medianas = 0). De esta manera se buscé contrastar la
siguiente hipotesis nula:

Ho: pu

empresas g."m!des - ﬂemprssas medianas

Cabe aclarar que la variable tamario fue considerada segun la definicion que
utiliza la GRI para esta clasificacion, que segun la Union Europea se define
como: empresa mediana a aquella con un rango entre 50-249 empleados, un
volumen de facturacion <= 50 millones de euros o activo <= 43 millones;
mientras que empresas grandes son aquellas con mas de 250 empleados y un
volumen de facturacion > 50 millones de euros o activo > 43 millones.

Resultados

En este apartado, en una primera parte se expondran las caracteristicas
(tamafio y sector) de las empresas cuyos reportes fueron objeto de la
investigacion, en una segunda parte se expondran los resultados
concernientes al acceso de las mujeres a los cargos gerenciales y
posteriormente se expone la discusion de los resultados.

Caracteristicas de la poblacion objeto de la investigacion
En primer lugar, respecto de la caracterizacion de la poblacion, esta estuvo
compuesta por 43 empresas, las grandes corresponden al 60.5 %, mientas que

las medianas al 39.5 % (Tabla 1).

Tabla 1. Cantidad de empresas seglin tamafio

Tamaiio Cantidad Porcentaje
Grandes 26 60.5
Medianas 17 395
Total 43 100

Fuente: elaboracion propia.

En cuanto al sector de actividad al cual pertenecen (Tabla 2), se destaca el
sector de Productos alimenticios y bebidas (16.3 %), seguido de Servicios
financieros (14 %) y Logistica 'y Servicios comerciales con un 10.4 %.
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Tabla 2. Cantidad de empresas seglin sector de actividad

Sector Cantidad | Porcentaje
Productos alimenticios y bebidas 7 16.3
Servicios financieros 6 14.0
Logistica 5 11.6
Servicios comerciales 5 11.6
Energia 3 7.0
Medios 3 7.0
Servicios de energia 3 7.0
Tecnoldgico 3 7.0
Mineria 2 4.7
Servicios de salud 2 4.7
Agricultura 1 23
Automotriz 1 23
Productos para la salud 1 23
Telecomunicaciones 1 23
Otros 43 100

Fuente: elaboracion propia.

Acceso de las mujeres a cargos gerenciales

Conforme con lo establecido en los objetivos, y segun la metodologia
planteada, en la tabla 3 se detallan estadisticas descriptivas de la variable
«proporcion de cargos gerenciales ocupados por mujeresy», de las empresas
analizadas, en promedio, las mujeres que ocupan cargos gerenciales
representan un 26.18 %, con un desvio de 13.1 %, asi como un valor minimo
de 4 % y un valor maximo de 53 %.

Tabla 3. Estimadores descriptivos de la variable «proporcion de cargos gerenciales
ocupados por mujeres»

Obs. Media Desvio | Minimo

Maximo

Proporcion de cargos gerenciales
ocupados por mujeres 43 26.18 13.1 4

53

Fuente: elaboracion propia.

Luego, para determinar si el acceso de mujeres a puestos gerenciales depende
del tamano de la empresa, se efectud el fest de diferencia de medias para
muestras independientes para contrastar la siguiente hipotesis: a mayor
tamarnio de la empresa mayor acceso de las mujeres a cargos gerenciales.

En la tabla 4 se observa que la media de la proporcion de cargos gerenciales
ocupados por mujeres es de 25.41 % en el caso de empresas grandes y de
27.35 % en las medianas, se evidencia mayor participacion de mujeres en las
empresas medianas que en las grandes, aunque no resulta una diferencia
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estadisticamente significativa (a un nivel de significacion de 95 %), por lo
que no se rechaza la hipotesis nula, no se evidencia diferencias significativas,
para la poblacion objeto de la investigacion, en relacion con la participacion
de las mujeres en cargos gerenciales segun el tamafio de la empresa.

Tabla 4. Diferencia de medias de la proporcion de cargos gerenciales ocupados por
mujeres por tamariio de la empresa

Media ()

Tamafio empresas Obs. Propprcmn de cargos
gerenciales ocupados por
mujeres
Grandes 26 25.41
Medianas 17 27.35
Diferencia: 3184
pEmpresas grandes- pEmpresas medianas ]

Nota:# p-valor>0.05
Fuente: elaboracion propia.

Discusion de los resultados

Mediante los resultados, se evidencia una baja participacion de las mujeres
en cargos gerenciales de las empresas analizadas, es decir, aun tratdndose de
empresas socialmente responsables que deberian contemplar la importancia
respecto a la incorporacion de la diversidad de género, la participacion de las
mujeres no es alta. En cuanto al tamafio organizacional, tampoco se observa
que en las empresas mas pequefias, con menos jerarquias, la incorporaciéon de
diversidad de género en los cargos gerenciales sea mayor que en las grandes
empresas.

Esto deja de manifiesto que, atin en las empresas socialmente responsables,
debe seguir profundizandose su accionar en pos de la diversidad de género
que permita el desarrollo profesional, tanto a hombres como a mujeres, y en
provecho del aporte que las mujeres altamente cualificadas pueden realizar a
las empresas.

Conclusiones

La principal conclusion es que se evidencid, para el total de las empresas
socialmente responsables analizadas, que solo un 26.18 % de los cargos
gerenciales son ocupados por mujeres, cuando la GRI y diversos organismos
promotores de la RSE consideran fundamental la equidad de género en los
distintos niveles organizacionales; por lo que no se estaria contemplando lo
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que han evidenciado investigaciones como las de Arredondo-Trapero??,
quienes resaltan la importancia de las mujeres en cargos gerenciales, puesto
que demostraban una fuerza motora de la RSE interna. Los hallazgos de la
presente investigacion se alinean con los de y Martinez-Ledn®,
evidenciandose que incluso las empresas que contemplan la RSE, no son
ajenas a los efectos de la segregacion vertical.

Respecto de la hipdtesis a mayor tamario de la empresa mayor acceso de las
mujeres a cargos gerenciales, los resultados se contraponen a los hallazgos
de Bajo-Davé y Duran-Herrera®*, Lafuente® y Vives®® se presenté mayor
presencia en puestos gerenciales de mujeres en las empresas medianas versus
las grandes (27.35 % contra 25.41 %), al margen de que la diferencia no
resultd estadisticamente significativa (p-valor >0.05), qued6 en evidencia
como las empresas con menor jerarquias estarian adaptandose mejor a los
desafios que se propone a las empresas socialmente responsables respecto de
la incorporacion de las mujeres en cargos gerenciales.

Por todo lo expuesto, la desigualdad de género es una realidad dificil de
erradicar, lo cual la convierte en un desafio, incluso para aquellas empresas
que llevan a cabo su gestion conforme la RSE. Este es un tema en el que
queda mucho por avanzar y en el cual se debe continuar la promocion de
politicas en pos de la igualdad de género. Asimismo, seran la formacién y la
educacion, desde los niveles iniciales, las claves para conseguir la tan deseada
igualdad en el mas amplio sentido, no solo la igualdad de género.

El presente estudio, al ser de tipo exploratorio, permitidé obtener una primera
aproximacion del tema abordado, por lo que se considera pertinente aclarar
la intencion de profundizar el analisis en futuras investigaciones, ampliando
el nimero de reportes de sustentabilidad relevados y con la concertacion de
entrevistas en profundidad con algunos empresarios, esto para enriquecer los
resultados y las causales que llevan a las empresas socialmente responsables
a seguir contando con baja participacion de mujeres en puestos gerenciales.

A su vez, en el ambito académico, este trabajo puede ser un referente para
continuar investigando sobre la forma en la cual la diversidad y la flexibilidad
son contempladas en las practicas laborales de empresas socialmente
responsables.
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