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Resumen

La presente investigacion parte de los distintos casos de discriminacion de
género que se presenta en el mercado laboral de los profesionales en contaduria pablica
y auditoria de la ciudad de Guayaquil, la cual se enfoca en los aspectos que inciden en
la contratacion, promocién y sucesion de cargos de responsabilidad y de decision, lo
cual afecta mas al género femenino que al masculino. Por consiguiente, se establecid
como plan para la indagacion de la problematica presentada el uso de diversos disefios
de investigacion en cuanto a su proposito, cronologia y nivel de medicién, que apoyada
con la investigacion descriptiva y las técnicas e instrumento de recoleccion de
informacion se pudo determinar hallazgos importantes procedente de profesionales
encuestados y de opiniones de expertos, entre estos estan: (a) la profesion de
contaduria publica y auditoria presenta mayor alcance para el acceso a cargos de
responsabilidad y decision, (b) el acceso a dichos cargos se ve influenciada por la
decisiones basada por la tendencia economica y en funcion al mérito, (c) el género
masculino posee mayor presencia en cargos de direccion que la mujer, y (d) la
motivacidn de los profesionales para aceptar o negar el acceso a cargos claves depende
de su visién y condicién propia. En funcion de dichos hallazgos se detectaron acciones
que de aplicarse contribuira a la mitigacion de los casos de discriminacién de género
en la profesion antes mencionada, como la aplicacion de politicas, manuales,
procedimientos internos, ademas, de un modelo de gestion que vincule el sector

privado con los organismos de control en la lucha contra la discriminacion.

Palabras claves: Discriminacion de género, cargos, motivacion, mercado laboral y

techo de cristal.
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Abstract
This research is based on the different cases of gender discrimination that occurs in
the labor market of professionals in public accounting and auditing of the city of
Guayaquil, which focuses on the aspects that affect the hiring, promotion and
succession of positions of responsibility and decision, which affects more women than
men. Consequently, the use of various research designs in terms of their purpose,
chronology and level of measurement was established as a plan for the investigation
of the problem presented, which, supported by descriptive research and the techniques
and instrument for collecting information, could determine important findings from
surveyed professionals and expert opinions, among these are: (a) the profession of
public accounting and auditing has a greater scope for access to positions of
responsibility and decision, (b) access to such positions is seen influenced by decisions
based on economic trend and based on merit, (c) the male gender has a greater presence
in management positions than the female, and (d) the motivation of professionals to
accept or deny access to key positions depends on their own vision and condition.
Based on these findings, actions were detected that, if applied, will contribute to the
mitigation of cases of gender discrimination in the aforementioned profession, such as
the application of policies, manuals, internal procedures, as well as a management
model that links the private sector with the monitoring bodies in the fight against

discrimination.

Keywords: Gender discrimination, positions, motivation, labor market and glass

ceiling.
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Introduccion

La lucha por librar el entorno laboral y profesional de situaciones de
discriminacion generadas por diversas razones (género, raza, etnia u otras condiciones
econdémicas) que generan barreras que impiden el progreso y acrecienta la
desigualdad, ha sido un punto de partida para la generacion de conocimientos a través
de distintos casos de estudios. Por consiguiente, la presente investigacion busca
analizar la percepcién de género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos
de responsabilidad en el mercado laboral de la profesién de Contaduria Publica
Autorizada en la ciudad de Guayaquil, considerando la definicion expuesta por la
Organizacién Internacional del Trabajo (2018) los cuales sefialaron que:

La discriminacion abarca: (a) Todo acto que de exclusién basada en

determinados aspectos (raza, sexo, religién, politica, clase social, entre otras)

que por efecto altere la igualdad de condiciones en relacién al empleo y

ocupacion, (b) cualquier distincion adicional que por efecto altere la igualdad

de condiciones en la organizacion. (p. 1)

Existen distintos grupos humanos que han sido victima de la discriminacion
como en el caso de las mujeres por la desigualdad de oportunidades, sin embargo, no
es un fendmeno reciente porque antecede de diversas situaciones historicas, la cual se
ha convertido en una problematica que se ha arraigado en la sociedad pese a los
avances de la equidad e igualdad de género en las ultimas décadas, como lo sefialaron
en el articulo 79 del Cédigo de Trabajo (2020) segun el cual:

La igualdad de remuneracion hace referencia que en el &mbito laboral no debe

existir discriminacion que altere la igualdad de ingresos como (edad, sexo,

etnia, color, entre otros), no obstante, se debe considerar atributos personales

enfocados en el aumento de la competencia como las especializaciones y

practicas que se apliquen en los trabajos que en su efecto generara mayores

ingresos. (p. 27)

De manera que, con la presente investigacion se analizara la situacion actual
de la profesion de contaduria pablica y auditoria para acceder a puestos de
responsabilidad y decision en la ciudad de Guayaquil, para la identificacion de

aspectos que incidan en dicha problematica.



Antecedentes del Problema
Panorama Laboral a Nivel de Latinoamérica

En Latinoamérica, los estudios sobre el panorama laboral presentan limitante
como lo sefala Carrillo (2019) donde afirma:

Que parte de los desafios en el estudio de la estabilidad laboral ha sido la falta

de informacién de calidad al obtener datos a traveés de procedimientos

estandarizados, que limita el alcance de técnicas cuantitativas, considerando
que éstos son efectuados a través de encuestas empresariales que no recopilan
informacion suficientemente y significativa al objeto de estudio. Sin embargo,
recomiendan el aprovechamiento de la disponibilidad de datos administrativos
para determinar tendencias e identificar brechas sectoriales o agregadas para la

generaciodn de propuestas para reducir las deficiencias laborales. (p. 16)

Del estudio efectuado se denota que un crecimiento econdémico bajo y
heterogéneo ha caracterizado a la region durante 2018. Este escenario refleja el
comportamiento de tres indicadores basicos: participacion laboral (porcentaje de
personas en edad de trabajar que trabajan o buscan trabajo), ocupacion (porcentaje de
personas en edad de trabajar que estdn ocupadas) y desocupacion (porcentaje de
personas dentro de la fuerza de trabajo que estan desocupadas). Los dos primeros
indicadores se relacionan como cambios en la oferta y demanda de mano de obra,
respectivamente, mercado que se presenta con cierta estabilidad en el corto plazo,
ademas, las tasas de participacion, ocupacion y desocupacién han mostrado ligeras
variaciones absolutas, de entre 0.1 y 0.3 puntos porcentuales al tercer trimestre de este
afio con relacién a similar periodo de 2017. Sin embargo, es interesante notar que
durante el 2018 la tasa de desocupacion se reduce en la regidn, aunque modestamente.
Sin embargo, a largo plazo con los cambios en el mercado laboral entre 2012 al 2017
la tasa de ocupacién disminuyd mas de un punto y la de desocupacion aumento casi
dos puntos como se muestra en la figura uno (Organizacién Internacional del Trabajo,
2018).

Por tanto, como se denota en la Tabla 1 las evoluciones de la tasa de
desocupacion regional se estabilizaron hacia el tercer trimestre de 2017, desde este
periodo hasta el tercer trimestre de 2018, se registraron cambios de tendencia con

reducciones moderadas de la desocupacion regional

3



Tabla 1
América Latina y el Caribe (26 Paises): Principales Indicadores Laborales 2008-
2018

Tasa de Tasa de Tasa de
Afios participacion ocupacion desocupacion
Datos anuales
2008 61,7 57,9 6,3
2009 62,1 57,7 73
2010 61,9 57,6 6,9
2011 61,7 57,8 6,4
2012 62,4 58,4 6,4
2013 62,2 58,3 6,3
2014 62,0 58,2 6,1
2015 61,9 57,9 6,6
2016 62,0 57,2 7,8
2017 62,2 57,3 8,1
Promedio al 1l Trimestre
2017 I-111 61,8 56,5 8,7
2018 I-1111 61,9 56,7 8,4

Nota. Tomado de “Panorama Laboral 2018. América Latina y el Caribe,” por
Organizacion Internacional del Trabajo, 2019.
Poblacion Economica Activa a Nivel Nacional

A nivel nacional, como se refleja en la figura 1, el 71,1% de la poblacién
ecuatoriana presenta una edad razonable para trabajar, sin embargo, solo el 67,8% se
encuentra econémicamente activa y de ésta el 91,5% cuenta con un empleo. Del capital
humano que conforma a la poblacion en edad para trabajar (PET) esta conformada por
12,4 millones de personas, de la poblacién econémica activa (PEA) oscila los 8,4
millones, la cual, se estructura por personas con empleo (trabajo adecuado, subempleo,
empleo no remunerado, otro no pleno y no clasificado) y sin empleo y de la poblacién
econdmica inactiva (PEI) aborda los 4,0 millones de individuos (Instituto Nacional de
Estadistica y Censos, 2019).



Figura 1
Distribucion de la Poblacion Econédmica Activa a Nivel Nacional

Composicién Poblacion Composiciéon PET Composicion PEA

Total (sep-19) (sep-19) (sep-19)

49%

289%

71.1% 95.1%

Menores de 15 ofos ePET a PEA = PRI sEmplecdos = Desemplecdos

Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, de Instituto
de Estadistica y Censos, 2019.
Figura 2

Composicidon de la Poblacion para Trabajar a Nivel Nacional
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I
Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, de Instituto
de Estadistica y Censos, 2019.

En relacidn a las estadisticas oficiales del mercado laboral ecuatoriano sobre
empleo, desempleo y subempleo, a diciembre de 2019 la tasa global de participacién
abordd un 65%. No obstante, la tasa de empleo adecuado se aproximé a un 38,8%,
seguido de otro empleo no pleno que abordd un 28%, el subempleo en un 17,8% y la
tasa de empleo no remunerado en un 10,9%. En relacidon al periodo 2018, la tasa de
desempleo no denota una variacion significativa a nivel nacional. Por otra parte, en
cuanto a la coyuntura laboral, la tasa de participacion entre el periodo 2018 al 2019
alcanzo un 46,4%, de este indicador 45,2% abordo el nivel urbano y un 48,9% a nivel

rural (Feijo6 y Del Pozo, 2019).



Figura 3
Tasa Bruta de Participacion Nacional a Nivel Urbana y Rural
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Nota. Tomado de Mercado laboral, de Feijoé y Del Pozo, 2019, Instituto de
Estadistica y Censos.

En relacion a la tasa de desempleo a nivel nacional durante el periodo 2019 fue
del 3,8%, asimismo, la tasa a nivel urbano y rural se aproximo a 3,8% y 4,9%, sin
embargo, en relacion a las estadisticas del afio 2018 no presentd cambios
significativos. Por otra parte, el desempleo abierto fue mas representativo que el
oculto, considerando que la Poblacion Econdmica Activa (PEA) estuvo buscando
empleo en un 3,4% y un 0,5% presentd condiciones de desempleo sin ejecutar
estrategias para ocupar un cargo (Feijo6 y Del Pozo, 2019).

Figura 4
Tasa de Desempleo del Periodo 2014 al 2019 a Nivel Nacional, Urbano y Rural

- 4.8 4,9
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Nota. Tomado de Mercado laboral, de Feijo6 y Del Pozo, 2019, Instituto de
Estadistica y Censos.
En relacion al desempleo por género se observo que la tasa de desempleo para

las mujeres fue superior a las de los hombres, tomando como referencia que a
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diciembre 2019 a nivel nacional las mujeres de la poblacion econémica activa (PEA)
presentaron un desempleo del 4,6%, mientras que los hombres reflejaron un 3,27%.
Dicho de otra manera, la diferencia por género fue significativa (Feijoé & Del Pozo,
2019).

Figura 5

Evolucion de la Tasa de Desempleo por Género
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Nota. Tomado de Mercado laboral, de Feijoé y Del Pozo, 2019, Instituto de
Estadistica y Censos.

A nivel de ciudad, la tasa de desempleo entre diciembre 2018 y diciembre
2019, no reflejo variaciones importantes en las cinco ciudades mas representativa del
Ecuador, tomando en cuenta que Quito present6 un desempleo del 7,9y 8,2, Guayaquil
un 2,9 y 3,1, Cuenca un 3,7 y 4,7, Machala un 4,2 y 5,4, y Ambato un 4,0 y 3,4
respectivamente (Feijo6 y Del Pozo, 2019).
Tabla 2
Evolucion de La Tasa de Desempleo por Género de las Cinco Ciudades mas
Representativa del Ecuador

Variacion

Ciudades  Dic-14 Dic-15 Dic-16 Dic-17 Dic-18 Dic-19 significativa

dic 18/ dic 19
Quito 3.2 4.9 9.1 94 8.2 7.9 No
Guayaquil 4 4.8 6.4 4.4 3.1 2.9 No
Cuenca 2.3 3.3 4.8 5.6 4.7 3.7 No
Machala 2.5 2.7 5.3 5.6 54 4.2 No
Ambato 3.7 5.7 7.1 6.1 3.4 4 No

Nota. Tomado de “Mercado laboral ”, por E. Feijo6 y D. Del Pozo, 2019, Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU), p. 7.



Demanda Laboral en las Principales Actividades Econémicas

En relacion a la demanda y desempefio laboral en las principales actividades
econdmicas del pais, las cuales generan el 81,2% de los empleos se encuentran nueve,
las cuales son: comercio (g), administracion publica (o), manufactura (c), agricultura,
ganaderia y pesca (a), transporte (h), servicios administrativos (n), actividades
profesionales, cientificas y técnicas (m), salud (q) y ensefianzas (p). En cuanto a la
actividad de comercio en el Ecuador durante el periodo 2010 al 2017 crecio de forma
constante presentando una aceleracion importante desde el 2014, de modo similar, la
actividad de manufactura. La actividad de administracion publica, defensa y seguridad
crecié durante el periodo 2013 y 2014, mientras que la de ensefianza disminuyé en
dicho periodo, tal como se presenta a continuacion (Carrillo, 2019).
Figura 6
Principales Actividades Iconicas del Ecuador que Generan Mayor Demanda Laboral
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Notas. Tomado de Caracterizacion de la demanda laboral en el Ecuador con
informacion administrativa, de Carrillo, 2019. Comisién Econémica para América
Latina y el Caribe (CEPAL).
Estabilidad Laboral en Ecuador Bajo una Perspectiva de Género

La discriminacién es un fendmeno de alto impacto social el cual integra
diversas dimensiones en concordancia con el entorno economico, la cual permite
indagar sobre la desigualdad de ingresos en el campo laboral. Situacion problematica

gue no solo se presenta en paises en desarrollo, sino en el mundo con sus respectivas



particularidades. Cabe destacar, que se mantiene un umbral general del 20% a favor
del género masculino en cuanto a la generacion de ingresos y acceso a trabajo. Un
factor menos estudiado es el que hace referencia sobre la destruccion de las
condiciones de trabajos que implica el no acatamiento de los derechos de los
trabajadores como en el caso de contratos inestables, aumento de las horas laborales,
el no pago de beneficios, como lo expusieron Mora y De Oliveira durante el 2009 en
su estudio sobre la degradacion del empleo. De modo que, el acceso a un trabajo y de
la obtencion de una remuneracion apropiada son aspectos relevantes en el analisis de
género. (Carrillo, 2019).

En el caso de trabajo por género recaer en una discriminacion general al ofertar
un tipo de contrato diferenciado por género, de la misma forma, en el ambito social se
presenta divergencia en el rol sobre la proteccion del infante en los primeros meses de
vida producto de la condicion natural en el embarazo. En el Ecuador, con relacion a la
calidad del trabajo se ha venido enfrentando a una lucha constante para erradicar la
discriminacion contra el género femenino en 1980, no obstante, su aplicacion,
institucionalidad y aplicacion normativa en las politicas publicas ain no son efectivas.
(Carrillo, 2019).

Figura7

Iniciativas para Disminuir la Discriminacion Contra la Mujer

a) la Comisarias de la Mujer en 1994;

b) la Ley Contra la Violencia a la Mujer y a la Familia en 1995;

c) la Ley de Maternidad Gratuita y Atencion a la Infancia en 1994;

d) creacion del Consejo Nacional de la Mujer (Conamu);

e) la Ley de Amparo Laboral de la Mujer en 1997; se incluyeron
fundamentos avanzados en el reconocimiento de los derechos
fundamentales en la normativa constitucional del 2008;

f) derecho a los empleados domésticos decretado en el Registro Oficial 105
en 2010;

g) Politica de Género de las Fuerzas Armadas del Ecuador emitida por el
Ministerio de Defensa Nacional en 2013;

h) tipificacion de delitos contra la mujer en el nuevo Codigo Organico
Integral Penal (COIP) en el 2017y

1) aprobacion del Reglamento de la Ley en mayo de 2018

Iniciativas para erradicar la discriminacion contra la mujer

Nota. Tomado de Caracterizacion de la demanda laboral en el Ecuador con

informacion administrativa, de Carrillo, 2019.



En el entorno laboral las competencias solicitadas son categorizadas de
acuerdo al nivel de educacion como se muestra en la figura nueve, denotando que, en
ciertas actividades se requieren menor capital humano como la albafileria y
construccién y, como consecuencia, un menor nivel de feminidad. (Carrillo, 2019).

No obstante, en los hogares se evidencid resistencia a un cambio sobre los roles
asumidos, donde las féminas se encargan de los hijos y el varon de proveer recursos.
En el ambito laboral la participacion del género femenino presenté un incremento en
el 2017. Dicho de otra manera, en la actualidad ambos géneros estan inmerso en
trabajos de alta cualificacién, principalmente en sectores como: (a) educacion (63%),
(b) salud (70%), y (c) comercio (43%). Sin embargo, los resultados no denotaron
aspectos informativos sobre la tendencia de promocion y desarrollo profesional vy,
finalmente, los niveles de estabilidad laboral (Carrillo, 2019).

De modo que, la presente investigacion se direcciona a analizar el impacto de
la percepcion de género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad y decision en el mercado laboral de la profesion de Contaduria Publica
y Auditoria en la ciudad de Guayaquil, de modo que, se seleccionara a profesionales
que desempefie la profesion en compafiias dedicada a la actividad de auditoria,
considerando su estructura organizacional y los niveles jerarquicos que estos poseen.
Figura 8
Evolucion del Efecto de las Habilidades en la Categoria Ocupacional sobre la Brecha

Laboral por Género

a) Empleados (muestra total) b) Pleno empleo (muestra parcaal)
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Nota. Tomado de Caracterizacion de la demanda laboral en el Ecuador con
informacion administrativa, de Carrillo, 2019.
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En conclusion, la equidad de género en el ambito laboral en el Ecuador ha
presentado un cambio favorable hacia la mujer considerando los resultados
cualitativos y cuantitativos que sefialan mayor participacion a nivel laboral, no
obstante, aun existe diferencias en cuanto a ingresos percibidos, condiciones de
trabajos y cargos. De modo que, la presente investigacion busca generar datos
relacionado a la percepcion de género y su impacto en la contratacion, promocion y
sucesion de cargos de responsabilidad en mercado laboral en la carrera de contaduria
publica y auditoria.

Discriminacion Salarial en el Sector Formal por Género

Los avances sobre la igualdad de derecho entre el hombre y la mujer no solo
es una problematica local, al contrario, son aspectos de interés mundial donde se
presentan niveles considerables de desigualdad en los salarios. En el Ecuador se han
efectuado diversos estudios relacionados sobre las brechas de escolaridad como de
participacion en el mercado laboral, como en el caso de las cifras presentadas por el
Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2016) los cuales senialaron que “El ingreso
laboral promedio de la mujer se aproximé a US$287,18, mientras que el de los
hombres oscilo los US$367,70, brecha del 22% en los importes percibidos.” (P.1).
Estos resultados permiten la observancia de que la discriminacion por género en el
pais persiste pese a los cambios de cultura y de las politicas publicas (Instituto
Nacional de Estadistica y Censos, 2018).

En otros tiempos las brechas salariales se hubieran considero como diferencia
en el stock del capital humano. No obstante, existen evidencias sobre la situacion
problematica como las atribuidas a la discriminacion, como las proporcionadas por el
Laboratorio de Dindmica Laboral y Empresarial (LDLE) del INEC, las cuales,
combinan a través de un sistema de informacion datos de registros administrativos,
focalizados en grupos especificos, dichos registros estan conformados por (a) registro
de poblacidn, (b) registros de actividades, y (¢) registros de negocios. Como se observa
en la siguiente tabla, se refleja a través de indicadores descriptivos los resultados
derivado del estudio de las brechas de escolaridad y de ingreso salarial entre el hombre
y la mujer del periodo 2015, en la que se destaco que el 62% de los varones posee
instruccion educativa mientras que el 32% restante refleja el porcentaje de mujeres

con formacién educativa, asimismo, denota que los hombres perciben un salario
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ligeramente superior a la de la mujer (Instituto Nacional de Estadistica y Censos,

2018).
Tabla 3

Estadistica sobre Género de Trabajadores Formales en Ecuador

Hombres Mujeres

N % Media SD % Media SD

Salario* 2.160.032 62,01 839 1011 37,99 845 758
Solteros 1.032.109 63,03 647 592 36,97 739 593
Casados 964.080 63,59 1.020 1.283 36,41 924 842
Divorciados 139.651 47,49 1.043 1.084 52,51 1.006 978
Viudos 19.863 3398 867 977 66,02 867 837
Union libre 5.329 64,68 883 879 3532 829 687
Pequefias 443.637 61,44 560 483 3856 552 483
Medianas 417.748 65,95 698 723 34,05 739 648
Grandes 1.298.647 60,94 984 1.189 39,06 973 827
Técnico 73.402 47,53 1.004 848 52,47 801 550
Tercer nivel 442.231 40,69 1.485 1.262 59,31 1.105 786
Cuarto nivel 77.046 47,94 2,364 1948 52,06 1.767 1.283
Sin titulo 1.567.353 69,40 675 818 30,60 628 573
Titulo nacional 576.789 42,04 1512 1.354 57,96 1.132 851
Titulo extranjero  15.890 58,41 2.472 1.928 41,59 1.998 1.408
Sector privado  1.531.693 66,94 758 1.058 33,06 730 823
Sector publico 628.339 50,01 1.105 784 49,99 1.029 595
Edad 2.160.032 62,01 37 12 37,99 37 11

Nota. Tomado de “Discriminacion salarial por género en el sector formal en Ecuador

usando registros administrativos ”, por Instituto Nacional de Estadistica y Censos,

2018.

En los resultados expuestos se observa la aplicacion de los mismos indicadores

entre géneros, divididas en subconjuntos poblacionales como: (a) estado civil, (b)

empresa (tamafio), (c) educacion superior (nivel y origen nacional o extranjera), y (d)

sector (publico y privado). Dichos resultados exponen que el salario promedio de

mujeres solteras es mayor al de los varones, no obstante, en el caso de casados los
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resultados son los contrarios. Asimismo, se muestra que la edad promedio entre
hombres y mujeres es de 37 afios (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2018).

La participacion laboral del género femenino constituye el 38 % de los trabajos
formales, lo que denota discriminacion en el acceso al mercado laboral; entre las
personas con titulo la proporcién de mujeres supera a la de hombres, exceptuado los
titulos extranjeros. Ademas, por sectores no existe diferencia en cuanto a la
contratacion por género, sin embargo, en el sector privado la cantidad de hombres
supera al doble de las mujeres. Dichos resultados permiten generar una percepcion de
la discriminacion de género en el Ecuador (Instituto Nacional de Estadistica y Censos,
2018).

En relacion a los datos recopilados por el INEC a diciembre 2017, el ingreso
laboral promedio de la mujer oscild los US$295.40, mientras que la del hombre se
aproximé a US$369.30, por lo que se denota que el género masculino gana US$ 73.90
mas que el género femenino. Asimismo, el desempleo masculino se ubicé en 3.6% y
el femenino en 6%, como se muestra en la siguiente figura (Instituto Nacional de
Estadistica y Censos, 2017).

Figura 9
Estadistica de Desempleo por Género en Ecuador

24

Nota. Tomado de Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, de
Instituto de Estadistica y Censos, 2019.
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Uso de Tiempo en el Ambito Laboral

En relacion al uso de tiempo laboral en la semana, las mujeres trabajan un
promedio de 77.39 horas, mientras que los varones laboran 59,57 horas, dicho de otra
manera, las mujeres laboran 22.40 horas mas. De dichas horas, las féminas perciben
una remuneracion por 46.15 horas y los hombres por 51.36 de acuerdo a datos
levantados de la dltima encuesta sobre uso de tiempo ejecutada por el INEC. Tal
variacion no solo corresponde al trabajo en oficina, considerando que las labores
domésticas (cuidado de nifios o de adultos mayores) también son consideradas trabajo,
tal como se muestra en la figura 10 (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2015).
Figura 10

Distribucién de Uso de Tiempo por Género

Tiempo Yotal de trabajo
' (Actividades remuneradas y
NO remuneradas)

l Tiempo personal
(Actividades No Productivas,

Nota. Tomado de Encuesta de Uso de Tiempo, de Instituto de Estadistica y Censos,
2019.

Asimismo, las mujeres en el pais destinan cuatro veces mas de tiempo en
promedio de trabajo no remunerado que los varones. Considerando que las damas
dedican 31.49 horas mientras que los hombres solo 9.09 horas, reflejando una
diferencia de 17.53 horas. Datos que denotan la desigualdad de género en relacion al
uso de tiempo (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2015).
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Figura 11
Distribucion de Uso de Tiempo de Trabajo No Remunerado

Y

24:06

i 4

w Su

Actrdades para otres hogares y
omundad

Tiempo trabag no remynerade

BHombre WMujer W Diferenca

Nota. Tomado de Encuesta de Uso de Tiempo, de Instituto Nacional de Estadistica y
Censos, 2015.
Puestos Ejecutivos por Género en el Mercado Laboral

De acuerdo a estudios efectuados durante el 2018 en el Ecuador, se pudo
denotar que un 13% de la fuerza laboral femenina ocupan cargos importantes como la
presidencia, crecimiento importante en relacion al periodo 2017 donde se aproximo a
un cinco por ciento. En cuanto a puesto de vicepresidencia el porcentaje de
participacion de las mujeres incremento al doble con un 12% (versus un seis por ciento
del afio anterior), sin embargo, en posiciones de Gerente General se mantienen con un
18% igual que el afio pasado. Por otra parte, el porcentaje de mujeres accionistas
disminuyé a un 26% en relacién a un 29% del 2017. En cuanto a puestos estratégicos
un 67% de las compafiias encuestadas afirmaron que tiene hasta 10 ejecutivas en
cargos de mando medio alto y alto frente a un 68% del periodo 2017. A pesar de tener
mejores indices que periodos anteriores, continda la tendencia del predominio de

hombres en cargos ejecutivos (Estrada, 2018).
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En cuanto al rango de edad, durante el 2018 las ejecutivas que laboran en las
empresas, el 45% oscila entre 40 y 45 afios, un 34% entre 30 a 35 afios. Por otro lado,
las areas donde se destacan las mujeres ejecutivas son principalmente el area de
Marketing y Ventas por un 25%, Recursos Humanos sube tres puntos ocupando la
segunda posicion con un 24% y Finanzas y Contabilidad baja dos puntos, ocupando el
tercer lugar con el 22%. Seguido por la Gerencia General con el 7%. Adicionalmente,
el seis por ciento de mujeres se encuentra en el area de logistica, el cinco por ciento
en produccion y el tres por ciento en tecnologia (Estrada, 2018).

Panorama empresarial sobre la perspectiva de género en cargos directivos

La igualdad de género en un mercado laboral se logra con la igualdad de
oportunidades para acceder y desarrollarse en cualquier tipo de empleo, no obstante,
la participacion laboral de la mujer se ve afectada por diversos aspectos como: (a)
estereotipos, (b) capacidad de negociacion, (c) desvalorizacion del rol femenino en las
organizaciones, (d) violencia intrafamiliar, (e) limitaciones para acceder a
financiamiento, (f) empoderamiento femenino, (g) decision de fecundidad, entre otras.
Por otra parte, estudios recientes denotan que las mujeres en cargos directivos generan
un efecto positivo en cuanto a la motivacion, fortaleza y confianza de las partes
interesadas (colaboradores, clientes, proveedores, inversionistas, entre otros) como lo
expusieron Hunt, Layton and Price, 2015 en su investigacion empresarial sobre ¢Por
qué la falta de diversidad de género perjudica el desemperno organizacional? (Armijo,
Camino, Pesantes, y Zambrano, 2020).

La nacion ecuatoriana presenta grandes retos para alcanzar la equidad de
género en los distintos tipos de organizaciones, tomando en cuenta los comentarios
sefialados por la Gerente de Yanbal Guadalupe Duran la cual recalcd que existen
barreras de entradas en las organizaciones debido a que nueve de cada diez empresas
son de tipo familiar y una mujer externa no puede acceder a cargos directivo si no
forma parte del grupo familiar. De modo similar, los resultados derivados de 500
grandes empresas en el Ecuador producto del estudio efectuado por Ipsos (2016) con
apoyo del BID (Banco Interamericano de Desarrollo) denominado La Mujer y el
Trabajo se determinaron los resultados presentados en la figura 12. (Armijo et al.,
2020).
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Figura 12

Principales Resultados de Estudios Realizados sobre Percepcion de Género en el
Mercado Laboral de Grandes Empresas.

Las empresas o poseen
politicas especificas de
participacion femenina
en directorios y cargos
gerenciales en un 63%.

Los hombres poseen

Los hombres poseen
mayor acceso al

MAYOr AcCeso 3 U
puesto de trabajo en un
51%

Jo

dezarrollo profesional en
un 41%%

El 8% de las empresas no La gerencia general es
E1 26% de gerente son  poseenmujeres en ccupado en um 50 por
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POSEEN en un 28% una Ed poseen en un 64% dos
mujer en el directorio. mujeres en el directorio.

(&) Admmistrativas, (b)
EEHH, ¥ (c} Comercial

Nota. Adaptado de Perspectiva de Género en los Cargos Directivos de las Empresas
Ecuatorianas 2013-2018, de Armijo et al., 2020. Supercias. Ecuador.

Del mismo modo, se denotan en resultados expuestos por diversos estudios de
entidades reconocidas en el Ecuador y en el mundo sobre las disyuntivas que presenta
el generen masculino en relacion al femenino en el mercado laboral ecuatoriano que
se categoriza como desigualdad de oportunidades como se muestra en la figura 13.
Figura 13
Resultados de los Problemas méas Importante que Enfrenta el Género Femenino en el
Mercado Ecuatoriano.

‘ ONU (2019)

*En el contexto

INEC (201%) ecuatoriano se ha
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N & Cenerc.
zlﬂg;iyeﬂ en el * La brecha salarial =Se %ieben'a Enerar
trabajo no entre hombres y mayor espfcin de
remunerado. ?51':-12&;:; s del participacidn ¥

formacion de
mujeres.

Nota. Adaptado de Perspectiva de Género en los Cargos Directivos de las Empresas
Ecuatorianas 2013-2018, de Armijo et al., 2020. Supercias. Ecuador.
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El Instituto Nacional de Estadistica y Censo (2019) sefial6 que el porcentaje de
mujeres en ocupar cargos de presidentes en el Ecuador ha ido aumentando entre lo que
va del periodo 2013 al 2018, no obstante, el género femenino adn continda siendo
subestimando por lo que la tendencia nacional recae en el género masculino para
ocupar dichos puestos, de los resultados més relevantes se muestran a continuacion:
Tabla 4

Evolucion de Género en Cargos de Presidente entre el Periodo 2013 al 2018 en

Ecuador
) Cantidad de
Cantidad de .
B ] , Presidentes por
Items Presidentes Items
tamafio de empresas
(2013 al 2018)
(2013 al 2018)
Hombres  Mujeres Hombres  Mujeres
Total 2013= 50,909 34,300 16,609 Total grande= 2,443 11,333 3,325
Total 2014= 47,333 31,726 15,607 Total mediana= 6,034 24,484 11,719
Total 2015= 54,284 36,336 17,948 Total pequefia= 15,906 61,379 34,058

Total 2016= 51,519 34,420 17,099 Total microempresa= 28,029 112,721 55,451
Total 2017= 55,435 36,860 18,575
Total 2018= 54,990 36,275 18,715

Nota. Adaptado de “Atlas Género”, por Valle, 2018. Instituto Nacional de Estadistica
y Censo (INEC). Quito, Ecuador.

Es importante destacar que la participacion del género femenino en las

organizaciones es de suma importancia considerando que permite el mejoramiento de
la diversidad de género, y por ende al desempefio empresarial que de acuerdo con
estudio recientes de la escuela de leyes de Harvard sefialaron que las entidades que
poseen juntas directivas con diversidad de género mejoran el desempefio de la gestion
de riesgos corporativos y en gobernanza. Se identificaron tres puntos clave sobre la
mejora en el desempefio de las juntas: (a) la diversidad de género gestiona el riesgo de
mejor manera, (b) genera una mayor comprension sobre los stakeholders, (c) aumenta
la asistencia y efectividad de la junta (Armijo et al., 2020). Por lo tanto, la presente
investigacion denota su importancia al direccionarse en los aspectos que inciden en la
percepcion de genero para la contratacion, promocién y sucesion a cargos de

responsabilidad y decision en el mercado laboral de la profesion de contaduria publica
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considerando que en esta se puede presentan diversas desigualdades de oportunidades
y condiciones basados en los antecedentes expuestos anteriormente.
Discriminacién y su Marco Legal

Las leyes en cada pais deben establecer los lineamientos y directrices
necesarias para la eliminacion de la discriminacion, no obstante, en la mayor parte de
los casos son endebles dando apertura a practicas discriminatorias. La tendencia de
estos eventos procede desde los origenes de la humanidad y no solo en Ecuador sino
en los paises de la region latinoamericana y en el resto del mundo. Por tanto, en el pais
la sociedad trata de que los casos de discriminacion no afecten a su vida personal. Por
tanto, el Estado a través de su constitucion articulos tres y once establece que: se
garantizara el goce del derecho al trabajo sin discriminacion sin importar las
condiciones particulares de cada individuo (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2015).

Conforme al marco legal expuesto, se denotd el esfuerzo del Estado para
eliminar todo acto de discriminacion, el cual, debe ser un factor a considerar para las
compafiias y demas organizaciones para evitar la generacion de estos actos que influye
en el desarrollo profesional y en la contratacion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad y decisién en la profesién de contaduria publica y auditoria en la
ciudad de Guayaquil.

Contextualizacion del Problema

En Latinoamérica, la presencia de la discriminacion laboral se genera por
distintos factores que inciden en el desarrollo profesional de los individuos,
considerando que la regién esta conformada por diversos grupos étnicos que poseen
idiomas y piel de color diferente, lo que ha ocasionado que muchas personas sean
excluidas y vivan en condiciones de pobreza. De acuerdo a estudios efectuados por
Pérez y Mora durante en el 2015 en la ciudad de Santiago de Cali-Colombia, las
condiciones étnicas (raza) es un aspecto relevante que genera la discriminacion laboral
y otro factor predominante es la desigualdad de género donde la mujer presenta
barreras en la educacion. En México se realizé un estudio parecido por parte de Espino
y Sauval en el periodo 2016, los cuales sefialaron que la profesion y la religion son

factores que influyen en las brechas salariales (Espinosa y Del Pilar, 2018).
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En conclusion, en Latinoamérica la presencia de la discriminacion laboral es
constante, por factores relacionados al género, etnia, religion, la gran demanda de
trabajo y la poca oferta de profesionales con un nivel de competencia que asegure su
estabilidad economica.

En Ecuador el Directorio de Empresas y Establecimientos estimo que, durante
el 2018 el 60% de la masa salarial ($25.985.172.586) fue pagada a hombres.
Asimismo, la brecha del ingreso laboral promedio para los varones en relacion a las
mujeres fue de US$80,20. En el 2019, el Consejo Nacional de Igualdad y Desarrollo
informd que la brecha salarial en el pais es del 20%. Sin embargo, existen ciertos tipos
de actividades donde este porcentaje se ha reducido (Instituto Nacional de Estadistica
y Censos, 2019).

A pesar de los cambios culturales, econémicos, sociales, tecnologicos, entre
otros, en el pais persisten la discriminacion de género en la que el hombre predomina
en la ocupacion de cargos de responsabilidad y decision, mientras que la mujer es
desplazada por aspectos como la visién del empresario (machismo), la influencia de
la familia, entre otras. De modo que, se plantea el siguiente cuestionamiento.

¢Coémo influye la percepcion de género en la contratacion, promocion y
sucesion de cargo de responsabilidad y decision en la profesion de contaduria publica
y auditoria?

¢Cual seréa la manera en gue se indagara sobre los aspectos que inciden en la
percepcion de género para la contratacion, promocién y sucesion de cargos de
responsabilidad?

Por lo antes expuesto, se considera importante determinar el alcance de la
percepcion de género en relacion a la contratacion, promocién y sucesion de cargos
de responsabilidad en el mercado laboral de los profesionales en contaduria publica y
auditoria de la ciudad de Guayaquil. Con el levantamiento de datos primarios
directamente de los involucrados en la problematica existente se estableceran
inferencias que permitan responder las preguntas de investigacion.

Justificacion de la Investigacion

El andlisis de percepcidn a de genero en la contratacion, promocion y sucesion

de cargo de responsabilidad en el mercado laboral en la profesién de Contaduria

Publica y Auditoria en la ciudad de Guayaquil, se basa en que la poblacién econémica
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activa se encuentra segmentada en distintos mercados laborales, considerando que la
profesion en si es esencial para las compafiias en el Ecuador, no obstante, aspectos
como el alcance a cargos calves, se ven influenciadas por diversos aspectos sociales
como la vision empresarial.

Por otra parte, existen leyes que protegen a los individuos de la discriminacion
en el Ecuador, entre otras. De manera que, la presente investigacion busca identificar
los aspectos claves que inciden en el acceso a cargos de responsabilidad y decision en
el mercado laboral de la profesion sefialada.

En el ambito social, la investigacion se apunta a generar datos actualizados
sobre la situacion actual del mercado guayaquilefio en relacion a la percepcion de
género para la contratacion, promocion y sucesion en cargos de responsabilidad de la
profesion de Contaduria Publica y Auditoria. Conocimientos que permitan el
mejoramiento las perspectivas de empleo en desarrollo profesional, escala
remunerativa y condiciones de trabajo para los individuos que buscan la libre
competencia en el Ecuador. Asimismo, el conocer estos factores cambiara la vision y
estrategias de gremios y organizaciones que agrupan a los profesionales contables
controlando que no existan desigualdad en relacion a las oportunidades que ofrece el
mercado laboral.

En relacion al alcance académico, la investigacion busca generar conocimiento
sobre la situacion actual que enfrenta la profesién de Contaduria Publica y Auditoria
en el ambito laboral mediante el analisis de la percepcion de género, la cual, se adapta
a las lineas de investigacion de la carrera. Considerando que al tener en cuenta los
factores que inciden en el alcance de funciones claves, promocion y crecimiento
profesional, permitird la generacion de soluciones presentes y futuras a través de
nuevas investigaciones.

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Analizar la percepcion de género en la contratacion, promocidn y sucesion en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Publica y Auditoria en la ciudad de Guayaquil.
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Objetivos Especificos

o Estructurar la base teorica, conceptual, referencial y legal que involucre la
discriminacion, percepcion de género, entre otras, en la carrera de contaduria
publica y auditoria.

o Identificar los aspectos claves que inciden en la percepcién de género para la
contratacion, promocién y sucesion de cargos de responsabilidad y decision
mediante un plan metodologico basado en disefios, tipos de investigacion y
técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion.

o Priorizar los resultados derivados de la percepcion de género en el alcance de
las contratacion, promocion y sucesion de cargos de responsabilidad y decision
en el mercado laboral de profesionales en contaduria publica y auditoria de la
ciudad de Guayaquil.

Preguntas de Investigacién

o ¢Qué base teorica, conceptual, referencial y legal se involucra en la
discriminacion, percepcion de género, entre otras, en la carrera de contaduria
publica y auditoria?

o ¢Como se identificara los aspectos claves que inciden en la percepcién de
género para la contratacion, promocién y sucesion de cargos de
responsabilidad y decision mediante un plan metodolégico basado en disefios,
tipos de investigacion y técnicas e instrumentos de recopilacién de
informacion?

o ¢De qué forma se priorizara los resultados derivados de la percepcion de
género en el alcance de las contratacion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad y decision en el mercado laboral de profesionales en
contaduria publica y auditoria de la ciudad de Guayaquil?

Limitacion
La investigacion sobre la percepcion de género en la participacion del mercado

laboral de la profesion de contaduria publica y auditoria se limita en el alcance de la

obtencion de informacion por la actual modalidad de teletrabajo. Asimismo, la poca
informacidn secundaria al no existir estudios comparativos en el Ecuador sobre la

percepcion de género en el alcance de funcion, promocién y oportunidades de
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crecimiento profesional en el ambito laboral, por tanto, se solventara la falta de
informacion a través de entrevistas aplicadas a expertos.
Delimitacion

La presente investigacion se la efectia en la ciudad de Guayaquil,
considerando que en éste mercado la profesién de contaduria publica y auditoria se
desenvuelve notoriamente por la gran cantidad de compafiias que van desde una micro
empresa hasta una multinacional, con el proposito de analizar el impacto de la
percepcion de género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad en el mercado laboral de la profesion de Contaduria Publica y
Auditoria, de modo que, se seleccionard como base poblacion a las compafiias
dedicada a la actividad de auditoria, considerando que en éstas se desenvuelve la
profesion antes sefialada y en la que se presenta accenso a cargos de responsabilidad.

Geogréficos: Ciudad de Guayaquil

Sectorial: Ambito laboral de la carrera de contaduria pablica y auditoria

Tipo de profesionales: Socios, Gerente, Supervisores, Senior, Asistentes.

Tiempo: 2020.
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Capitulo I: Fundamentacion Tedrica
Marco Teorico
Teoria de la Discriminacion

La Real Academia de la Lengua Espanola (2013) definio que “la
discriminacion es la accion que genera un efecto discriminatorio, otorgando
caracteristicas de inferioridad a un individuo o poblacion por distintos aspectos como:
(a) raza, (b) religion, (c) politica, entre otras” (parrafo 1). Asimismo, otros autores han
otorgado diversos alcances a la teoria de la discriminacién andando en diversas
précticas como la laboral, social, politicas.

(Cooter, 1994) establecio que “la discriminacion en términos econémicos hace
referencia en la clasificacion de las personas segun los rasgos en lugar de la
productividad” (p. 36). Considerando que el desempefio en la vida econémica
generalmente se mide por la productividad. Cuando se clasifican por rasgos en lugar
de productividad, la eficiencia industrial disminuye.

Por el contrario, sefialé que la no discriminacion maximiza la productividad de
las organizaciones. Asimismo, recalca que la igualdad de oportunidades para competir
en conflictos de transacciones econdmicas con libertad de contrato, implica en término
de derecho tratar o no tratar a un individuo por distintas razones, incluyendo sus rasgos
personales. En contraste, las leyes antidiscriminatorias intentan prohibir que ciertos
motivos afecten las transacciones econdmicas.

De la misma manera, (Aigner & Cain, 1997) sefialaron que “la discriminacion
es un evento inevitable que se genera por grupos que conforman un mismo entorno, y
que a su vez perciben distintos salarios” (p. 175). De modo que, los autores toman en
consideracién las implicaciones econdémicas en la que se desenvuelve la
discriminacion, sefialando que unos de los problemas es trabajar con promedios de
grupos y, con esto, la individualidad se ve sujeta a las caracteristicas del grupo. La
asignacién eficiente de recursos en economia se produce cuando existen valoraciones

marginales; sin ellas, es probable que se cometan errores.
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La Teoria de Maslow sobre la Jerarquia de las Necesidades

Maslow entre el periodo de 1908 al de 1970 establecio la Pirdmide de Maslow,
la cual toma como fundamento las necesidades primarias y posteriormente en orden
ascendente las de menos prioridad. De acuerdo al orden establecido, el ser humano
requiere satisfacer sus necesidades fisioldgicas, como el alimento y la vivienda. En
segunda instancia, el sentirse seguro es otro aspecto que requiere cubrir, y a partir del
tercer escalon se presentan necesidades relacionadas con lo emocional y afectivo,
como sentido de pertenencia, estima, y, en la cuspide, las necesidades de
autorrealizacion (Alles, 2017).

Autores como Kreitner y Kinicki establecieron un esquema basado en la Teoria
de Maslow, relacionando la jerarquia a las necesidades de Maslow considerando
aspectos organizacionales y remunerativos, asimismo, las necesidades fisioldgicas y
de seguridad, y las restantes, con otros condicionantes vinculadas con empleado-
empleador (Alles, 2017).

Figura 14
Esquema de la Piramide de Maslow y su Relacion con las Jerarquias

Organizacionales

Auto-Realizacion A
Auto-reconoclmlonto, Confianza, Respeto,

Reconocimiento Exito, etc.

Afiliacion Amistad, Afecto, Pareja, etc.
Segundad Seguridad Fisica, Empleo, Seguridad moral,
Familiar, etc.
Fisiologia Respiracion, Alimentacion, Descanso, Sexo,
Salud, etc.

Nota. Adaptado de Comportamiento Organizacional, de Alles, 2017.

Creatividad, Espontaneidad, Sin
Prejuicios, Aceptacion de Hechos,
Gestion de Problemas, etc.

Una vez que el individuo suple sus necesidades, requieren mas de su trabajo,
por ende, de modo que una organizacion puede satisfacer las dos primeras necesidades

de la piramide, a través de un salario y las condiciones de trabajo seguras. El tercer
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escalon hace referencia al sentido de pertenencia, a la organizacion por aspectos como
el aprecio y la aceptacion que es desempefiada por el area de RR.HH. y que no derivan
de ley o normativa sino de buenas practicas laborales (respeto, ética y compromiso),
y por ultimo el desarrollo (autorrealizacion), que abarca la necesidad de sentirse
realizado a través de la autoeducacion (Alles, 2017).

En conclusion, aunque no se pueda verificar que todos los casos se cumplan
con el esquema de la Piramide de Maslow, las organizaciones en el mundo se
encuentran dentro de pardmetros legales, no obstante, esto no es garantia de que los
individuos satisfacen sus necesidades basicas con los ingresos, pero en tendencia
general les permite cubrir sus necesidades basicas. Por otra parte, las siguientes
necesidades solo podran ser satisfechas si la organizacion toma en cuenta los temas
relacionados con las personas.

Teoria de la Motivacion

En relacién al comportamiento de las personas, sus necesidades y
motivaciones, diversos autores como McClelland (1988) con su obra titulada Human
Motivation y estudios posteriores establecio un referente importante sobre el estudio
de la conducta humana ofreciendo una concepcion diferente de la motivacion del ser
humano a través de sus necesidades. No las categoriza como Maslow, sin embargo,
las direcciona en la basqueda de una explicacion sobre el éxito individual. Entre las
necesidades que se destacan estan el logro, la afiliacion y el poder. A continuacion, se
establece una sintesis de cada una.

Tabla 5

Sintesis de las Necesidades Humanas de la Teoria de la Motivacion — Parte A

Tipos de Necesidades Descripcién

Refleja el afan del individuo por alcanzar objetivos y
) demostrar su competencia 0 maestria. Los que tienen un

La necesidad del logro ) ) o )
grado importante de esta necesidad dirigen su energia a

terminar una tarea rapido y bien.

Nota. Adaptado de “Comportamiento Organizacional”, por M. Alles, 2017, Cémo

lograr un cambio cultural a través de Gestion por competencias, pp. 282.
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Tabla 6
Sintesis de las Necesidades Humanas de la Teoria de la Motivacion — Parte B

Tipos de Necesidades Descripcién

Se parece a la necesidad de pertenencia de Maslow.
Describe la necesidad de afecto, amor e interaccién con la
sociedad

La necesidad de pertenencia o
afiliacion

Refleja la necesidad de ejercer control en el trabajo
personal o en el de otros. Los monarcas gobernantes (al
menos asi fue en el pasado), los lideres politicos y algunos
ejecutivos de grandes empresas manifiestan claramente
esta necesidad de poder, que de todos modos puede
observarse también en ambientes mas domésticos, tales
como personas que desean “manejar” una asamblea de
propietarios en un edificio de apartamentos.

La necesidad de poder

Nota. Adaptado de “Comportamiento Organizacional”, por M. Alles, 2017, Cémo
lograr un cambio cultural a través de Gestion por competencias, p. 282.

Es importante sefialar que las motivaciones no son malas o buenas, como en
ciertos ambitos se manifiesta, al ser simplificaciones extremas de teorias como la de
la motivacion. De manera que, las distintas patologias podran tener una manifestacion
sana que contribuya al logro de los objetivos tanto individuales como colectivos u
organizacionales. A continuacion, se presente un esquema comparativo entre la teoria
de la Jerarquia de Necesidades de Maslow y la teoria de la Motivaciones Humanas por
McClelland.

Tabla 7

Comparacion entre Teorias

Maslow McClelland

(Jerarquia de Necesidades (Motivacién humana)

Fisioldgicas

Seguridad y proteccion

Pertenencia y amor Necesidad de afiliacion
Autoestima Necesidad de logro
Realizacion personal Necesidad de poder

Nota. Adaptado de “Comportamiento Organizacional ”, por M. Alles, 2017, Cémo

lograr un cambio cultural a travées de Gestion por competencias, p. 283.
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Como se puede observar, para que este conjunto de necesidades se alcance de
manera armoniosa se requiere un conjunto de factores, entre los que se destacan: (a)
Valores, como organizacionales y personas que integran en todos los niveles, (b)
Capacidades, abarca conocimientos y competencias, que se adapten a los
requerimientos de la organizacion, segun los distintos puestos, y (c¢) Correlacion de
proyectos, los cuales se deben vincular a los planes estratégicos organizacionales y los
objetivos personales (McClelland, 1989). En conclusion, las organizaciones deben
poner en practica procedimientos que permitan la identificacion de los factores
béasicos, para determinar planes que conlleven a la solucion del problema que se
origina por las necesidades de cada individuo.

Teoria Feminista

Las teorias feministas, o también llamadas socio-sexuales se enfocan en las
desventajas socioeconémicas y culturales de las mujeres para dar explicacion a la
segregacion ocupacional por sexo. Esto, debido que las ocupaciones consideradas
como femeninas retratan estereotipos sobre las mujeres y sus aptitudes en el mercado
laboral (Leyra et al., 2012).

Lépez et al., (2019) indicaron que las teorias feministas tienen su origen en la
corriente socioldgica, pues surgen a partir de la situacion de desventaja que sufre la
mujer en el ambito laboral, producto del rol secundario que se le asigna en la sociedad
y en la familia. Es asi como las corrientes empleadas para explicar la segregacion por
razén de género estan siendo reemplazadas por nuevas teorias que consideran factores
culturales y sociales. Asimismo, la sociéloga Karen Offen (1991) en sus estudios sobre
feminismo sefiala que la busqueda de la igualdad de los primeros movimientos en
beneficio de los derechos de las mujeres se presentd en dos formas: una relacional y
otra individualista.

El enfoque relacional, visto desde la perspectiva de género, propuso un orden
social instaurado en la distincion de los sexos, bajo un sentido de igualdad. Aterrizado
al tema de feminismo, el feminismo relacional cuestiona la igualdad del hombre y la
mujer por medio del reconocimiento explicito de las diferencias sociales. De esta
forma, las feministas relacionales buscaron la creacion de programas de gobierno que
asignaran la relevancia correspondiente a las funciones procreativas de las mujeres y

las vias para la igualdad laboral. Por otra parte, el feminismo individualista, como su
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nombre lo indica, buscd la independencia personal, desaprobando y rechazando todos
los roles femeninos definidos socialmente. No obstante, este enfoque guiaria a la
creacion del feminismo radical. Dicha corriente radical se enfoca en la busqueda de
una solucion inmediata al inconveniente de subordinacion femenina, atacando la
supremacia absoluta del hombre en temas de sexualidad y de reproduccion (Offen,
1991).

Teoria de Equidad

Adams (1965) fue quien desarrollo la teoria de la equidad, la cual establece
que la satisfaccion de un individuo se encuentra en funcion de su percepcion de
equidad o inequidad entre su esfuerzo y resultados con los de otros miembros de una
organizacion.

Es asi como el enfoque principal radica en la motivacion del individuo en la
percepcion de un trato justo, tomando en consideracion que las personas tienden a
compararse con los demas, en diferentes &mbitos como el familiar, educativo y laboral.
Al contrario, existen comportamientos de tension y desmotivacion cuando las
personas perciben que son tratadas injustamente. Dichas comparaciones son
promovidas por las creencias psicosociales. Ademas, dicha teoria se relaciona con
otros enfoques como la teoria de la Jerarquia de las Necesidades, la Teoria de las
Expectativas, entre otras (Adams, 1965; Rodriguez et al., 2004).

En el entorno laboral, la teoria de la equidad se percibe al momento en que se
obtiene el cargo como consecuencia de las contribuciones realizadas a la organizacion,
seguido por la comparacion con otras personas en cargos similares. Esto da como
resultado condiciones de igualdad o una posicion justa o injusta. El resultado negativo
o0 la percepcion de una posicion injusta provoca tension y afectara en la productividad
del individuo o su capacidad de actuar ante una situacion por corregir (Rodriguez et
al., 2004) A continuacion, se presenta un esquema de la teoria de la equidad.
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Figura 15
Teoria de la Equidad

Lo que obtengo por mi trabajo:
salario, incentives econdmicos,

Lo que aporto con mi trabajo:
esfuerzo, habilidades, capacidad

estatus, reconocimiento, de trabajo, rendimiento, leakad,
reputacion, responsabilidad, COMPromiso, adaptabilidad,
sentido de logro, elogios, estimulo flexibilidad, aceptacion de otros,
posibilidad de desarrolla, determinacion entusiasmao,

beneficios sociales, seguridad en
el empleo.

4

Salidas

confianza en los sSuperiores,
sacrificio personal.

W

Insumos

Nota. Tomado de “Psicologias de las Organizaciones,” por Rodriguez, Diaz, Fuertes,
Martin, Montalban, Sanchez y Zarco, 2004.

Marco Conceptual

Las Caracteristicas Particulares de los Individuos

Los individuos deben poseer igualdad de condiciones y de oportunidades ante
la ley, no obstante, en la practica las personas estan inmersas a diferentes alcances que
pueden ser de menor o alto impacto. En el &mbito empresarial las organizaciones que
buscan personas para ocupar puestos especificos, tratan de obtener personal que
posean de algun modo caracteristicas similares para que el beneficio sea por igual a
pesar de sus diferencias y similitudes particulares. Cabe sefialar que los colaboradores
de una misma organizacion comparten comportamientos por los valores, politicas y
proyectos que desempefian en sus actividades diarias. Asimismo, los colaboradores
que desempefian puestos diferentes requeriran caracteristicas especificas en cada caso
(Varelay Lerma, 2016).

Por altimo, estan las diferencias intrinsecas a cada uno de nosotros, como seres
humanos diferentes y Gnicos. Las organizaciones son diferentes entre si, se plantean
distintos objetivos estratégicos y valores; por ende, las personas que conforman cada
organizacion poseen caracteristicas especificas que las diferencian entre si. Esto no es

absoluto, de lo contrario las personas no podrian cambiar de empleo. De todos modos,
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cuando una persona cambia de trabajo, usualmente, requiere de un periodo de
adaptacion a la nueva organizacion (Varela 'y Lerma, 2016).

Ademas, el comportamiento organizacional, es un campo de estudio, en el que
se desenvuelven varias disciplinas que comprenden el comportamiento de los
individuos dentro de las organizaciones. Dicho de otra manera, ésta disciplina estudia
el comportamiento en sus diferentes facetas.

Percepcion Individual. La percepcion es la concepcion de la realidad que se
diferencia por cada individuo. La cual depende de los aspectos que involucra un
acontecimiento, més ciertas acciones o medidas pueden tener un impacto directo sobre
éstos. En el ambito organizacional cada trabajador tiene una perspectiva diferente
sobre el cargo, funcion y las actividades que involucra el trabajo designado, por
razones propia como: (a) personalidad, (b) necesidades, (c) experiencias, y (d) origen
social. Asimismo, los jefes de cada &rea deben prepararse para reconocer que las
percepciones de los empleados son diversas y que a su vez presentan cambios. Cabe
sefialar que un individuo al incorporarse en una organizacion puede tener una
percepcion de la realidad y posteriormente cambiarla por razones personales o por
influencia de terceros con un impacto radical (Keith & Werther, 2013).

De manera que, las percepciones de los trabajadores deben ser un punto de
interés para los administradores y jefes de areas con el prop6sito de manejar de manera
apropiada los cambios que se pueda presentar en la realidad del colaborador para evitar
un impacto considerable en las funciones y actividades a desempefiar en la
organizacion.

Percepciones de los Roles. En relaciéon a los roles dentro de las
organizaciones, cuando los jefes y empleados no conciben una percepcion correcta de
los roles, pueden generar problemas o conflictos de interés, lo que ocasionaria
afectaciones a las funciones y actividades. De modo que, es importante la percepcion

gue cada individuo tenga en los distintos roles, propios y de los demas.
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Figura 16
Percepciones entre los Roles de los Jefes y los Empleados

Percepcion del jefe Percepcion del

de su propio rol. empleado del rol del
jefe.
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Percepcion del jefe Percepcion del
del rol del empleado. empleado de su
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J/ \ J
) r )
Percepcion del jefe de su Percepcion del
rol como jefe desde la empleado de su rol
perspectiva del como empleado desde
empleado. la perspectiva del jefe.
\, J \, J

Nota. Adaptado de Comportamiento Organizacional, de Alles, 2017.

En cuanto a la percepcion de los jefes y empleados, segin Davis y Newstron
recalca que cada sujeto comprende su realidad menos tres percepciones de roles. En
los jefes se identificaron tres percepciones diferentes: (a) Sobre lo requerido por el
puesto en relacion con su cargo de jefatura, en este sentido se debe considerar que en
ocasiones las funciones y actividades de cada puesto estan por escrito y en otras veces
no es asi, o estan desactualizadas; de manera que, la percepcion puede ser susceptible
a influencias, (b) La idea respecto al rol del empleado, y (c) La percepcion respecto de
su rol desde la perspectiva del empleado (Alles, 2017). Dichas percepciones pueden
ser validadas en sentido inverso. Por otra parte, el empleado tiene una percepcién
particular del rol del jefe, sin embargo, predomina la percepcién de su rol en relacion
al cargo que ocupa y de lo que se espera del puesto.

La percepcion Organizacional. La percepcion organizacional parte de la
vision que se tiene de un rol y sobre el individuo, como en el caso de la direccion y las
jefaturas. En el caso de que se considere a la persona como un individuo confiable y

responsable, solo se establecera ciertos procedimientos de monitoreo. En el caso de
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que se piense lo contrario, (individuo no confiable, o alguna percepcion negativa), los
meétodos de supervision serdn otros. Dicho de otra manera, la percepcion que los
directivos sobre el entorno empresarial y de los empleados, posee un impacto
significativo en las otras percepciones (Ortiz & De la Calle, 2014).

Género, Sexo y Percepcion de Género

En las Ultimas décadas existe un interés creciente sobre las cuestiones de
género, tendencia que se consolido a nivel mundial desde la Conferencia de Beijing
de 1995 de las Naciones Unidas, en la que participaron 189 paises, tratando temas
sobre la igualdad de género (Fleta & Pan, 2017). Por tanto, esta seccion presenta la
definicién de género, sexo y perspectiva de género.

La Organizacion Mundial de la Salud establece que el género hace referencia
a “los roles, las caracteristicas y oportunidades definidos por la sociedad que se
consideran apropiados para los hombres, las mujeres, los nifios, las nifias y las
personas con identidades no binarias” (Organizacion Mundial de la Salud, 2018,
seccién de Definiciones, parrafo 1). Dicha institucion considera que el género es el
resultado de las relaciones interpersonales y refleja la distribucion de poder entre estas
relaciones. Ademas, la definicion es dindmica, pues cambia en funcion del tiempo y
lugar. Es de esta forma que surgen aspectos como la estigmatizacién, exclusion social
y comportamientos discriminatorios cuando los individuos no se ajustan a las normas
socialmente aceptadas, incluyendo caracteristicas de masculinidad o feminidad.

El término de género nace por medio de un proceso de construccion social que
establece lo masculino y lo femenino con base en el sexo biol6gico, hasta definir las
posiciones de poder que guian la aparicion de inequidades y desigualdades. Es a partir
del género que las personas desarrollan su identidad masculina o femenina desde una
perspectiva social, con respecto a las funciones que desempefian y las relaciones de
poder entre ambos (Jorna et al., 2015).

El género interactda con el sexo bioldgico, sin embargo, es un concepto distinto
(OMS, 2018). El sexo hace referencia a las diferencias fisiologicas, genéticas y
anatomicas entre hombres y mujeres, que idealiza lo masculino y femenino; mientras
que el género aborda rasgos subjetivos tales como la personalidad, actitudes, valores,
conductas y actividades de caracter objetivo que diferencian a los seres humanos
(Jorna et al., 2015).
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El didlogo entre sexo y género ha evolucionado histéricamente con las
transformaciones en las relaciones entre hombre y mujer. Inicialmente, predomind el
modelo de subordinacion, que priorizaba la figura del patriarcado, y a través del cual
es el aspecto bioldgico el que guia los roles sociales. Durante esta etapa, el hombre se
dedicaba a actividades consideradas de importancia relevante como la economia, la
politica y los trabajos remunerados, mientras que las mujeres asumian roles dentro del
hogar como la educacion y la crianza de los hijos y labores domésticas, poco valoradas
por la sociedad (Novoa, 2012). Posteriormente, la necesidad de equilibrar el rol del
hombre y la mujer dio lugar a la creacion de nuevas teorias contemporaneas como de
la equidad, feminismo, entre otras.

El género también se ha convertido en un sustituto del término sexo, pues
advierte de un cambio de término que brinda mas importancia a aspectos culturales y
sociales que a aspectos naturales y bioldgicos (Novoa, 2012). Sobre eso, Tubert,
(2003) sefiald lo siguiente:

Fortalece el empleo del género, totalmente separado del sexo, gracias a las

aportaciones de autoras feministas, que consideran que un término mas neutro

puede ser mas conveniente que sexo, en razén de las connotaciones negativas
que este Ultimo tiene para las mujeres: subordinacion, asimetria, invisibilidad,
doble jornada laboral, menor salario. El objetivo era mostrar que la sociedad
patriarcal, y no la biologia, es la responsable de la subordinacion de las

mujeres. (p. 361)

Por otra parte, la perspectiva de género permite identificar las diferencias entre
mujeres y hombres y, de esta forma, conocer el modo de interaccion de cada una y
resolver problemas y conflictos relacionadas con desigualdades o inequidades
existentes (Jorna et al., 2015). Dicho de otro modo, la perspectiva de género se
construye en la diferenciacion de la distincion sexual y los roles sociales, por lo que el
propdsito principal es la igualdad de derechos y oportunidad, sin homogeneizar al
hombre y la mujer. De hecho, es a través de la perspectiva de género que ha sido
posible evidenciar la necesidad de incrementar el nivel formativo y la participacion en
el mercado de las mujeres, puesto que aun existen dificultades de las mujeres por

obtener posiciones de poder y responsabilidad (Roldan-Garcia et al., 2012).
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Novoa (2012) sefial6 tambien que la perspectiva de género involucra tanto a
hombres como mujeres, asi como los cambios que influyen en beneficio de ambos y
de la sociedad, por lo que no es un asunto que pueda ser tratado por separado,
considerando que la feminidad no puede ser abordada en su totalidad sin el contraste
con la masculinidad.

La OMS (2018) declaré que la integracion de la perspectiva de género
involucra la evaluacion del modo en que el género determina las medidas planificadas,
incluyendo la legislacidn, politicas y programas en diversos ambitos de accion. Es de
esta forma que la perspectiva de género contribuye a la igualdad de participacion y al
empoderamiento de las mujeres.

Techo de Cristal

El término Techo de Cristal ha sido empleado desde hace dos décadas para
hacer mencion a las barreras invisibles que limitan e impiden que las mujeres
asciendan a niveles jerarquicos en una organizacion o que perciban ingresos superiores
que los hombres, considerando que a pesar de estar involucradas en diversos aspectos
productivos y siendo un actor relevante dentro de la actividad econémica, existe una
vision que impide su participacion o el reconocimiento equitativo a comparacion del
género masculino. De modo que, el techo de cristal tiene un enfoque mas destacado
con el mercado laboral al tratar las dificultades profesionales y de crecimiento para
promocion de mujeres a niveles jerarquicos mas importantes en la organizacion
(Batres, 2019). Es propuesta en los Estados Unidos en la década de 1980, para estudiar
las barreras transparentes y sutiles que permiten que las mujeres alcancen niveles mas
altos en las jerarquias organizacionales. Por consiguiente, se presentan factores que
impiden que las mujeres avancen. De manera que, la Comision Federal del Techo de
Cristal en 1995, lo define como barreras artificiales para el desarrollo de las mujeres
y las minorias (Fernandez et al., 2010).

Otros autores que han estudiado el alcance denotan la existencia de multiples
factores sociales y personales, que inciden que las mujeres accedan a niveles
jerarquico de direccion, entre lo que destacan: (a) La formacion, considerando que las
mujeres han direccionado su formacion a ocupaciones tradicionales como la
ensefianza, la salud o la administracion, en su contraparte los hombres se han

encaminado hacia las ciencias aplicadas, considerando que el dedicar tiempo a la
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familia genera menos participacion en la vida laboral, por ello la tendencia de la mujer
en la eleccion de aquellas ocupaciones, (b) La cultura, desde los inicios las
investigaciones en direccion han demostrado que son caracteristicas consideradas
masculinas las que generalmente se exigen en estos tipos de puestos categorizados de
mayor responsabilidad, siendo las mujeres las que tratan de adaptarse a los entornos
de trabajo y a las expectativas creadas por los hombres, (c) Rasgos de personalidad,
la cual sefiala que en los hombres poseen caracteristicas que no se encuentran en las
mujeres, al vincularse con roles sociales, presentando influencia significativa en la
eficacia de la directiva (Fernandez et al., 2010).

En cuanto a estilo de direccion relacionados al techo de cristal son diversos los
autores que han opinado sobre las distintas conductas directivas como en el caso de
Barbera, et al. (2000) los cuales sefialaron que “existen factores que inciden en la
visién de género en cuanto a cargos directivos que las organizaciones toman en
consideracion al momento se promover a un individuo (hombre o mujer)” (p. 3). De
modo que, estos son: (a) Factores organizativos, donde la masculinidad es asociada
con la direccién afectando a las politicas de trabajos como seleccion y promocion del
talento humanos, asimismo, redes informales plantean que los empresarios son reacios
al momento de contratar a mujeres al considerarlas que no son suficientemente duras
para desempefiarse en puestos de mas alto nivel. Dicho de otra manera, el hombre bajo
la vision del empresario siempre obtendra una mejor evaluacion por regla general de
sus atributos que las mujeres, y (b) Las responsabilidades familiares, destacan que las
mujeres estan mejor formadas para la resolucion de problemas, toma de decisiones y
superacion de posibles obstaculos que son caracteristicas fundamentales para la
promocion de la carrera profesional. Sin embargo, poseen cargas familiares que quitan
gran cantidad de tiempo para invertir en formacion tedrica, bajo este enfoque afiadido
a factores antes mencionados, se presenta la dificultad exclusiva para las mujeres en
combinar el trabajo con el compromiso familiar (Barberé et al. 2000).

De modo que, dichos factores crean una vision donde la mujer presenta
obstaculos para posicionarse en cargos directivos por la concepcion ambigua de sus
caracteristicas particulares y el cliché social donde la carga familiar y el matrimonio

inciden en su comportamiento y toma de decisiones. Por otra parte, en el hombre se

36



atribuyen rasgos que para los empresarios resultan méas atractivos a la hora de
promover profesionalmente a un individuo.
Segregacion Vertical y Horizontal

Los medios de instrumentalizacion del desarrollo profesional son empleados
en diferentes etapas, comenzando por el desarrollo familiar y continuando con el
entorno de trabajo. De igual manera, estos medios incluyen al estado y sus
instituciones que, en conjunto, producen una construccion social y cultura del género.
De esta forma, el rol del hombre y la mujer y sus expectativas se consideran como una
respuesta proyectada del sistema social predeterminado.

A partir de la desigualdad de género, es posible visualizar la segregacion
horizontal y vertical como mecanismos de discriminacién. Cabe sefialar que la
segregacion horizontal explica las diferencias que existen entre sexos en diferentes
campos, disciplinas o areas de trabajos de forma longitudinal; mientras que la
segregacion vertical manifiesta de forma transversal a las jerarquias organizacionales,
donde la mujer se encuentra escasamente representada en puestos de responsabilidad
y direccion (Fleta & Pan, 2017).

Las discriminaciones a partir de la segregacion horizontal tienen su origen en
la predisposicion de la mujer sobre ciertos campos de estudio y trabajo durante el
proceso de construccion de su identidad de género, lo que relega a la mujer de la
participacion en disciplinas como las matematicas, fisica e ingenieria, comdnmente
asociadas al hombre (Fleta & Pan, 2017).

Por otra parte, las discriminaciones a partir de la segregacion vertical surgen
principalmente por la subrepresentacion de las mujeres en altos niveles jerarquicos o
directivos en organizaciones, lo que a su vez les impide ascender y escalar
profesionalmente. Inclusive, este tipo de discriminaciones tienen su origen en dos vias:
el nacleo familiar y la organizacion para la que labora. En el plano familiar, el
desarrollo profesional de la mujer es visto como un acto peligroso, pues compromete
su contribucion en la unidad familiar; mientras que, en el plano laboral, analogamente,
la mujer puede presentar menor contribucion por sus cargas familiares (Roldan-Garcia
etal., 2012).

En sintesis, la discriminacion de género en el campo laboral esta sujeta a

medicion, abordando la realidad social y psicolégica en la que se desarrolla la
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investigacion, como es el caso de la profesién de contaduria publica y auditoria, la
cual serd aplicada para el propdésito del presente estudio.
Sucesiones y Promociones

La sucesién y promociones en las organizaciones de todo tipo involucra
diversos aspectos. De modo que, el término sucesion se emplea de forma amplia o de
manera restringida para puestos de alto mando, la cual, puede estar inmersa en
determinados plazos o no. Por otra parte, las promociones son manejadas de forma
profesional, en las que se analiza la situacion y se escoge al individuo que cumpla con
el perfil requerido (experiencia y competencia técnica), o en ciertas ocasiones se lo
selecciona de manera intuitiva de acuerdo a impulsos del evento. Por consiguiente, se
denota que en ambos casos se aplican buenas préacticas o no, en las organizaciones
(Torres, 2015).

Cabe destacar que las organizaciones sin importar el tipo de actividad
econdmica poseen un capital intelectual integrado por una serie de factores que se
puede agrupar en dos aspectos: (a) los bienes de propiedad registrable, y (b) otros que,
no siéndolo, conforman este valor intangible. Dicho de otra manera, el talento humano
en las organizaciones estd conformado por un capital intelectual propio y ajeno con
capacidades necesarias para utilizar e incrementar el conocimiento registrable.

Promocién. La promocion representa un conjunto de acciones, planificadas o
no, que a través de éstas un trabajador puede subir de nivel. Por otra parte, la
promocién no representa un programa en si mismo, pese a que esta estructurado por
una serie de pasos cuya finalidad es la designacion de un individuo para ocupar otro
puesto. Dicha busqueda puede ser tipo interna (autopostulacién o job posting) o
externa. En otros casos, la seleccidn puede ser simple mediante un analisis rapido de
la jefatura o del departamento de talento humano, dichas evaluaciones deberian
realizarse comparando las capacidades con lo requerido para la distincién clara de los
diferentes programas (Cuesta, 2017).

Los Planes de Sucesion. Los planes de sucesion se estructuran a través de
programas sobre una serie de pasos, en el que se designan los posibles candidatos para
sucesion, principalmente para puestos claves, la cual, no requiere de una fecha en

especifico para que ocurra dicha sucesion (Cuesta, 2017).
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En el caso de los diagramas de reemplazo, se designan potenciales reemplazos,
pero para puestos claves, considerando fecha de retiro que parte de la edad del
ocupante o de la fecha de jubilacion. Del mismo modo, en las practicas
organizacionales se designa a una persona con experiencia y las competencias sobre
aspectos particulares como gerente o jefe de area, que no se relaciona con sus
conocimientos e intereses personales. En este tipo de programas se desempafan dos
modalidades: (a) una gerencial, y (b) la importancia de los especialistas (Cuesta,
2017). En estas se otorgan oportunidades de crecimiento definiendo niveles o estratos,
sus relaciones con otros niveles, asi como las principales responsabilidades y
funciones de cada posicion.

Principios que Rigen el Derecho Laboral

El derecho laboral es el sistema de normas destinado a la gestion y promocion
juridica de las relaciones individuales y grupales en el &mbito laboral, de modo que,
se toma en consideracion la definicion expuesta por Cuesta (2017) segun el cual “es
el conjunto de normas direccionada a generar un equilibrio entre la justicia social y el
entorno laboral” (p. 19).

Del mismo modo, Néstor de Buen Lozano establecié una definicion més
estructurada sobre el derecho del trabajo sefialando que es el conjunto de normas
relacionadas directa o indirectamente sobre la prestacién remunerada de servicios
personales con un enfoque de subordinacién cuya finalidad es el equilibrio de factores
a través de la realizacion de la justicia social.

Dicha definicién se basa en los siguientes elementos: (a) normas que regulan
las relaciones del trabajo entre el trabajador y empleador, que va mas all3,
salvaguardando los derechos del beneficiario, (b) del trabajador en el caso de que se
presente una indemnizacion por accidentes laborales, (c) la libre prestacién de trabajo,
cualquier convenio que no forme parte de ésta sera considerada como de otro tipo que
podria implicar privacion ilegal de la libertad, (d) la tutela del derecho laboral, al
existir un elemento que regule las 6rdenes y obligaciones, (e) la relacion remunerada,
la cual, implica el pago de un sueldo, salario o retribucion, y (f) el trabajo debe ser
personal, y no trasferido a un tercero designado por el trabajador (Cuesta, 2017).

De modo que, los principios que regulan la relacion laboral entre el trabajador

y empleador estdn basados en principios que salvaguardan el compromiso de la
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relacion contractual y de los beneficiarios de ser el caso (conyugue, hijos y otros
basado en la ley). De manera que la investigacion tomard en consideracion los
principios que rigen el derecho laboral como punto de partida en el anélisis de la
percepcion de género.

Calidad de Vida, Diversidad y Violencia

Los Roles Personales. En el ambito laboral se considera que rol es el conjunto
de actividades y comportamientos que un individuo desarrolla en determinada
posicién, considerando que en las organizaciones existe variedad de roles. Dicha
relacion surge de procesos Yy tareas preestablecidas, de las cuales, se pueden evaluar
las relaciones jerérquicas para la identificacion oportunidades y dificultades. Por otra
parte, los roles pueden estar categorizados por distintos niveles (estratégicos,
operacionales y de apoyo), en estos se pueden presentar conflictos organizacionales
originados por la falta de definicion y comunicacion (Keith & Werther, 2013).

De modo que, las organizaciones deben establecer y redefinir conforme se
requiera, los roles organizacionales para evitar conflictos originados por la falta de
comunicacion en los distintos niveles, que se pueden presentar por las percepciones
de los puestos de cada individuo.

Discriminacién. La discriminacion parte de los conflictos que se producen en
determinado lugar cuando se considera que el problema siempre deriva de otro. En
Latinoamérica, como en el mundo, se presentan estos tipos de problemas como en el
caso de la poblacion indigena que han presenciado en sus comunidades e integrantes
la discriminacién sistémica, la cual, se basa en rasgos o nivel de trato en el que se
impide el ocupar puestos pese a cumplir con el perfil requerido. Asimismo, se observa
en personas con discapacidades fisicas pese a que pueden desempefiar perfectamente
actividades laborales. Dicho de otra manera y en términos generales, la discriminacion
se presenta en personas que salgan de ciertos parametros sociales relacionados con los
prejuicios individuales de cada ser (Keith & Werther, 2013).

Otro factor de discriminacion se presenta por la edad, en la que involucra las
afectaciones a personas jovenes y adultos mayores, en la que se limita el alcance a
puestos laborales. Estas barreras son prejuicios que provocan efecto contradictorio,
considerando que una persona con una edad que supera los limites requeridos ha

acumulado experiencia que le permite trasmitir mejores conceptos, sin embargo, esta
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accion se argumenta por los requisitos que requieren cubrir cada puesto (condiciones
fisicas y profesionales) (Keith & Werther, 2013).

Cabe sefialar que, la complicacion en este tema se presenta por la barrera de
prejuicios sociales que entran en juego dejando de un lado la realidad de condiciones.
Asimismo, se presenta la denominada discriminacion positiva. En la que las empresas,
toman un porcentaje de mujeres y negros en lugar de blancos o varones, donde la
diversidad es un hecho. De manera que, la discriminacion vuelve a estar presente, pero
de manera contraria. (Keith & Werther, 2013)

En el entorno empresarial la discriminacion se puede presentar en la estructura
organizacional en la distribucion de niveles. Este tipo de violencia puede ser aceptada
de diferentes maneras y administrarse de distintas formas. Ademas, esta situacion
presenta rechazo de muchas personas.

Calidad de Vida en el Trabajo. La calidad de vida en el trabajo hace
referencia a las condiciones del entorno laboral que aborda los aspectos que involucra
a las personas. Un ambiente de trabajo puede ser considerado malo por: (a)
condiciones fisicas inaceptables, (b) maltrato por parte de jefes, (c) exigencia excesiva
respecto de los resultados, (d) grupos de personas que subestiman o maltratan a otro,
y (e) tipo de trabajo desmotivante (Ortiz & De la Calle, 2014). En consecuencia, las
condiciones de la vida laboral permiten hacer méas agradable como desagradable, el
entorno laboral, considerando que con una actitud negativa la satisfacciéon merma o
desaparece, lo que puede generar enfermedades o accidentes no controlados.

Igualdad de Oportunidades. En el &mbito laboral, la igualdad de
oportunidades es la base para la equidad empresarial. Esto se presenta cuando se
cumple condiciones basicas como: (a) un sistema de seleccion para la insercién de
candidato que cumpla el perfil para el puesto, (b) un sistema de remuneraciones, (c) la
posibilidad de ser promovidos, (d) informacion adecuada en relacion al puesto, (e)
beneficios otorgados, (f) trato justo por indisciplina, (g) trato adecuado en casos de
ajuste, segun la antigliedad y la situacion familiar, (h) igualdad de oportunidades para
capacitarse, (i) cumplimiento de leyes, (j) equidad en el otorgamiento de premios y
aumentos, y (k) la no discriminacion (Ortiz & De la Calle, 2014).

De manera que, la igualdad de oportunidades se sintetiza cuando una

organizacion realiza actividades considerando al personal. Dicho de otra manera, se
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asegura el trato por igual. Se basa en el cumplimiento de las leyes propuestas en cada
pais, o en la incorporacion de la cultura de no discriminacion, concepto quiza
complicado pero que quiere decir que no se discrimine, sino que se busque lo que a
cada uno corresponde por el hecho de ser una persona que esta empleada en la
empresa.

Factores de Discriminacion

En el entorno econdmico laboral, las organizaciones presentan cierta cantidad
de casos de discriminacion de diferentes tipos que se originan por factores internos y
externos, en el cual, la identificacion temprana de estos permite determinar soluciones
para mantener la igualdad de oportunidades para los individuos que la conforman.
Entre dichos factores esta:

Discriminacién por Razones de Género. La discriminacion parte de toda
praxis o procedimiento en el que se consienten las practicas de desigualdades entre
mujeres y hombres dentro del mercado laboral. Tales practicas de discriminacién
pueden categorizarse como directas e indirectas. La primera se genera de manera
objetiva cuando las ofertas de trabajo establecen el tipo de género u otro requisito para
contratar. Por otra parte, la discriminacion indirecta se presenta aun cuando sin estar
indicado se determinan condiciones para acceder al puesto ofertado, aunque son
condiciones iguales para ambos sexos, no presenta los mMismos recursos o
disponibilidad para acceder a dicho puesto (Rios, 2013).

De manera que, la indagacion sobre tales aspectos permitira la identificacion
de practicas discriminatorias donde aspectos como sexo, edad, entre otras, impiden el
acceso para cubrir determinados puestos. En cuanto a estereotipos, se mantiene ideas
tradicionales sobre mujeres y hombres, tendencias que acrecientan la discriminacion
hacia las mujeres mas que el hombre. Tanto los estereotipos masculinos como los
femeninos generan discriminacién, pero los estereotipos femeninos tienen peor
valoracion social que los masculinos (Rios, 2016).

La Division de Género como Base de la Discriminacion Laboral. Las
divisiones de trabajo se clasifican en dos hitos, el reproductivo y productivo, el
primero ha sido designado a las mujeres (cuidar, realizar las tareas domésticas, educar,
entre otras); y, a los hombres sobre el trabajo productivo con el proposito de generar

ingresos.
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De manera que, las mujeres que desean incorporarse al mercado laboral deben
solucionar el trabajo reproductivo de sus hogares (Varela & Lerma, 2016). En
consecuencia, dichos hitos originan discriminacion en el entorno laboral, limitando el
acceso a puestos de trabajos por la disponibilidad de horario, sobrecarga de trabajo
que se presenta por el trabajo no remunerado en los hogares. Dicho de otra manera, la
carga total de trabajo femenino es superior a la de los hombres.

Brecha Salarial. En Latino América la discriminacion laboral se presenta en
el aspecto salarial, donde el hombre gana 17% mas que las mujeres sin importar las
condiciones igualitarias, tales como edad y nivel de educacion. La brecha poblacional
econdmicamente activa (PEA) en la region denota que solo el 41% de mujeres y el
74% de los hombres poseen edad para trabajar (Varela & Lerma, 2016).

De manera que, las brechas salariales no solo es un aspecto local, sino que se
presentan en distintas regiones como Latinoamérica, con un porcentaje mayor de
hombres que de mujeres. Por tanto, es un factor determinante en el acceso al entorno
laboral.

La No Discriminacion. La no discriminacion como factor, se basa en la
eliminacioén de los estereotipos de género para extender igual de oportunidades hacia
las mujeres y a los hombres a través de la demostracion de sus capacidades. De manera
que, el tener en cuenta las distintas competencias y experiencias tanto de los hombres
como el de las mujeres promueve el aprovechar del talento humano. Ademas, las
empresas se beneficiarian de propuestas distintas para resolver problemas presentes y
futuros bajo distintas perspectivas (Varela & Lerma, 2016).

En conclusién, la no discriminacién como un factor determinante permite
disminuir la presencia de la discriminacién ocasionada por la percepcion o tendencia
de los individuos en el entorno laboral, con mira a mejorar el acceso al mercado laboral
y aumentar la productividad de las organizaciones.

Marco Referencial
Antecedentes de Estudios Relacionados a la Percepcion de Genero

Esta seccion entrega resefias sobre los hallazgos de diversos estudios empiricos

realizados sobre la percepcion del genero en las ocupaciones laborales relacionadas

con cargos de contaduria publica y auditoria.
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Berrios & Meléndez (2017) realizaron una investigacion en la que presentan
diversos hechos relacionados a estereotipos y barreras existentes en las mujeres en el
campo de la contabilidad. El titulo de la investigacion es ¢Contabilidad = Mujer +
Equidad? como una analogia a la formula activo = pasivo + patrimonio, comdnmente
empleada en el area contable, cuestionando si existe balance entre la profesion de
contabilidad y la mujer contadora.

La realizacion del estudio incluyd la revision literaria de articulos cientificos,
libros y portales de redes electronicas sobre temas relacionados con la equidad de
género y la participacion de las mujeres en la profesion de contabilidad.
Adicionalmente, el estudio utiliz6 como insumo la encuesta Accounting MOVE
Project, que contiene la evidencia de 47 empresas estadounidenses para dar respuesta
a la interrogante de la investigacion.

Los resultados presentaban informacion durante el periodo 2011-2015, donde
se evidencid la desigualdad entre hombres y mujeres a través del tiempo. No obstante,
la equidad de género si se ve reflejada en puestos de contabilidad. Los autores
concluyeron que, si bien es cierto existe equidad en el contexto estadounidense, aun
debe ser mejorada, e insistieron en el desarrollo de nuevas politicas y la educacion
como vias para lograr la equidad de género.

Da Silva etal., (2018) realizaron un estudio cuyo propdsito consistid en
identificar diferencias de género en las ocupaciones que abordan la profesion contable,
considerando la ocurrencia del efecto techo de cristal o glass ceiling, que los autores
describen como “una barrera transparente y sutil que puede hacer imposible el ascenso
de las mujeres a los niveles mas altos de la jerarquia organizacional” (p. 4).

Para la realizacion del estudio, los autores realizaron encuestas a una muestra
de 34.886 profesionales del area contable, que tengan titulos de tercer nivel en
adelante. Las variables analizadas en el estudio fueron el género, cargo que ocupa el
participante, nivel de educacién, edad, remuneracion, tamafio de la empresa y tiempo
en el cargo.

Los resultados del estudio encontraron que existe predominio en la
participacion de los hombres relacionados con posiciones de auditor y contador. De
igual manera, los hallazgos revelaron que existen diferencias significativas en los

salarios, favoreciendo a los hombres. En temas de tamario de la empresa, los hombres
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tienen mayor participacion en cargos contables de grandes compafiias, mientras que
en las pequefias y medianas compariia existen mas mujeres en dichos cargos. Por tanto,
los autores concluyeron que el efecto del techo de cristal es visible en los cargos
contables de empresas en el contexto brasilefio, lo que dificulta el acceso de las
mujeres en posiciones clave.

Castillo (2018) realizd una investigacion que tuvo como proposito comprobar
que la discriminacion y desigualdad de género es un fendmeno de diversas
dimensiones como la economica, laboral, social, entre otras, que se ve influenciada
por distintos factores que intervienen en el acceso al mercado laboral y en especial a
posiciones de responsabilidad y decisiéon. El estudio fue realizado en Ecuador,
enfocado en las condiciones laborales, considerando variables como la estabilidad y
la participacion laboral.

El estudio encontré que la desigualdad de género es visible en varios sectores
econdmicos, publicos y privados, en la que antecede la dindmica de los ingresos y
nivel académico. Particularmente, la desigualdad es mas visible en procesos de
seleccién y procesos de autoseleccion, dominados por rasgos como el machismo y las
tradiciones. Los autores concluyeron que el fendbmeno de discriminacion de género
persiste en Ecuador a pesar de los avances relacionados con la reduccién de brechas
de desigualdad y nivel salarial.

Albuja & Enriquez (2018) en su estudio realizado tuvo como objetivo central
cuantificar la brecha salarial entre hombres y mujeres durante el periodo declarado.
Los autores sefialaron que existe una diferencia salarial significativa de 4,5% en
beneficio de los hombres frente a las mujeres que se refleja en la discriminacion
salarial. Las conclusiones del estudio indican que, a pesar de los cambios en la
educacién, politicas de empleo y ciclo econémico, aun se percibe la desigualdad de
género en cuestiones laborales.

Restrepo & Isaza (2019) realizaron un estudio motivados por las numerables
evidencias en la literatura que hacian énfasis en la desigualdad de género para el caso
de la profesion contable en el contexto colombiano, relacionado con las brechas
salariales y estereotipos en el ejercicio profesional. Ademas, el estudio emple6 datos
cuantitativos con el propdsito de entregar evidencias validas sobre la problematica

abordada. La investigacién utilizé6 como insumo los datos recolectados de la Gran
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Encuesta Integrada de Hogares de Colombia durante el periodo 2008-2012 para
caracterizar la evolucion de la brecha salarial por género.

El total de observaciones fue de 11.987 contadores. Se emplearon técnicas
economeétricas para el andlisis de los ingresos salariales, y técnicas de comparacion
para identificar diferencias de género dentro del mercado laboral colombiano.

Los resultados revelaron que existe en efecto una brecha salarial entre hombres
y mujeres, que paso de ser del 13,7% en 2008 a un 15% en 2012, por lo que es notorio
el trato discriminatorio que reciben las mujeres en temas de salarios en cargos
contables. Adicionalmente, los resultados revelaron que existe un mayor nimero de
mujeres contables en empresas privadas, mientras que existe mayor concentracién en
la participacion de hombres en empresas estatales y trabajos independientes, que
inclusive mantienen mejor remuneracion.

Changmarin (2019) realiz6 un estudio cuyo propoésito consistié en determinar
si existe igualdad de condiciones entre hombres y mujeres en la profesion de contador
publico para el contexto panamefio, con datos del afio 2015. El autor enfatiz6 la
importancia del estudio, justificando que las mujeres reciben actos de discriminacion
y prejuicio en la profesion de contador publico.

Para efectos del estudio, se realizaron encuestas a 240 profesionales de la
contabilidad. EI cuestionario contenia 11 preguntas relacionadas a aspectos
personales, laborales y éticos para dar respuesta a la problematica de la investigacion.

El estudio empleé un método con disefio no experimental, con enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo y correlacional. Los resultados evidenciaron que, a
pesar de que tanto hombres como mujeres se encuentran en la capacidad para ejercer
la profesion de contador pablico, la condicion es diferente, puesto que la mujer recibe
menor salario por las mismas actividades, no tiene facilidades crediticias y trabaja en
condiciones mas estrictas. Las estadisticas también revelaron que existe un problema
ético, pues la discriminacion y el prejuicio generan diferencias de género.

Atena & Tiron (2020) desarrollaron una investigaciéon cualitativa que tuvo
como finalidad explorar las desigualdades de genero presentes en profesiones
contables y posibles soluciones que permitan mitigar este problema, utilizando como
antecedente el creciente aumento de mujeres en la profesidn contable. Precisamente,

el estudio cualitativo incluyé el analisis de articulos cientificos como insumos para
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conceptualizar la equidad de género, las précticas culturales y sociales y su relacién
con las profesiones contables. El periodo de tiempo considerado fue de 17 afios, desde
1988 hasta 2017.

Los hallazgos de estos andlisis evidenciaron que se crean jerarquias en los
grados salariales y discriminacion contra las mujeres, debido que los hombres son
preferidos para roles contables. Ademas, los problemas mas comunes encontrados en
la literatura son la brecha salarial, la discriminacién, y la presencia de doble estandar,
por lo que la contabilidad como profesion crea desigualdades de género. Con respecto
al doble estandar, las mujeres son percibidas por medio de perfiles que se moldean
segun los hombres, por lo que les resulta dificil conseguir puestos de trabajo en ciertos
puestos que son percibidos heredablemente como masculinos. Un Gltimo hallazgo
importante del estudio radica en la revelacién que las limitaciones actuales son
similares a aquellas identificadas en los afios 90.

Otro estudio realizado en Brasil fue el de Vogt et al., (2020), quienes buscaron
respuesta a la interrogante ¢qué factores explican la brecha salarial entre puestos
contables?. Por tanto, el proposito consistio en describir los factores personales y
contextuales que explican la ocurrencia de diferencias salariales entre los puestos y
que laboran en el area contable brasilefia. Los factores personales que los autores
utilizaron fueron el género, la etnia, la edad, la escolaridad, los tipos de discapacidad
y el tiempo de trabajo; mientras que los factores contextuales fueron el tamafio de la
empresa y la region geogréafica de su ubicacion.

Los autores argumentaron que la importancia del estudio radica en que Brasil
es el pais mas grande de Ameérica Latina y que el pais presenta una mala distribucion
del ingreso, reflejado en la desigualdad social existente. Para el desarrollo del estudio
se realizaron encuestas a profesionales con los cargos de auditor, contador y asistente
de contabilidad, en concordancia con el Codigo Brasileiro de Ocupaciones. Ademas,
la brecha salarial incluy6 consideraciones del salario total, bonificaciones, premios,
entre otros. Los autores recurrieron al uso de regresiones como técnica para el analisis
de datos.

Los resultados de la investigacion durante el periodo 2009 — 2015 revelaron
que los bajos salarios fueron diferentes significativamente entre las profesionales

declaradas negras o mulatas, con educacion secundaria, que presentaban alguna
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discapacidad y que se encuentran en su primera experiencia laboral. Otro hallazgo
establece que los salarios mas altos son percibidos por los hombres que ostentan el
cargo de contador, declarado como blanco y con edades entre 30 y 39 afios. En efecto,
el estudio concluydé que existe la desigualdad de género, ademas, de otras
caracteristicas personales que inciden la creacion de diferencias sociales en cuanto a
los salarios en el contexto brasilefio.

Alcance Laboral de la Profesion de Contaduria Publica y Auditoria

Considerando que las practicas contables como de auditoria han evolucionado
en el tiempo producto de la automatizacion de procesos, estas disciplinas han sufrido
transformaciones para adaptarse a los cambios tecnolégicos y no caer en la
obsolescencia. De modo que, diversas actividades rutinarias asociadas a los contadores
y auditores han quedado atrds, dando paso a un nuevo enfogque basado en la
interpretacion y atestiguamiento de la informacién financiera para la toma de
decisiones (Meljem, 2018).

Un punto clave de cambio de enfoque en el alcance de la carrera de contaduria
publica y auditoria, se dio por la intervencién de los financieros, sobre la utilidad de
la informacién proporcionada por los contadores debido a que los datos que se
presentan en las organizaciones son historicos y no actuales, por lo tanto, son poco
valiosos para la toma de decisiones. La situacion de la profesidn se agravé cuando se
presentaron los grandes fraudes financieros. De modo que, los contadores y auditores
en la sociedad juegan un rol decisivo en la economia global. Por consiguiente, el
trabajo del contador es necesario para dar seguridad a los mercados de capitales y
homogeneizar el lenguaje contable a nivel global y el de los auditores el atestiguar la
razonabilidad y veracidad de dicha informacion (Meljem, 2018). En conclusién, es
necesario identificar los factores que inciden en el alcance de la profesion de
contaduria publica y auditoria en la percepcion de género en cuanto a la contratacion,
promision y planes de sucesion dentro de las organizaciones.

Marco Legal
Constitucion de la Republica

De acuerdo a los principios de aplicacion de los derechos sefialados en el

articulo 10 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, la Corte Constitucional

(2015) sefialo que “Las personas, comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos
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son titulares y gozaran de los derechos garantizados en la Constitucién y en los
instrumentos internacionales” (p. 21). De modo que, el estado debe velar por la
proteccion de los ecuatorianos sin importar su condicidn social, raza o género.

De modo similar, el articulo 33 de la Constitucién de la Republica del Ecuador
trata aspectos sobre el trabajo en la que la Corte Constitucional (2015) estableci6 que:

El trabajo es un derecho y deber social, y un derecho econémico, fuente de

realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable

y libremente escogido o aceptado. (p. 29)

Por tanto, el Estado tiene la obligacion de proporcionar politicas publicas que
regule las condiciones laborales del pais, promoviendo la apertura de plaza laborales
sin discriminacion alguna.

En el articulo 34 de la Constitucién de la Republica del Ecuador la Corte
Constitucional (2015) establecio que:

la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las personas, y sera

deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se regira

por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la

atencion de las necesidades individuales y colectivas. (p. 29)

De modo que, el Estado debe establecer mecanismos que garanticen el derecho
a la seguridad social, en la que incluyen personas que realizan trabajos remunerados
como no remunerado (viviendas), actividades de auto sustento, trabajo autbnomo y
quienes se encuentran en una situacion de desempleo.

La Corte Constitucional (2015) incluye una seccion para los jévenes dentro del
articulo 39 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, en que sefialé que:

El Estado garantizara los derechos de las jovenes y los jovenes, y promovera

su efectivo ejercicio a través de politicas y programas, instituciones y recursos

que aseguren y mantengan de modo permanente su participacion e inclusion
en todos los ambitos, en particular en los espacios del poder publico. El Estado
reconocera a las jovenes y los jévenes como actores estratégicos del desarrollo

del pais, y les garantizara la educacion, salud, vivienda, recreacion, deporte,
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tiempo libre, libertad de expresion y asociacion. El Estado fomentard su

incorporacion al trabajo en condiciones justas y dignas, con énfasis en la

capacitacion, la garantia de acceso al primer empleo y la promocion de sus

habilidades de emprendimiento. (p. 32)

De manera que, el estado tiene la obligacion de apertura a través de politicas
publicas amparadas en dicha seccion, la oportunidad laboral para jovenes que cumpla
con las condiciones para entablar un contrato de trabajo, al fin de promover la
experiencia técnica y profesional. Asimismo, en el articulo 66 literal 17, sobre el
derecho a la libertad de trabajo, sehalaron que: “Nadie sera obligado a realizar un
trabajo gratuito o forzoso, salvo los casos que determine la ley,” (Corte Constitucional,
2015, p. 32).

En cuanto a las formas de trabajo y su retribucion la Corte Constitucional
(2015) en el articulo 325 establecio que “El Estado garantizara el derecho al trabajo.
Se reconocen todas las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o
autonomas, con inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano; y como
actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.” (p. 149). De
modo que, el Estado establecera politicas publicas en pos de garantizar la proteccién
y seguridad fisica de los trabajadores, como en el caso de las normas de seguridad y
salud ocupacional, entre otras.

En el articulo 326 de la Constituciéon de la Republica del Ecuador la Corte
Constitucional (2015) determin6 que:

El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: (a) El Estado

impulsara el pleno empleo y la eliminacion del subempleo y del desempleo,

(b) Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda

estipulacion en contrario, (c) En caso de duda sobre el alcance de las

disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas

se aplicaran en el sentido mas favorable a las personas trabajadoras (d) A

trabajo de igual valor correspondera igual remuneracién, (e) Toda persona

tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar, (f) Toda
persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendra

derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacién laboral, de acuerdo
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con la ley, (g) Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las
personas trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de
formar sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacion,
afiliarse a las de su eleccion y desafiliarse libremente. De igual forma, se
garantizara la organizacion de los empleadores, (h) El Estado estimulara la
creacion de organizaciones de las trabajadoras y trabajadores, y empleadoras y
empleadores, de acuerdo con la ley; y promoverd su funcionamiento
democratico, participativo y transparente con alternabilidad en la direccion, (i)
Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el
sector laboral estaré representado por una sola organizacion, (j) Se adoptara el
didlogo social para la solucion de conflictos de trabajo y formulacion de
acuerdos, (k) Sera valida la transaccion en materia laboral siempre que no
implique renuncia de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez
competente, (l) Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias,
seran sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje, (m) Se garantizara la
contratacion colectiva entre personas trabajadoras y empleadoras, con las
excepciones que establezca la ley, (n) Se reconocera el derecho de las personas
trabajadoras y sus organizaciones sindicales a la huelga. Los representantes
gremiales gozaran de las garantias necesarias en estos casos. Las personas
empleadoras tendran derecho al paro de acuerdo con la ley, (0) Se prohibe la
paralizacion de los servicios publicos de salud y saneamiento ambiental,
educacidn, justicia, bomberos, seguridad social, energia eléctrica, agua potable
y alcantarillado, produccion hidrocarburifera, procesamiento, transporte y
distribucion de combustibles, transportacion puablica, correos Yy
telecomunicaciones. La ley establecera limites que aseguren el funcionamiento
de dichos servicios, (p). En las instituciones del Estado y en las entidades de
derecho privado en las que haya participacion mayoritaria de recursos
publicos, quienes cumplan actividades de representacion, directivas,
administrativas o profesionales, se sujetaran a las leyes que regulan la
administracion publica. Aquellos que no se incluyen en esta categorizacion

estaran amparados por el Cédigo del Trabajo. (p. 150)

51



En conclusidn, el Estado Ecuatoriano hara cumplir los principios sefialados en
la Constitucién de la Republica del Ecuador a través de las Leyes, Reglamentos,
Caodigo, Normativas, Resoluciones, entre otras, al fin de promover el trabajo justo, los
aspectos salariales y las practicas de promocién o planes de sucesion.

El articulo 327 de la Constitucion de la Republica del Ecuador promueve la
bilateralidad y contratacion directa en la relacion laboral entre el empleador y los
empleados, de manera que, la Corte Constitucional (2015) establecio que:

Se prohibe toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la

tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona

empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los
derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. El
incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacidn, y el enriquecimiento
injusto en materia laboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.

(p. 151)

De modo similar, determind que la remuneracion del salario sea justa para
cubrir las necesidades primarias de los individuos, asi como de sus cargas familiares,
como lo sefiala el articulo 328, que de acuerdo a la Corte Constitucional (2015)
establecio6 que:

La remuneracién serd justa, con un salario digno que cubra al menos las

necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos. El Estado fijara

y revisard anualmente el salario basico establecido en la ley, de aplicacion

general y obligatoria. EI pago de remuneraciones se dard en los plazos

convenidos y no podré ser disminuido ni descontado, salvo con autorizacion
expresa de la persona trabajadora y de acuerdo con la ley. Lo que el empleador
deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier concepto, constituye
crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a los hipotecarios.

Para el pago de indemnizaciones, la remuneracién comprende todo lo que

perciba la persona trabajadora en dinero, en servicios 0 en especies, inclusive

lo que reciba por los trabajos extraordinarios y suplementarios, a destajo,
comisiones, participacion en beneficios o cualquier otra retribucion que tenga

caracter normal. Se exceptuaran el porcentaje legal de utilidades, los viaticos
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0 subsidios ocasionales y las remuneraciones adicionales. Las personas
trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las utilidades de
las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijara los limites de esa participacion
en las empresas de explotacion de recursos no renovables. En las empresas en
las cuales el Estado tenga participacion mayoritaria, no habrd pago de
utilidades. Todo fraude o falsedad en la declaracion de utilidades que

perjudique este derecho se sancionara por la ley. (p. 151)

Por tanto, la Constitucion promueve la aplicacion de politicas, leyes y
reglamentos a favor de los trabajadores con el propésito de salvaguardar sus derechos
laborales sin afectar de manera discriminatoria al acceso a un salario digno por sus
servicios prestados a un empleador.

El articulo 330 garantiza la igualdad de circunstancias en el entorno laboral de
personas con discapacidad. De modo que, la Corte Constitucional (2015) determind
que “El Estado y los empleadores implementaran servicios sociales y de ayuda
especial para facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la remuneracién del
trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su condicion” (p.
152). En conclusidn, el Estado a través de politicas publicas promovera la integracion
de grupos vulnerables al ambito laboral empresarial, protegiéndolos de actos
discriminatorios por su condicion fisica, nivel intelectual y otros. De la misma manera,
en el articulo 331 sefialaron que:

El Estado garantizard a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la

formacién y promocién laboral y profesional, a la remuneracion equitativa, y

a la iniciativa de trabajo autébnomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias

para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda forma de discriminacion,

acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte

a las mujeres en el trabajo. (Corte Constitucional, 2015, p. 152)

Caodigo de Trabajo

El Codigo de trabajo (2020) en su articulo uno, al igual que la Constitucion de
la Republica del Ecuador, establecié que “El codigo de trabajo regulara las relaciones
entre empleadores y trabajadores estableciendo las modalidades y condiciones de
trabajo a través de leyes especiales o convenios internacionales ratificados por el

Ecuador” (p. 2). Asimismo, en el articulo dos sobre la obligatoriedad del trabajo
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establecié que “El trabajo es un derecho y un deber social. El trabajo es obligatorio,
en la forma y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes” (p. 2).

De manera que, a través del Codigo de Trabajo regulara los aspectos
relacionados al trabajo entre empleado y empleador por medio del poder inferido por
la Constitucion de la Republica del Ecuador, para el establecimiento de leyes y
reglamentos que garanticen el acceso al mismo y sus respectivos sueldos, salarios,
beneficios, entre otras.

Ademas, recalca a través del articulo tres y cuatro sobre la libertad de trabajo
y contratacion en la que no se podra obligar a las personas realizar trabajos de manera
gratuita y sobre la irrenunciabilidad de derecho Codigo de Trabajo (2020).

De acuerdo a los principios sefialados en la Constitucion de la Republica del
Ecuador y las leyes laborales determinadas en el Cddigo de Trabajo, el Estado
Ecuatoriano velara por la integracion por igual del hombre y la mujer sin importar su
condicidn, raza, creencia religiosa y discapacidad al entorno laboral, salvaguardando
la igualdad de condiciones y acceso a una retribucion economica por sus esfuerzos, al
fin de satisfacer sus necesidades primarias personales como la de sus familiares, la
cual se relaciona con la teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow y la teoria de
la Motivaciones Humanas por McClelland. Aspectos que seran tomados en
consideracién para el analisis de las percepciones de género en la promocion y planes
de educacion de cargos enfocada en la carrera de Contaduria Publica Autorizada.
Ecuador y los Convenios Ratificados con la Organizacion Internacional del
Trabajo

En la actualidad Ecuador mantiene 61 convenios vigentes que promueven la
proteccion laboral en diferentes aspectos. De estos, el convenio C111 aborda temas de
discriminacion en aspectos relacionados con el trabajo, denominado Convenio sobre
la discriminacion (empleo y ocupacion).

Dicho convenio suscrito entre Ecuador y la Organizacion Internacional del
Trabajo que actualmente se encuentra vigente, sefiala que:

los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende: (a)

cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,

sexo, religion, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga

por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo
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y la ocupacidn, y (b) cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que

tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el

empleo u ocupacion que podra ser especificada por el Miembro interesado
previa consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos

apropiados. (Organizacién Internacional del Trabajo, 1958, p. 1)

De manera que, todo miembro que aplique dicho convenio esta en la obligacion
de formular y llevar a cabo politicas nacionales que promuevan las condiciones y
practicas de igualdad de oportunidades en relacion con el &mbito de empleo y
ocupacion, con el objeto de eliminar cualquier discriminacion.

Normativa para Erradicacion de la Discriminacion en el Ambito Laboral

El Estado Ecuatoriano a través de la Normativa para Erradicacion de la
Discriminacion en el Ambito Laboral propuesta en junio de 2017 mediante el Registro
Oficial 16, Acuerdo Ministerial 82 y basado en las disposiciones de la Constitucién de
la Republica expidié normativas para la erradicacién de la discriminacién laboral.

La normativa tiene como proposito detallar todas aquellas regulaciones a nivel
nacional que aseguren igualdad de condiciones al momento de seleccionar a la persona
en el &mbito laboral; es por ello por lo que en su articulo 1 sobre el objeto, la normativa
sefiala que:

El presente acuerdo tiene como objeto establecer regulaciones que permitan el

acceso de los procesos de seleccion de personal en igualdad de condiciones,

asi como garantizar la igualdad y no discriminacién en el &mbito laboral,

estableciendo mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales. (p. 3)

Ademas, conviene sefialar que la aplicabilidad de la norma alcanza tanto al
sector publico como privado. Por ello, el articulo 3 sobre el &mbito de participacion
indica lo siguiente:

Las disposiciones de esta normativa son de aplicacion obligatoria para el sector

publico y privado, en reconocimiento de los derechos de las personas y de los

grupos de atencion prioritaria y/o en condiciones de vulnerabilidad. (p. 4)

El articulo 5 sobre la prohibicién de exigencia de requisitos en la seleccion de

personal, establece las prohibiciones sobre las solicitudes que se realicen al personal
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y que puedan desencadenar en desistir de la contratacion o el acceso a una plaza
laboral. El articulo detalla lo siguiente:

Dentro de todo proceso de seleccidn de personal para el acceso al trabajo se

prohibe solicitar al postulante: (a) Pruebas de embarazo, (b) Informacion de

estado civil, (c) Fotografias de perfil, (d) Pruebas de VIH/SIDA, (e)

Informacion de pasado judicial, (f) Su asistencia prohibiendo vestimentas

propias referentes a su etnia o a su identidad de género, (g) Pdlizas de seguro,

(h) Establecer requisitos referentes a la edad, sexo, etnia, identidad de género,

religion, pasado judicial, y otros requisitos discriminatorios detallados en el

presente acuerdo. (p. 4)

Por ultimo, el articulo 9 sobre el programa de prevencion de riesgos
psicosociales establece que todas aquellas instituciones con mas de 10 empleados
requieren de la implementacion del programa en mencion, donde ademéas de los
riesgos psicosociales existentes en los manuales establecidos por la autoridad
competente, es necesario la inclusion de acciones que promuevan la igualdad de
oportunidades. El articulo indica lo siguiente:

En todas las empresas e instituciones pablicas y privadas, que cuenten con mas

de 10 trabajadores, se deberd implementar el programa de prevencion de

riesgos psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la

Autoridad Laboral, mismo que debera contener acciones para fomentar una

cultura de no discriminaciéon y de igualdad de oportunidades en el ambito

laboral. (p. 5)
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Capitulo 11: Metodologia de la Investigacion

La metodologia de investigacion es la estrategia que direcciona un estudio con
miras al logro de los objetivos planteados para el abordamiento de la problematica
existente, considerando que ésta emplea métodos, técnicas e instrumentos de
recopilacion de informacion para la generacion de datos primarios como secundarios.
Por consiguiente, se selecciona la definicion establecida por (Caballero, 2014) el cual
la define como “la ciencia especialidad o de aplicacion de campo orientada a resolver
problemas nuevos o existentes, de la misma manera, adquiere Yy describe
conocimientos que surgen de lo establecido o de lo sistematizado por la humanidad”
(p. 85). Por tanto, la metodologia permite al investigador conocer las causas y/o
consecuencia de un fendmeno de estudio, como en el caso de la percepcion de género
del mercado laboral en cuanto a la contratacion, promocion y sucesion de cargo de
responsabilidad y decisién en la profesion de contaduria publica y auditoria en la
Ciudad de Guayaquil.

Disefio de Investigacion

Diversos autores han estudiado sobre el alcance e importancia de los disefios
de investigaciones de caracter no experimental para los estudios de las ciencias
sociales o empresariales, de manera que, se selecciona la definicion expuesta por
(Pimienta & De La Orden, 2012) los cuales establecieron que “disefio es el plan y
estructura investigacion que responde al tipo de método seleccionado y que conduce a
una planeacion cuidadosa para la obtencién y procesamiento de los resultados de la
investigacion” (p. 142). La presente investigacion se desenvuelve en el mercado
laboral de la profesion de contaduria pablica y auditoria en la ciudad de Guayaquil,
con el fin de analizar el alcance de la percepcion de género en cuanto a la contraccion,
promocion y sucesion de cargos de responsabilidad y de decision.

Por consiguiente, se selecciona el disefio transversal considerando que se
pretende obtener datos en un determinado periodo de tiempo para medir el alcance de
la percepciones de género en cuanto a la contraccion, promocion y sucesion de cargos
de responsabilidad y decision en el mercado laboral de Guayaquil en relacion a la
carrera de contaduria publica y auditoria (Hernandez et al., 2014). Este tipo de disefio

también considerado como de campo, sera la estrategia base con la que se espera
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abordar a la problemaética de estudio con el propdsito de establecer inferencias que
permitan contestar las preguntas de investigacion.

De modo similar, se selecciona el disefio tipo observacional al permitir el
desenvolvimiento de la investigacion en el lugar donde se presenta el fendbmeno de
estudio, para la identificacion de aspectos relevantes que permitan la obtencion de
datos de primera mano para el establecimiento de inferencias propios de los resultados
existente (Mufioz, 2015). Por tanto, el investigador podra crear una interaccién directa
con los elementos que permitan obtener informacién relacionada a la problematica
existente.

Ademas, la investigacion se desarrollara mediante un disefio retrospectivo,
tomando al alcance de Lerma (2014) segun el cual:

La investigacion retrospectiva tiene como objetivo principal la determinacién

de las relaciones entre variables que son propias de cada fendmeno ocurrido.

Las cuales interactian con el efecto (variable dependiente) e intentan la

identificacion de factores que originaron lo hechos (variable independiente). A

este tipo de disefio se atribuyen investigaciones de casos, en el que se desea

determinar que parte de la poblacién present6 determinado problema. (p. 64)

De manera que, el disefio retrospectivo toma en cuenta los aspectos
determinantes que se han presentado en el tiempo y que inciden en la percepcion de
género para la contratacion, promocién y sucesion para cargos de direccion en
concordancia con estudios antes realizado a nivel pais, en el que se describe que la
mujer se ve afecta por la desigualdad de condiciones como la baja remuneracion,
alcance solo a puestos medios, entre otros.

Tipo de Investigacion

Existen diversos tipos de investigacidn que contribuyen a alcanzar los objetivos
o responder las preguntas de investigacion establecidas en una investigacion, ademas,
es complemento importante para los disefios seleccionados en relacion a los datos que
se pretende obtener para la determinacion de inferencias propias de la problematica
existente. Entre los tipos de investigacion que se adaptan al disefio no experimental
transversal son las investigaciones exploratoria y descriptiva que de acuerdo a
(Hernéndez et al., 2014) sefialaron que “La investigacion descriptiva busca examinar

un problema o fenémeno de estudio bajo un nuevo enfoque, lo que permite la
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identificacion de aspectos importantes de una situacion determinada” (p. 134). De
manera que, a través de la investigacion descriptiva se pretende aterrizar los resultados
derivados del plan o estrategia establecida para el abordamiento de la problematica,
considerando que la investigacion se direcciona en el analisis de la percepcion de
género al fin de poder determinar las situaciones que inciden en el alcance de puestos
claves en la profesion de contaduria pablica y auditoria.

Fuentes de Informacion

Las fuentes de informacion propia de la investigacion dependen del alcance y
el enfoque con que el investigador pretende abordar a la problematica de estudio. Estas
se categorizan en dos tipos: (a) fuente primaria, y (b) fuente secundaria. De modo que,
en las investigaciones mixtas, la informacion primaria deriva de las perspectivas de los
involucrados y la secundaria, de toda informacion que genere una contribucion directa
del entendimiento de hechos (Arias, 2016).

Segun Avrias (2016) sefial6 que:

Datos es la unidad de informacidn que se obtiene durante la ejecucion de una

investigacion. Segln su procedencia, los datos se clasifican en primarios,

cuando son obtenidos originalmente por el investigador; y secundarios, si son
extraidos de la obra de otros investigadores. Fuente: es todo lo que suministra
datos o informacion. Segun su naturaleza, las fuentes de informacion pueden
ser documentales (proporcionan datos secundarios), y vivas (sujetos que

aportan datos primarios). (p. 27)

De manera que, las fuentes de informacion primaria serdn obtenidas de los
elementos que conforman la poblacion objetivo del estudio que son los profesionales
en contaduria publica y auditoria de la ciudad de Guayaquil, asimismo, de los expertos
que con sus opiniones sobre la problematica de estudios permitiran la profundizacion
de los resultados. Por otra parte, las fuentes de informacion secundaria son toda
informacidn que ha contribuido al entendimiento del alcance de la discriminacion de
género, la necesidad de suplir las necesidades fisioldgicas del individuo, el
entendimiento del mercado laboral ecuatoriano, entre otras, para la elaboracion de los

instrumentos aplicados para la obtencion de datos.
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Enfoque

Los métodos de investigacion se desarrollan en diferentes enfoques, los cuales
se pueden clasificar como cualitativos, cuantitativos y mixtos, cada uno esta basado en
un paradigma hipotético, realista y de juicios de valor, permitiendo al investigador
contar con las metodologias necesarias para la obtencion de informacion de fuentes
primarias como secundarias con el propoésito para el establecimiento de inferencias
propias de la problematica existente (Naupas et al., 2013).

Por lo tanto, al considerar que la problematica de la presente investigacion se
centra en el anélisis de la percepcion de género en la contratacion, promocion y
sucesion de cargos de responsabilidad de la profesion de contaduria pablica y auditoria
en el mercado laboral de la ciudad de Guayaquil, se selecciona el enfoque mixto en la
que prevalecera el enfoque cualitativo mas que el cuantitativo (cual-cuan).
Considerando la definicion expuesta por Lerma (2013) el cual describi6 que:

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,

empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de

datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta,
para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada

(metainferencias) y lograr un mayor entendimiento del fendmeno bajo estudio.

(p. 40)

De manera que, con el enfoque mixto se obtendra mejores resultados al obtener
informacion cuantitativa y cualitativa sobre la percepcion de género en cuanto a la
contratacion, promocion y sucesion de cargos de responsabilidad en el mercado laboral
de la ciudad de Guayaquil.

Poblacion y Muestra
Poblacion

La poblacién es el conjunto de elementos que comparten caracteristicas
similares. Ademas, experimentan efectos propios del fendmeno de estudio. De estos,
se pretende obtener informacion que permita el establecimiento de inferencia para la
determinacion de una solucion viable (Naupas et al., 2013). Por lo tanto, la presente
investigacion selecciona como poblacion objetivo a las compafias dedicadas a la
actividad de auditoria, tomando en cuenta que en ésta se desenvuelve la mayor

cantidad de profesionales de la carrera menciona que pasan por un proceso de
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contratacion, promocion y sucesion en cargo de responsabilidad entre la que se
destacan cargos como: (a) socios, (b) gerente, y (c) supervisor.

Delimitacion de la Poblacion. Una vez definida la poblacion, se procede con
la respectiva delimitacion para proposito de estudio, categorizandola de acuerdo a las
caracteristicas de cada grupo, por lo tanto, se selecciona a las compafiias dedicadas a
la actividad de auditoria considerando que en esta se desarrollan la mayor cantidad de
profesionales de la carrera de contaduria pablica y auditoria, los cuales se distribuyen
en distintos cargos de responsabilidad como Socio, Gerente, Supervisor y puestos de
apoyo Senior, Semi-senior y Asistentes, con el proposito de generar informacion
primaria de un representante de cada entidad.

De manera que, en el Ecuador la poblacion de auditores asciende a 1,027, la cual
estan distribuidas en personas naturales como personas juridicas. De los cuales, 384
son entidades constituidas en el marco legal de la Superintendencia de Compaifiias,
Valores y Seguros y 643 profesionales independientes acreditados por la misma
entidad de control.

Figura 17
Poblacion de Auditores Externos a Nivel Pais

i PERSONAS NATURALES  ® JURIDICAS

Nota. Adaptado de Portal de Informacion Sector Societario, de Superintendencia de
Compaiiias, Valores y Seguros, 2020.

La poblacion de auditores calificados a nivel provincial se distribuye
principalmente en las provincias del Guayas en un 45%, seguido de Pichincha en un
42% y el resto en las demas provincias a nivel nacional que representan el 13% como
Azuay, Chimborazo, EIl Oro, Esmeraldas, Imbabura, Loja, Los Rios, Manabi, Santo

Domingo de los Tsachilas y Tungurahua.
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Figura 18
Distribucion a nivel pais
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Nota. Adaptado de Portal de Informacion Sector Societario, de Superintendencia de
Compaifiias, Valores y Seguros, 2020.

Ademas, el subsector de auditores externos calificados en el Ecuador, ha presentado
un crecimiento constante, en los ltimos cinco afios, considerando el incremento de la
vigilancia de la Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros como se muestra
en la siguiente figura.

Figura 19
Crecimiento del sector de auditores
140

120

113 118
100 o
80 64

55
jz 29 37 2 38 . .
e
,AEENE

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019

Nota. Adaptado de Portal de Informacién Sector Societario, de Superintendencia de

Compafiias, Valores y Seguros, 2020.
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Por lo tanto, la poblacion de compaiiias auditoras sera seleccionada del cantén
Guayaquil de la provincia del Guayas, considerando que ésta abarca a la mayor
cantidad de auditores calificados por la Entidad de Control respectiva, la cual esta
conformada por 458 integrantes que son personas naturales y sociedades.

Figura 20
Distribucion Cantonal de Auditores Calificados
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Nota. Adaptado de Portal de Informacion Sector Societario, de Superintendencia de
Compaifiias, Valores y Seguros, 2020.

El sector de auditores calificados localizados en el canton Guayaquil, estan
distribuidos en 162 compafiias y 296 Personas Naturales lo que da una poblacién total
de 458 auditores. De estos se seleccionan a las compafiias auditoras por integrar a
profesionales en Contabilidad y Auditoria.

Figura 21
Distribucién de Auditores Calificados del Canton Guayaquil
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= Frecuencia relativa 162 296
= Frecuencia porcentual 35% 65%

Nota. Adaptado de Portal de Informacion Sector Societario, de Superintendencia de

Compaiiias, Valores y Seguros, 2020. Ecuador.
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De las 162 compaiiias dedicas a la actividad de auditoria en la ciudad de
Guayaquil, se procede con la distribucion por sectores (norte, sur y centro) de acuerdo
a su ubicacién, de estos se pudo denotar que en el sector norte se localizan 95 firmas,
seguido del centro por 55 compafiias y sur con 12 entidades. De las cuales se
seleccionan a las que estan ubicadas en el norte de la ciudad debido al alcance de los
investigadores. A continuacion, se muestra la respectiva distribucion:

Figura 22

Distribucién de Auditores Calificados por Sectores de la Ciudad de Guayaquil

m Norte = Sur mCentro

Nota. Adaptado de Portal de Informacion Sector Societario, de Superintendencia de
Compaifiias, Valores y Seguros, 2020. Ecuador.
Muestra

La muestra es una porcién que procede de la poblacion objetiva. De estas se
pretende obtener datos que sean considerados como parte de toda la poblacion. En las
investigaciones tipos mixta, la seleccion de la muestra se basa en métodos estadisticos
probabilistico y no probabilistico, dependiendo del alcance de la investigacion (Arias,
2016).

El muestreo probabilistico es esencial en los disefios transversales como en
investigaciones descriptivas, tomando en cuenta que permiten la estimacion de
variables en la poblacion, de estas variables se miden y analizan pruebas estadisticas
en una muestra, presuponiendo que los elementos de la poblacion tendran la misma

oportunidad de ser seleccionado (Hernandez, et al., 2014).
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Cabe sefialar que existen diversos tipos de muestreo probabilistico como: (a)
azar simple, (b) azar sistematico, (c) estratificado, y (d) conglomerado. Por
consiguiente, se consider0 el muestro azar simple, porque permite la misma
probabilidad para la seleccion de la muestra. De manera que, para evitar errores en la
medicién se procedid a ejecutar los siguientes pasos: (a) Calcular la dimensién de la
muestra, y (b) seleccionar los elementos muéstrales. Para su cometido se selecciond a
la poblacién de compafiias auditoras ubicadas en el norte de la ciudad, de las cuales se
aplico una calculadora de muestra web de acceso gratuito de Asesoria Economica y
Marketing, estableciendo criterios de medicién como: (a) poblacién: 95 compafiias,
(b) confianza del 95%, y (c) margen de error del 5%, considerando la actual situacion
del pais producto de la emergencia sanitaria.

Figura 23
Determinacion del Tamafio de la Muestra

Calculadora de Muestras

% Margen de error:
- - [10% v |
asesoris econdmica & marketing S.C Nivel de confianza
[99% v |
Asesoria Economica & Marketing Tamafio de Poblacion:
Copyright 2009 ‘ 95 ‘
‘ Calcular ]

Margen: 5%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 95

Tamafho de muestra: 77

Ecuacion Estadistica para Proporciones
poblacionales

N= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) p= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= e"2+(z"2(p*q)) deseada (exito)
N q=Proporcion de la poblacion sin la caracteristica

deseada (fracaso)
e= Nivel de error dispuesto a cometer
N= Tamafio de la poblacion

Nota. Tomado de Calculadora de Muestra, por AEN.

La muestra obtenida es de 77 compafiias dedicadas a la actividad de auditoria en la
que se desempefian profesionales en contaduria publica y auditoria en el mercado
laboral de la ciudad de Guayaquil para el analisis de la percepcion de género en cuanto
a la contratacion, promocién y sucesion en cargos de responsabilidad y decision. Las

compafiias encuestadas fueron las siguientes:
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Tabla 8

Compafiias Auditoras Seleccionadas

Compafiias auditoras

E-mail de
contacto

Compafiias auditoras

E-mail de
contacto

Compafiias auditoras

E-mail de
contacto

"Audicont Auditores
Externos C Ltda"
"Audictexfor" C.Ltda.

"Garef" Consulting
Cia.Ltda.

Ngv Asesorias Y
Negocios S.A.

Afin Asesores
Financieros S.A.
Accounting, Consulting
& Management, Acman
Cia. Ltda.

Business Development
Services Imperium
Bisdevelopserv Cia.
Ltda.

Ag Auditores &
Asociados Auditconsag
C.Ltda.

Mc&B Audit Consulting
CL.

Alphaconsulting S.A.

Arthurs Audit Global
Hursdit Cia.Ltda.

Ernst & Young Ecuador
E&Y Cia. Ltda.

Audiholder C. Ltda.

Audinter S.A.

Santillan Perez Johanna
Lucia

Signexternal Auditors
Cia. Ltda.

Auditbusiness S.A.

Auditforen S.A.

Auditores & Consultores
Bancres Cia. Ltda.
Auditores
Independientes S.A.
Gme

Auditores Y Consultores
Audifedmar S.A.

Auditores Y Consultores
S.A.Orelcla

Auditorias Integrales
Integralaudit Cia.Ltda.
Audittax Auditores &
Consultores Cia.Ltda.
Bfc Auditores Cia.Ltda.

Loyalty Auditores
Loyaudit Cia.Ltda.

audictexfor@gm
ail.com

egarzon@garefc
onsulting.com

sabel.gv@ngv.co
m.ec
maferyepez29@
gmail.com

dmartinez@acma
n.com.ec

i_granja@imperi
umbds.net

halarcon@auditc
onsag.com

aydcon.consult@
gmail.com

c.u@alphaconsul
ting.com.ec

contabilidad@art
hursaudit.ec

geovanni.nacimb
a@ec.ey.com
audiholder@hot
mail.com

javijars0@hotma
il.com

jlsantillanp@gm
ail.com

avargas@vacpec
uador.com.ec

gerencia@auditb
usiness.com.ec

contabilidad@au
ditforen.com

ingcarlos_bejar
@yahoo.es

gme.indepconsul
@gmail.com

feder1952@hotm
ail.com

aorellanal011@
hotmail.com

carloscaiza@inte
gralaudit.com.ec
info@audittax.co
m.ec
duzhca@bfc.ec

teresa.gavilanes
@Iloyalty.ec

Moore Stephens &
Asociados Cia. Ltda.

3.A.N.G. Administracion
De Negocios Gerenciales
Cia. Ltda.

Oh Auditores&Consultores
Cia.Ltda.

Ohm & Co. Cia. Ltda.
Auditores Y Consultores

Perez Perez & Co. C. Ltda.

R.G. Ortiz & Compafia
S.A

Rocornetsa S.A.

Salcedo & Asociados Cia.
Ltda. Auditores Y
Consultores (Consalcedo)
Servicios De Auditoria
Externa Y Atestacion Saea
S.A

Smartaudit Contadores Y
Auditores Especializados
Cia.Ltda.

Sms Del Ecuador C. Ltda.
Smsecu

Soluciones En Auditorias
S.A. Solaudit

Taxes And Auditing
Services International Tas
C. Ltda.

Tower Audit & Advisory
Solutions Towersol
Cia.Ltda.

Vasquez & Asociados S.A.
Vasquezasoc

Vizhnay, Asociados C.
Ltda.

"Audit&Compliance"-
Consultores Cia.Ltda.

Arista Global Auditores
Arisglob C.L.

Atig Auditores Y Asesores
Cia. Ltda.
Audiaries Cia.Ltda.

Acirma Auditores Y
Consultores Independientes
Ramirez Mesias Y
Asociados S.A.

Cimauditores Cia. Ltda.

Al Dia Audit & Co. Cia.
Ltda. Auditaldia
Tpauditec Consultores
Cia.Ltda.

Hansen Holm Y Co C Ltda

mcr@auditingt
ax.com

gerencia@audi
tores3ang.com

diane_michell

@hotmail.com
ohm@ohmecu
ador.com

munirperez_20
@hotmail.com

ineshorja@rgo
rtiz.com

rocornetsa@ho
tmail.com

asalcedo@salc
edoyasociados.
com
carlos.condo@
embad.incae.e
du

mmenendezc
@hotmail.com

p_rojas@smse
cuador.ec
erodriguezt@s
olaudit.com
yordy.pizam_2
5@hotmail.co
m

tsawyer2010@
hotmail.com

info@vasquez
yasociados.co
m

info@vizhnay.
com

auditoria@co
mpliance.com.
ec
alexei_estrella
@hotmail.com
marco.atig@al
liottecuador.co
m
ccalupina@au
diaries.com

hirm@acirma-
auditores.com

knunez@acg.e
c
administracion
.contable@aldi
a.biz
fparedes@ewe
cuador.com
arlg.admin@h
ansen-
holm.com

K.P.M.G. Del Ecuador Cia.
Ltda.

Mhorizon-Ecuador S.A.

Cedeguim S.A.

Consaudi C. Ltda.
Consultores Y Auditores

Consultora P. Labre Y
Asociados C. Ltda.

Consultoria Y Auditoria
Corporativa
Consulaudicorp Cia. Ltda.

Coraudicor Cia.Ltda.

D & M Consu Ltax S.A.

Esrobross Cia. Ltda.

Hpl Auditores Externos
S.A.

Insight Audit Support
Insightaud Cia.Ltda.
Integral Consulting
Services llsc S.A.

J&A Auditores Externos
Jarauditex Cia.Ltda.

Jouvicor & Asociados Cia.
Ltda.

Audicenter S.A.
Adico Auditores Y

Contadores Independientes
C. Ltda.

Finaudit Consultores
Cia.Ltda.

Ga&H Auditores Cia.Ltda.

Kreston Audit Services
Ecuador Cia. Ltda.

Integrauditores Cia. Ltda.

Audext Auditores Externos
S.A.

Pricewaterhousecoopers
Del Ecuador Cia. Ltda.

Auditassistance Cia.Ltda.

Businessaudit Cia.Ltda.

C&R Soluciones
Empresariales S.A.

Jjsanisaca@kpmg.
com

gsanchez@mhori
zon.com.ec

cedeguim@yaho
0.com
frsalas@consaudi
.com.ec

paulino.labre@g
mail.com

cgrauv@cac.com
.ec

jfcordova22@hot
mail.com

davidxavierpacha
y@gmail.com

henry.escalante
@esrobross.com.
ec

jlimonessolarte@
gmail.com

info@insightaud.
com
marlisa40@hotm
ail.com

info@jaramillo.c
om.ec

kevintitobsc@gm
ail.com

audicenter@hot
mail.com

jmaldonadoh@ad
ico.com.ec

smoreno@finaud
itecuador.com

fernandogavilane
s@gmail.com

krestonuio@krest
onecuador.com

robertorombelt@
gmail.com

audext@audext.c
om.ec

carlos.cruz@pwc
.com

ximenaarce@aud
itasistance.com

jsmith@business
auditec.com
veronica.panchan
a@crsoluciones.
net

Nota. Adaptado de “Portal de Informacion Sector Societario ”, por Superintendencia

de Compafiias, Valores y Seguros, 2020.
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Técnicas de Recoleccion de Datos

Las técnicas de recopilacion de informacion son los métodos aplicados para la
obtencion de datos primarios como secundarios. Para el propoésito de la presente
investigacion se pretende seleccionar la técnica encuesta para obtener una perspectiva
general de los profesionales de contaduria publica y auditoria en cuanto al alcance de
la percepcion de género en la contraccion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de Guayaquil.
Asimismo, se emplea la entrevista estructurada a expertos para profundizar los
resultados derivados de las encuestas a traves de opiniones que surjan de la experiencia
y conocimiento técnicos de éstos. De igual manera, dichas técnicas se apoyan en
instrumentos como los cuestionarios aplicados en las encuestas, la cual estuvo
conformado por 22 items y la guia de preguntas, aplicado a las entrevistas, para
direccionar la obtencion de informacion (Arias, 2016).
Tabla 9

Técnicas Aplicables para la Obtencion de Datos

Instrumentos inforr?ggingﬁsp??maria Alcance del instrumento

Expertos en El método entrevista es un procedimiento

Entrevistas Contaduria Puablica y que permite Ia_ obtenué_n de _datos por
Auditoria medio de la intervencion directa del

' entrevistador y entrevistado.

El método encuesta se aplica mediante

una base de preguntas formuladas cuya

chr:]ab;g% ioégcsjicda%olsaz finalidad es la obtencién de respuestas

Encuestas P sobre un determinado problema. Este

la actividad de

auditoria externa procedimiento aplica un sistema de

codificacién con el fin de tabular las
respuestas.

Nota. Adaptado de la “Metodologia de la Investigacion Cientifica,” por R. Rivera,

2015, Universidad Tecnoldgica del Peru, p. 141.
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Andlisis de Datos

Los datos primarios derivados de los instrumentos utilizados: (a) encuestas, las
cuales fueron aplicadas a un representante de cada firma, y (b) entrevistas, utilizada
para la obtencion opiniones de expertos, con el proposito de profundizar sobre los
aspectos tratados en la problematica existente en cuanto al alcance de la percepcion de
género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos de responsabilidad en el
mercado laboral de la ciudad de Guayaquil en el que se desenvuelve la carrera de
contaduria publica y auditoria.

El andlisis de los datos derivados de la técnica encuesta apoyada en el
instrumento cuestionario, el mismo que se estructurd con preguntas dicotdmicas para
la generacion de una vision general de la demografia actual del alcance de los género
en el mercado laboral de los profesionales en contaduria publica y auditoria en la
ciudad de Guayaquil y de preguntas policotomicas utilizando la escala de Likert para
el analisis de la percepcion de género en la contratacion, promocion y sucesion de
cargos de responsabilidad y decision. Ademas, para el proceso de andlisis de datos
producto de la encuesta aplicada se procedera con la tabulacion de frecuencias sobre
los resultados obtenidos a través del programa SPSS, asimismo, se han generado
figuras basadas en barras estadisticas y graficos de pastel para mostrar las frecuencias
relativas y absolutas. Por otra parte, las entrevistas que se aplicaron por el lado
cualitativo de la investigacion, se utilizara la codificacion axial basada en una matriz
de hallazgos para la comparacion de resultados obtenidos.

Validacion del Instrumento

La validacion del instrumento encuesta, se realizard mediante un analisis de
actividad en cuanto a su escala de medicién con el coeficiente de Cronbach,
considerando que todas las variables observables en el instrumento serviran para el
analisis de la percepcion de género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos
de responsabilidad y decision de la carrera de contaduria publica y auditoria en la
ciudad de Guayaquil, considerando que estas permitirdn mediciones estables y
consistentes con un nivel de correlacion apropiado entre ellas. Tomando en cuenta los
criterios de diversos eruditos en cuanto a las medidas de coherencia y consistencia

interna, como lo sefialaron (Hernandez, et al., 2014) segun los cuales:
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Las medidas de coherencia o consistencia interna son coeficientes que estiman

la confiabilidad como en el caso del alfa de Cronbach desarrollado por Lee J.

Cronbach, el cual se basa en la administracion de instrumento de medicion.

Ademas, su ventaja radica en que no es necesario la division de los items del

instrumento, simplemente con la aplicacion del célculo del coeficiente

mediante programas estadisticos como SPSS para su respectiva interpretacion.

De modo que, se empleara el programa computarizado SPSS que de acuerdo a
Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) lo describieron como Statistic Package
Social Sciences que significa Paquete Estadistico para Ciencias Sociales, la cual
permite la medicion de la eficiencia del instrumento, la compilacion de grandes
cantidades de informacion, la realizacion de tareas de disefios, célculos, analisis y
graficacion” (p. 268).

Cabe sefialar que no existe una regla que indique la fiabilidad del instrumento,

por tanto, requiere someter a escrutinio de los usuarios del estudio u otros

expertos para su validacion. Sin embargo, investigadores como: (a) Tavakol y

Dennick, 2011, (b) DeVellis, 2003, (c) Streiner, 2003, (d) Nunnally y

Bernstein, 1994, (e) Petterson, 1994, entre otros sefialaron que el coeficiente

debe estar entre 0.70 y 0.90 para su aceptacion, asimismo, consideran que un

coeficiente de 0.60 es aceptable para propositos exploratorios y 0.70 para fines

confirmatorios. (p. 296)

Por consiguiente, el programa permitié medir la coherencia y consistencia
interna del instrumento encuesta alcanzando un coeficiente de Cronbach de 0.72,
puntaje que permite determinar que dicho instrumento servira para el analisis de la
percepcion de género en la contratacion, promocién y sucesién de cargos de
responsabilidad y decision en el que se desenvuelve la profesion de contaduria publica
y auditoria. Dicho puntaje se logr6 a través de la aplicacion de una prueba piloto
aplicada a 30 profesionales de contaduria publica y auditoria que laboran en compafiias
dedicadas a la actividad de auditoria, ademas, el instrumento fue validado por dos
expertos de la profesion y dos investigadores. Una vez revisado el instrumento se hizo
un primer célculo del coeficiente de Cronbach en la que se obtuvo un coeficiente de
0,46, por lo que se realiz6 una revision de los resultados de las preguntas y se procedio

a tabular dos preguntas de manera inversa. Una vez corregido los datos se volvié a
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estimar el coeficiente de Cronbach alcanzando un coeficiente de 0.72 considerado
aceptable la fiabilidad del instrumento, como se muestra a continuacion.

Figura 24

Resultado de la Medicion de la Coherencia y Consistencia Interna del Instrumento

Encuestas Basado en el Programa Estadistico SPSS

Escala: Percepcién de Género

Resumen del procesamiento de los casos

M %
Casos  Validos 30 100.0
Excluidos® 0 0
Total 30 100.0

a. Eliminacidn por lista basada en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

J17 8

Estadisticos de los elementos

Desviacian

Media tipica M
Foliticas internas y 1.80 H23 30
manuales
Disefios de puestos 1.93 T8A 30
Discriminacidn de genero 2.2 1.040 30
Decisidn en funcidn al 2.00 1.017 ao
merito
Desigualdad salarial 2.30 1.343 30
Politicas que 1.73 863 ao
gsalvaguarden la igualdad
de condiciones
Canales de denuncias 1.27 A2 30
Adopcidn de modelo de 1.40 B2 3o
gestidn para
salvaguardad la igualdad
de condiciones

Nota. Tomado de Statistic Package Social Sciences, por IBM
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De modo que, el instrumento encuesta disefiado para el analisis de la percepcion
de género en cuanto a la contratacion, promocién y sucesién de cargos de
responsabilidad y decision en el mercado laboral de la profesion de contaduria publica
y auditoria en la ciudad de Guayaquil posee alternativas de respuestas basada en una
escala de Likert, la cual otorga consistencia y confiabilidad, considerando que el Alfa
de Cronbach es un coeficiente entre cero (0) y uno (1).

La guia de preguntas de las entrevistas fue validada por expertos que poseen
mas de 10 afios de experiencia como profesionales en Contaduria Publica y Auditoria,
ademas, de investigadores catedraticos de prestigiosas universidades del pais. Dichas
entrevistas, fueron aplicadas a profesionales que poseen la suficiente experiencia y
competencia en el campo de la auditoria, contabilidad, tributacion y finanzas que han
alcanzado cargos de responsabilidad como Socios, Gerentes y Supervisores, para la
obtencion de datos relevantes sobre la percepcion de género en la contratacion,
promocion y sucesion de puestos de responsabilidad y decisién del mercado laboral de
la ciudad de Guayaquil.

Codificacion de Datos

El SPSS al ser un programa estadistico solicita la codificacion del instrumento
cuestionario para la cuantificacion de los resultados, los cuales pueden ser medidos a
nivel nominal. Para su propoésito se establecieron dos o méas categoria de respuesta
categorizada como items o variables del instrumento y al ser disefiado a través de una
escala de Likert no posee un orden jerarquico, por tanto, se baso la codificacion en: (a)
1 para codificar las respuestas de totalmente de acuerdo, (b) 2 para codificar las
respuestas de acuerdo, (c) 3 para codificar las respuestas de indiferente/ neutro, (d) 4
para codificar las respuestas de en desacuerdo, y (e) 5 para codificar las respuestas de
Totalmente en desacuerdo.

El andlisis de los resultados propios de la técnica encuesta y su instrumento
cuestionario se lo realizara mediante el uso del programa computacional Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales SPSS, considerando su capacidad para el
procesamiento y andlisis de datos. Asimismo, esta herramienta es capaz de generar
resultados concretos con el apoyo de graficos precisos que permitan la comprension de

los resultados derivado de dicho instrumento (Hernandez, et al. 2014).
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Ademas, el programa SPSS distribuye los datos en dos tipos de ventanas, la
primera permite la visualizacion de las variables del instrumento aplicado y la segunda
computa los datos resultantes de dicho instrumento. Cabe sefialar que las variables
representan en términos simples el sistema de codificacion (matriz), las filas son
denominados items o indicadores y las respectivas columnas describen las
caracteristicas de los items establecidos.

Proceso para el Analisis de Datos Mixtos

Considerando que la investigacion emplea datos cuali-cuantitativos al ser un
disefio mixto, el analisis de dichos datos toma en consideracion los siguientes aspectos
para los datos cuantitativos: (a) las figuras de los modelos estadisticos representan la
realidad del hecho desde la perspectiva de los involucrados, y (b) los datos numéricos
productos de los resultados proveniente del instrumento permite su interpretacion. En
relacion a la interpretacion de datos cualitativos se toma en cuenta: (a) la descripcion
de los hechos a través de la perspectiva, sentir y experiencia de los involucrados, y (b)
la coherencia de los resultados obtenidos. Por consiguiente, los resultados
provenientes de los instrumentos serdn comparados a traves del método codificacion
axial, la cual permitira a través de una herramienta denominada matriz de hallazgos
elaborar inferencia general de los hallazgos detectados.

Segun Hernandez, et al (2014) sefialaron que “La codificacion axial consiste
esencialmente en: (a) agrupar categorias en temas, identificando asi las categorias
centrales del fenémeno (el axis o eje), y (b) conectar dichas categorias fundamentales
(en hipotesis, vinculos, modelos, etc.)” (p. 451). De manera que, permite la
interpretacion de los datos, desarrolla patrones y genera explicaciones basadas en las

teorias o la narracién de los hechos.
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Capitulo 3: Resultados
Andlisis de Resultados

Considerando que la presente investigacion toma en consideracion datos
mixtos para el analisis de la percepcion de género en cuanto a la contratacion,
promocion y sucesion de cargos de responsabilidad en la profesion de contaduria
publica y auditoria en el mercado laboral de la ciudad de Guayaquil, divide
inicialmente los resultados derivados de los instrumentos aplicados, para
posteriormente agruparlos mediante la codificacion axial y genera inferencias
codificadas para el propdsito de la investigacion.

Anélisis de Resultados Cuantitativos

Los resultados derivados de la técnica encuesta apoyada con el instrumento
cuestionario fueron analizados mediante la estadistica descriptiva y de forma
independiente para cada variable del instrumento. Considerando que, la distribucion
de frecuencia producto de dicho instrumento permite generar puntuaciones ordenadas
de las diversas categorias de respuestas establecidas para propdsito de estudio (Arias.
2016).

Ademas, para determinar la correlacion de las variables del instrumento, se
empleard el analisis del coeficiente de correlacion, para la generacion de ideas mas
precisas sobre los resultados derivados del instrumento. Por tanto, para su medicién e
interpretacion fue necesario la determinacién de las escalas de las variables aplicando
la correlacion de Pearson para valores nominales en la que establece los siguientes
criterios: (a) -1.00 = correlacion negativa perfecta, (b) —1.00 = Correlacién negativa
perfecta, (c) —0.90 = Correlacion negativa muy fuerte, (d) —0.75 = Correlacion negativa
considerable, (e) —0.50 = Correlacion negativa media, (f) —0.25 = Correlacion negativa
débil, (g) —0.10 = Correlacion negativa muy débil, (h) 00= No existe correlacién alguna
entre las variables, (i) +0.10 = Correlacion positiva muy débil, (j) +0.25 = Correlacion
positiva débil, (k) +0.50 = Correlacion positiva media, (1) +0.75 = Correlacién positiva
considerable, (m) +0.90 = Correlacion positiva muy fuerte, (n)

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (Hernandez, et al., 2014).
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Anélisis de los Resultados de la Encuesta Aplicada a Profesionales en
Contaduria Pablica y Auditoria Representantes de las Compafiias Dedicadas a la
Actividad de Auditoria mediante la Estadistica Descriptiva.

1. Sexo del Encuestado

Tabla 10

Sexo del Encuestado

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje )
valido acumulado
Masculino 34 44,2 44,2 442
Vélido Femenino 43 55,8 55,8 100,0
Total 77 100,0 100,0

Figura 25

Sexo del Encuestado

® Masculino = Femenino

Con el propésito de indagar sobre la demografia de los encuestados los cuales
son profesionales en contaduria pablica y auditoria de la ciudad de Guayaquil, se
estableci6é una seccion enfocada en las caracteristicas de los participantes, por tanto,
las respuestas a obtener en las siguientes interrogantes procederan en un 55.8% del
género femenino y de un 44.2% del género masculino, denotando sinergia en cuanto a
los resultados.
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2. Edad del encuestado
Tabla 11
Edad del Encuestado

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje _
valido acumulado
20-30 70 90,9 90,9 90,9
_ 31-40 5 6,5 6,5 97,4
Vaélido
51-60 2 2,6 2,6 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 26
Edad del Encuestado
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Es importante destacar, que dentro de las preguntas de las encuestas se procedio

a indagar sobre el rango de edad de los participantes, teniendo como resultado que mas

de la mitad son profesionales que poseen una edad entre 20 a 30 afios, lo cual permitira

tener una vision generalizada sobre la percepcion de género en la contratacion,

promocion y sucesion de cargos de responsabilidad, al ser individuos que han pasado

por un proceso de formacion laboral y han ascendido a diversos cargos.
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3. En su opinion, ¢Cual es el promedio de afios en que se alcanza una
promocidn o sucesion dentro de la compafia para la cual labora?

Tabla 12
Promedio de Afio para Promocién y Sucesion de Puestos de Responsabilidad y

Decision
_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
De3ab 60 77,9 77,9 77,9
) De7al0 11 14,3 14,3 92,2
Valido
De11a15 6 7,8 7,8 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 27
Promedio de Afio para Promocién y Sucesién
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Con la indagacién sobre promedio de afios que los profesionales en contaduria
publica y auditoria son promovidos para ocupar nuevos cargos de niveles medios o de
direccidn, se pudo denotar que estos son alcanzados en un rango de tres a seis afios en

un 77.9%, lo cual permite obtener una vision generalizada del crecimiento profesional

de la carrera.
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4. ¢ Qué cantidad de hombres laboran en la compafia?

Tabla 13
Cantidad de Hombres

_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Dela9 25 325 325 325
De 10 a 49 30 39,0 39,0 71,4
Valido De50a 199 20 26,0 26,0 97,4
200 a mas 2 2,5 2,5 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 28
Cantidad de Hombres
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En relacion a las cantidades de hombres que laboran en compafiias dedicada a
la actividad de auditoria se pudo determinar que estos se desenvuelven en mayor
cantidad en microempresas al conformarse entre uno a nueve varones, asimismo, en

entidades categorizada como medianas en un promedio de 50 a 199 integrantes.
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5. ¢ Qué cantidad de mujeres laboran en la compafiia?

Tabla 14
Cantidad de Mujeres

_ ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ]
valido acumulado
Dela9 23 29,9 29,9 29,9
_ De 10 a 49 41 53,2 53,2 83,1
Valido
De 50 a 199 13 16,9 16,9 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 29

Cantidad de Mujeres
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Dela9 De 10a 49 De 50 a 199

mDela9 mDel0a49 De 50 a 199

En relacion a las cantidades de mujeres que laboran en compafiias dedicadas a
la actividad de auditoria se pudo determinar que se desenvuelven en mayor cantidad
en pequefias empresas al conformarse entre uno a nueve mujeres, asimismo, en
entidades categorizada como micro empresas con un promedio de uno a nueve

integrantes. Que en relacion a las cantidades de varones no se denota mayor

divergencia entre cantidades.
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6. ¢En cudles de estas areas laboran los hombres en la empresa?

Tabla 15
Areas donde mas Hombres Trabajan

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Gerencia General 33 42,9 42,9 42,9
Marketing y Ventas 2 2,6 2,6 45,5
. Finanzas y
Valido o 3 3,9 3,9 49,4
Contabilidad
Auditoria 39 50,6 50,6 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 30
Areas donde mas Hombres Trabajan
60 42,9% oS
§ 40
5 20 2,6% 3,9%
0 —— A
Gerencia Marketing y Finanzas y Auditoria
General Ventas Contabilidad

m Gerencia General m Marketing y Ventas m Finanzas y Contabilidad = Auditoria

En relacion a la percepcion de género para ocupar cargo de responsabilidad y
decision, se procedié con la indagacion de las areas en donde se desenvuelve el género
masculino en compafiias dedicada a la actividad de auditoria, de manera que, se pudo
corroborar que el 50.6% ocupan puestos en areas de auditoria y un 42,9% se centra en

puestos gerenciales.
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7. ¢En cudles de estas areas laboran las mujeres en la empresa?

Tabla 16
Areas donde mas Mujeres Trabajan

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Gerencia General 18 23,4 23,4 23,4
Marketing y Ventas 11 14,3 14,3 37,7
Recursos Humanos 16 20,7 20,7 58,4

Vaélido Finanzas y
Contabilidad ? 20 20 oL
Auditoria 30 39,0 39,0 100,0

Total 77 100,0 100,0
Figura 31

Areas donde mas Mujeres Trabajan
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En relacién a la percepcién de género para ocupar cargo de responsabilidad y
decision, se procedid con la indagacion de las areas en donde se desenvuelve el género
femenino en compafiias dedicadas a la actividad de auditoria, de manera que, se pudo
corroborar que el 39% ocupan puestos en areas de auditoria y un 23,4% se ubica en
puestos gerenciales, seguido de un 20,7% en el area de recursos humanos. De modo
que, en concordancia con la pregunta anterior se denota que los hombres ocupan en
mayor proporcion puestos de direccion en las compafiias.
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8. ¢ Cuantas mujeres son socios en la empresa?

Tabla 17
Namero de Socios Mujeres

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

0 25 32,5 32,5 32,5

1 36 46,8 46,8 79,2

Valido 2 10 13,0 13,0 92,2

4 6 1,7 1,7 100,0

Total 77 100,0 100,0
Figura 32

Ndmero de Socios Mujeres

0 m]l m2 u4

Considerando que el alcance de la presente investigacion es conocer el alcance
de la percepcidn de género para ocupar cargo de direccion tomando en consideracién
a los profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compafiias
dedicadas a la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de mujeres que
ocupan el cargo de socia, en el que un 46% de los encuestados sefialaron que solo

existe una socia en la compafiia que laboran.
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9. ¢ Cuéntos hombres son socios en la empresa?

Tabla 18
Numero de Socios Hombres

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
0 2 2,6 56 T
1 34 44.2 44,2 46,3
2 17 22,1 22,1 68,8
Valido 3 16 208 2.8 5.6
¢ : 2 25 92,2
mas 6 7,8 7,8 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 33

Numero de Socios Hombres
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Considerando que el alcance de la presente investigacion es conocer el alcance
de la percepcidn de género para ocupar cargo de direccién tomando en consideracién
a los profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compafias
dedicadas a la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de hombres
que ocupan el cargo de socio, en el que un 44,2% de los encuestados sefialaron que
existe un socio varén en la compariia que laboran, un 22,1% indicé que son dos varones
que poseen dicho cargo y un 20,8% que son tres varones. En concordancia con el
hallazgo anterior, el género masculino ocupa en mayor proporcion cargos de
responsabilidad y decision.

82



10. ¢ Cuéntas mujeres son gerente en la empresa?

Tabla 19
NUamero de Gerentes Mujeres

Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
0 15 195 195 95
L 14 18,2 18,2 37,7
2 29 37,6 37,6 753
Valido 3 8 10,4 10,4 85,7
) ° i3 6.5 92,2
mas 6 7,8 7,8 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 34

Ndmero de Gerentes Mujeres
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Considerando que el alcance de la presente investigacion es conocer el alcance
de la percepcion de género para ocupar cargo de direccién tomando en consideracién
a los profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compaiiias
dedicadas a la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de mujeres que
ocupan el cargo de gerentes, en el que un 37.6% de los encuestados sefialaron que
existe dos mujeres en dicho cargo, seguido de un 18.2% que indicaron que solo cuenta

con una dama en el puesto.
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11. ¢ Cuéntos hombres son gerente en la empresa?

Tabla 20
Numero de Gerentes Hombres

_ ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
1 19 24,7 24,7 24,7
2 20 26 26 50,6
o 3 25 32,5 32,5 83,1
Vélido
4 4 51 51 88,3
mas 9 11,7 11,7 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 35
Ndmero de Gerentes Hombres
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Considerando que la presente investigacion es conocer el alcance de la
percepcion de género para ocupar cargo de direccion tomando en consideracion a los
profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compafiias dedicadas a
la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de hombres que ocupan el
cargo de gerente, en el que un 32.5% de los encuestados sefialaron que existe al menos
tres gerentes en las compafiias que laboran, seguido de un 24.7% que indicaron la
existencia de un gerente y un 11.7% que expusieron que cuentan con mas de cuatro
varones en dicho cargo. En relacion al resultado de la variable anterior se puede

concluir que el género masculino ocupa en mayor proporcion cargos gerenciales.
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12.  ¢Cuéntas mujeres son supervisora en la empresa?

Tabla 21

Namero de Supervisores Mujeres

_ ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
0 27 35,1 35,1 35,1
1 14 18,2 18,2 53,2
_ 2 22 28,6 28,6 81,8
Vaélido
3 9 11,7 11,7 93,5
mas 5 6,4 6,4 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 36
Ndmero de Supervisoras Mujeres
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Considerando que el alcance de la presente investigacion es conocer el alcance
de la percepcion de género para ocupar cargo de direccion tomando en consideracién
a los profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compaiiias
dedicadas a la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de supervisores
mujeres, en el que un 28.6% de los encuestados sefialaron que existe al menos dos
mujeres, seguido de un 18.2% que indicaron la existencia de una supervisora y un

11.7% que expusieron que cuentan con tres.
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13.  ¢Cuéntos hombres son supervisores en la empresa?

Tabla 22

Namero de Supervisores Hombres

_ ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
0 14 18,2 18,2 18,2
1 10 13,0 13,0 31,2
2 31 40,3 40,3 71,4
Vaélido 3 12 15,6 15,6 87,0
4 5 6,5 6,5 93,5
mas 5 6,4 6,4 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 37
Namero de Supervisores Hombres
© 50 40,3%
S 0
8 =l 13% 196% 6506 6.4%
DO_ 0 a A
0 1 2 3 4 mas
#0 W1 =2 ~3 m4 mmas

Considerando que el alcance de la presente investigacion es conocer el alcance
de la percepcién de género para ocupar cargo de direccion tomando en consideracion
a los profesionales en contaduria publica y auditoria que laboran en compafiias
dedicadas a la actividad de auditoria, se pudo determinar las cantidades de supervisores
varones, en el que un 40.3% de los encuestados sefialaron que existe al menos dos
hombre ocupando dicho cargo, seguido de un 15.6% que indicaron la existencia de
tres supervisores y un 13% que expusieron que cuentan con un solo hombre en dicho

cargo. En relacion al resultado de la variable anterior se puede concluir que el género

masculino ocupa en mayor proporcion cargos de supervision.
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14. De acuerdo a su experiencia y sentir, ¢Qué factores inciden en la
desigualdad de condiciones para la contratacion, promocion y sucesion

de puestos de responsabilidad y decision?

Tabla 23

Factores que Incide en la Desigualdad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Condicién cultural 8 10,4 10,4 10,4
Capacidad de
negociacion 23 29,9 29,9 40,3
Valoracién de personal 13 16,9 16,9 57,1
Politicas de gobiernos 2 2,6 2,6 59,7
Vaélido Perfil laboral 15 19,5 19,5 79,2
Competencia profesional 1 1,3 1,3 80,5
Nivel de educacién 10 13 13 93,5
Condicion de género 2 2,5 25 96,1
Otros 3 3,9 39 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 38
Factores que Inciden en la Desigualdad de Género
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Se pudo evidenciar con el instrumento aplicado que existen diversos factores
que inciden en la desigualdad de condiciones al momento de contratar, promocionar y
determinar una sucesion para cargos de responsabilidad, entre lo que se destacan: la
capacidad de negociacion, valoracion de personal, nivel de educacion y perfil laboral.
De manera que, tales aspectos influyen en las decisiones de los empresarios en la

ciudad de Guayaquil.
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15.  ¢Usted ha presenciado el uso de politicas internas y manuales de puestos

para la contratacion, promocién y sucesion de cargos de decision?

Tabla 24

Politicas Internas y Manuales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 22 28,6 30,1 30,1
De acuerdo 34 44,2 46,6 76,7
valido In(_jrltl;f;lenr;zer:tNeeeur'][ro 13 16,9 17,8 94,5
4 5,2 55 100,0
desacuerdo
Total 73 94,8 100,0
Perdidos Sistema 4 5,2
Total 77 100,0
Figura 39
Politicas Internas y Manuales
50
45
40 46,6%
35 : :
2,30
% 25
£ 20
15 17,8%
10
5 ' | 5,5%
0 R ’
Totalmente de De acuerdo Indiferente/Neutro Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Se indago sobre el uso de politicas internas y de manuales para la contratacion,
promocion y sucesién de personal en cargos de responsabilidad y decision, en la que
se pudo determinar que el 76% de los encuestados sefialaron que si se aplican para
ubicar a un profesional en contaduria publica y auditoria en cargo de direccién. Sin
embargo, en relacion a indagaciones anteriores, estas practicas se ven influenciada por
diversos factores al denotar que en mayor proporcion hay varones ocupando puestos

de direccion que las mujeres.
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16.  ¢Considera que el disefio de los puestos especifica de manera objetiva los
contenidos para cada puesto de trabajo, las condiciones y las

caracteristicas requeridas para quien lo ocupara?

Tabla 25

Disefios de Puestos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de 19 247 26.0 26.0
acuerdo
valido De acuerdo 37 48,1 50,7 76,7
Indiferente/Neutro 13 16,9 17.8 945
En Desacuerdo 4 5,2 55 100,0
Total 73 94,8 100,0
Perdidos Sistema 4 5,2
Total 77 100,0
Figura 40
Disefio de Puestos
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De los resultados obtenidos se pudo determinar que el disefio de puesto
especifica de manera objetiva las condiciones y caracteristica que cada cargo requiere
para quienes lo ocuparan, de modo que, se observa la aplicacion de buenas practicas
para la contratacion, promocion y sucesion para cargos de responsabilidad, por otra

parte, se denoto que existen mas hombres que mujeres ocupando cargos de direccion.
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17.  ¢Considera que existe discriminacion de género en cuanto a la
contratacion, promocion y sucesion de puestos de responsabilidad y

decision?

Tabla 26
Discriminacion de Género

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 27 35,1 37,5 37,5
De acuerdo 23 29,9 31,9 69,4
Indiferente/Neutro 14 18,2 19,5 88,9
Valido En Desacuerdo 7 9,1 9,7 98,6
Totalmente en
desacuerdo 1 13 14 100,0
Total 72 93,5 100,0
Perdidos Sistema 5 6,5
Total 77 100,0
Figura 41
Discriminacién de Género
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En relacion con los resultados proveniente del instrumento utilizado se pudo
determinar la presencia de la discriminacién de género en al menos el 69% de la
poblacion encuestada. Cabe sefialar que son apreciaciones de situaciones que se
presentan en diversas indoles, la cual se contrastara con las opiniones de expertos para

emitir una opinién concreta sobre el resultado presentado.
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18.  ¢Considera que la compafiia contrata, promocionay designa por
sucesion a cargo de responsabilidad y decision en funcion a los méritos?

Tabla 27

Decisién en Funcién al Mérito

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje P
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 26 33,8 33,8 33,8
De acuerdo 28 36,4 36,4 70,1
Valido Indiferente/Neutro 14 18,2 18,2 88,3
En Desacuerdo 9 11,6 11,6 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 42
Decision en Funcion al Mérito
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En concordancia con la contratacion, promocion y designacién para sucesion a
cargos de responsabilidad y decision se pudo determinar que estas se basan en funcion
al mérito, no obstante, se presenta la disyuntiva que existen diversos factores que
inciden en la desigualdad de condiciones, considerando que hay mas hombres que
mujeres en cargos de direccion, por lo que se indagara a través de las opiniones de
expertos sobre los aspecto que estan incidiendo en que las mujeres no ocupen dicho

cargo en igual proporcion.
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19.  ¢En la compafiia se han presentado casos de desigualdad salarial en

funcién al género?

Tabla 28

Desigualdad Salarial

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de acuerdo 38 49 4 49 4 49 4
De acuerdo 2 2,6 2,6 51,9
Indiferente/Neutro 23 299 299 81,8
Valido En Desacuerdo 13 16,9 16,9 98,7
Totalmente en 1 12 12 100,0
desacuerdo
Total 77 100,0 100,0
Figura 43
Desigualdad Salarial
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En relacién a los casos de desigualdad salarial se pudo determinar que, si se
presentan en el mercado laboral de profesionales en contaduria pablica y auditoria,
tomando en consideracion los resultados obtenidos. Donde las mujeres presentan
menor ingreso que los varones, dicha afirmacion es corroborada por estudios que

anteceden a la investigacion donde el género masculino percibe mayores ingresos.

92



20.  ¢Cree importante que en la compafiia que labora se apliquen politicas que
salvaguarden la igualdad de condiciones para los géneros en la

contratacion, promocion y sucesion de cargos de responsabilidad y

decision?

Tabla 29

Politicas que Salvaguarden la Igualdad de Condiciones

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 37 48,1 48,1 48,1
De acuerdo 27 35,1 35,1 83,1
Vaélido Indiferente/Neutro 10 13,0 13,0 96,1
En Desacuerdo 3 3,9 3,9 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 44
Politicas que Salvaguarden la Igualdad de Condiciones
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En cuanto a la aplicacion de politicas para salvaguardar la igualdad de
condiciones en el mercado laboral de los profesionales en contaduria publica y
auditoria, se pudo determinar que los encuestados sefialan la importancia de que estas
sean aplicadas para asegurar la igualdad de condiciones en funcién al mérito y
preparacion de cada individuo. Al considerar que existen diversos factores que inciden

en la contratacion, promocion y sucesion.
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21.  ¢Considera importante que existan canales de denuncias para informar

sobre casos de desigualdad y discriminacion de género?

Tabla 30

Canales de Denuncias

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 2
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 61 79,2 79,2 79,2
valido De acuerdo 14 18,2 18,2 97,4
Indiferente/Neutro 2 2,6 2,6 100,0
Total 77 100,0 100,0
Figura 45
Canales de Denuncias
2,6%
m Totalmente de acuerdo  m De acuerdo Indiferente/Neutro

En relacion al uso de canales de denuncias para la notificacién de casos de
desigualdad de condiciones y de discriminacion de género se pudo denotar que la
poblacion encuestada esta a favor de que se incorpore como practica para asegurar la
contratacion, promocidn y sucesion a cargos de responsabilidad y decision en funcion
al mérito y no por apreciaciones propias. Ademas, consideran que esta practica se

extienda al ministerio de relaciones laborales para informar dichos casos.
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22.  ¢Adoptaria un modelo de gestion para salvaguardar la igualdad de
condiciones para la contratacion, promocion y sucesion de puestos de

responsabilidad y decision?

Tabla 31

Adopcion de Modelo de Gestion para Salvaguardad la Igualdad de Condiciones

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Totalmente de 54 701 701 701
acuerdo
Valido De acuerdo 20 26,0 26,0 96,1
Indiferente/Neutro 3 3,9 3,9 100,0
Total 77 100,0 100,0

Figura 46

Adopcion de Modelo de Gestion para Salvaguardar la Igualdad de Condiciones

3,9%

m Totalmente de acuerdo = De acuerdo Indiferente/Neutro

En relacion a que se adopte un modelo de gestion para salvaguardar la igualdad
de condiciones, se pudo denotar que la mayoria de los encuestados estan a favor de
que se incorpore para el modelamiento de la gestion para la contratacion, promocién
y sucesion a cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de
profesionales en contaduria publica y auditoria.
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Anadlisis de los Resultados Cualitativos

Respuesta de la Entrevista Aplicada a un Gerente de Auditoria.

Experto: CPA. Dina Macias

Compania: Romero & Asociados Cia. Ltda.

Cargo: Gerente de Auditoria

1.

¢ Cudl es el alcance de la profesion de Contaduria Publica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

En los cargos de responsabilidad y decision la profesion de contaduria publica
y auditoria puede desempefiar actividades de direccidn, planificacion, entre
otros, para la realizacion de proyectos y el cumplimiento de compromisos con
los clientes. En la practica de auditoria o contabilidad, ejecutan revisiones de
estados financieros, elaboracion de borradores de informes en conjunto con los
socios, entre otros. ES importante mencionar que dentro de las Firmas
Auditoras existen escalas y cada una representan cargos distintos. En cuanto
al cargo de gerencia, la responsabilidad del Auditor es velar por el
cumplimiento del plan de auditoria de acuerdo a los marcos internacionales,
los tiempos acordados con el cliente, seleccion del personal del equipo de
trabajo y formacion de equipos de trabajo. Por otro lado, la toma de decisiones
es en conjunto con el socio y los dictamenes de los informes.

En relacion a su experiencia ¢Cuales son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Publica y Auditoria?

En relacion a mi experiencia, no he presenciado casos de desigualdad de género
en cuanto a ascensos, econdmicas, laborales, entre otras. Sin embargo, conozco
que en ciertas entidades dedicadas a la profesion de auditoria, prefieren
seleccionar hombres sobre mujeres porque normalmente se tiende a pensar que
las mujeres prefieren la familia sobre su carrera profesional, es decir que una
vez que tienen su propia familia, aparentemente no se dedicarian cien por

ciento a la profesion. Pero me parece que esto es mas parte de nuestra cultura.
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De acuerdo a su experiencia, en el &mbito de la profesion de Contaduria
Plblica y Auditoria, ¢Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

A base de la observacion de otras firmas, puedo sefialar que el género
masculino predomina en relacion a la mujer, no obstante, existen firmas donde
la contratacion, promocidn y sucesion de cargos de responsabilidad y decision
se considera por igual y sin discriminacion alguna a los hombres y mujeres. Sin
embargo, en el camino es donde se presentan las deserciones y realmente eso
no depende de la compafiia sino algo a nivel cultural.

De acuerdo a su criterio, ¢Qué factores afectan la igualdad de condiciones
de género en el ambito laboral para la contratacion, promocion y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?

Considero que en cuanto a la promocién y sucesion no existen impedimentos
o barreras que impidan a la mujer desarrollarse, porque eso depende de la
dedicacion de cada uno, sea hombre o mujer, por otro lado, en la contratacion,
considero que, si pudieran existir factores y uno de ellos es que al momento de
contratar se tiende a pensar que las mujeres son mas comprometidas al hogar a
diferencia de los hombres y por consecuencia su carrera profesional queda
desentendida y en segundo plano.

De acuerdo a su criterio, ¢Cudles son las principales motivaciones para
aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decision, en hombres y
mujeres?

En cuanto a los motivos de las mujeres para negar un cargo de responsabilidad
y decision seria el llamado natural de ser madre, el querer pasar méas tiempo
con la familia, pero no en todos los casos se cumple.

De acuerdo a la percepcion de género del mercado laboral de la profesion
de contaduria publica y auditoria ¢ Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocion
y sucesion de cargos de responsabilidad y decision?

Considero que empezaria por uno mismo encontrando el equilibrio entre la vida

profesional y laboral siendo la familia un apoyo importante en la distribucion
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de responsabilidades y obligaciones. En relacion a lo externo, que las
organizaciones al momento de contratar no especifiquen el género a requerir,
asi se garantiza hasta cierto punto la igualdad de condiciones entre géneros.
También que un ente laboral regule mediante inspecciones en las
organizaciones lo garantice. Sin embargo, se puede llegar al otro extremo y
discriminar a los hombres por la obligacion de contratar a mujeres.

Respuesta de la Entrevista Aplicada a un Ex Gerente de Auditoria.

Experto: CPA. Ronald Zambrano

Compafiia: Deloitte & Touche Ecuador

Cargo: Ex Manager de Auditoria

1.

¢ Cual es el alcance de la profesion de Contaduria Publica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

El alcance de la profesion en cuanto a temas laborales y empresariales es
importante en razén de que el contador en la actualidad ya no es un tenedor de
libros, es un profesional que aporta a las compafiias con ideas innovadoras,
optimizando la mejor manera de cdmo se llevar los registros y reflejar en la
realidad econémica de la compafiia. En cuanto a la situacion de las empresas
mantienen informacion que deben revelar con exactitud y fiabilidad al
momento de la presentacion de los resultados.

En relacién a su experiencia ¢Cuéles son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Publica y Auditoria?

No se percibe tanta desigualdad en las firmas auditoras, prevalecera la
presencia de un varon y no de una mujer debido a la condicion y ubicacion
geografica de la empresa, eso es una limitante, yo no lo veo como una
desigualdad, si bien es cierto ambos géneros tienen la misma capacidad y el
mismo coeficiente, sin embargo hay ciertos aspectos que se rompen, eso es una
realidad, no necesariamente se mide por tema de conocimiento o tema de
trayectoria, sino, a veces netamente como les indiqué por tema de situacion
geografica en donde esté ubicada una empresa. Pero en la practica profesional

durante los 20 afios que llevo ejerciendo mi profesion ambos géneros se han
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manejado de la misma manera, se han comprometido y han tenido visiones para
obtener resultados y alcanzar sus objetivos.

De acuerdo a su experiencia, en el ambito de la profesion de Contaduria
Publica y Auditoria, ¢Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

En la actualidad aun predomina el género masculino considerando que éstos no
poseen responsabilidades en el hogar, sin embargo, no implica que el género
femenino no tenga oportunidades en cargos de responsabilidad y decisién, con
el paso del tiempo este porcentaje se esta reduciendo notoriamente.

De acuerdo a su criterio, ¢ Qué factores afectan la igualdad de condiciones
de género en el &mbito laboral para la contratacion, promocién y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?

Es evidente que él profesional de género masculino por lo general invierte un
poco mas de tiempo, que el profesional de género femenino, en razén de que
la mujer dispersa un poco el tiempo en otras prioridades, cuando forma su
familia involucran el tema de hijos, y los mismos son mas dependientes de ella.
Considerando que durante mi trayectoria ingrese con cinco comparieras, una
llegd hasta un nivel mas alto y las demdas decidieron tomar trabajos
profesionales que no involucran mucho tiempo, es decir, mas del tiempo
requerido para una jornada laboral, en una firma normalmente se trabaja de 14
a 16 horas, es notorio que el varon puede tener mayor resistencia en si a cuanto
tiempo y desgaste.

De acuerdo a su criterio, ¢Cuales son las principales motivaciones para
aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decision, en hombres y
mujeres?

La conviccidn hacia la profesidn de auditoria de poder crecer y a su vez obtener
los recursos necesarios para una mejor calidad de vida y seguir escalando de
posicion en la profesion, en razon de que la persona acepta una responsabilidad
con el proposito de al momento de competir en el mercado, porque que en el
mercado laboral es mas cotizado tener un cargo como gerente, jefatura dentro

del medio y evidentemente es importante para la trayectoria de la persona.
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De acuerdo a la percepcién de género del mercado laboral de la profesién
de contaduria publica y auditoria ¢ Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocion
y sucesion de cargos de responsabilidad y decision?

Que se establezcan mecanismos para que los tiempos de trabajo sean los
normales en el marco del ejercicio de la actividad, y que evidentemente esté
soportado con equipos de trabajo. Para obtener una sucesién no solo va a
depender de la capacidad profesional de la persona, sino, también del entorno
del trabajo en el que se desarrolle, saber asignar funciones y responsabilidades
de acuerdo a la destreza que tenga el equipo, tener una cultura de compromiso
y una politica interna dentro de las organizaciones que sean de beneficios para
el crecimiento de las compafiias.

Respuesta de la Entrevista Aplicada a Socio de Auditoria.

Experto: CPA. Jimmy Marin Delgado, MBA.

Compaiiia: Deloitte & Touche Ecuador
Cargo: BPS Partner

1.

¢ Cual es el alcance de la profesion de Contaduria Pablica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

El alcance de la profesion tiene un alto grado de responsabilidad para las
personas que ejercen esta profesion de contaduria pablica y auditoria. Un socio
0 gerente es responsable de la toma de decisiones de la compafiia o en el
cumplimiento de proyectos con clientes.

En relacién a su experiencia ¢Cuales son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Publica y Auditoria?

Actualmente si se puede observar la apertura para todos los profesionales sin
distincion de género (masculino y femenino). Por otro lado, a nivel de jefatura
si se puede apreciar que este cargo es ocupado mas por hombres que mujeres.
Sin embargo, la desigualdad no existe porque cada individuo debe desarrollar
el liderazgo, la experiencia, y enfrentar retos, considerando que todo es un

sacrificio al momento de asumir un cargo.
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De acuerdo a su experiencia, en el ambito de la profesion de Contaduria
Publica y Auditoria, ¢(Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

En la actualidad predomina el género masculino en relacion al femenino con
una brecha muy corta que en el tiempo el rango va estar 50% hombres y 50%
mujeres con fin de que no exista estereotipos al momento de contratar,
promocionar o realizar una sucesion en cargos de responsabilidad y direccion.
De acuerdo a su criterio, ¢Qué factores afectan la igualdad de condiciones
de género en el &mbito laboral para la contratacion, promocién y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?

Los factores que afectan a los profesionales en contaduria y auditoria del
género femenino se dan cuando al momento que desea casarse o tener hijos
usualmente tiene mas responsabilidades en el hogar puesto que opta por
renunciar para asi conseguir otro trabajo que no demande mucho tiempo.

De acuerdo a su criterio, ¢Cuales son las principales motivaciones para
aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decisién, en hombres y
mujeres?

Si acepta el puesto de responsabilidad es porque su objetivo 0 meta es llegar a
los cargos de mayor nivel, por lo tanto, se siente capaz y apto para desemperfiar
dicha obligacién. Al momento que se rechaza un cargo de responsabilidad
existe varios factores tales como; el empleado no estd preparado para
desempefiar el cargo asignado, se siente insegura de si mismo, tiene otros
proyectos como crear su propia compafiia o emprendimiento, el estado de salud
de la persona en razon de que esta profesion demanda varias horas de trabajo
que se debe cumplir a cabalidad no obstante esto genera estres.

De acuerdo a la percepcién de género del mercado laboral de la profesion
de contaduria publicay auditoria ;,Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocion
y sucesion de cargos de responsabilidad y decision?

Las oportunidades se pueden presentar para todos, esto va depender de cada

uno de los profesionales de como se exponga cuando va una entrevista de
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trabajo, por ende, esto influye sus conocimiento y relacion empatica con los
demas.

Respuesta de la Entrevista Aplicada a un Director Corporativo.

Experto: CPA. John Hidalgo Tacuri, MSC.

Compaiiia: Audit Corporate

Cargo: Director

1.

¢ Cual es el alcance de la profesion de Contaduria Publica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

En la actualidad los profesionales en contaduria publica y auditoria se
desenvuelven en cargos de responsabilidad y decisiébn como parte de la
sociedad, gerencias y jefaturas intermedias, los cuales pueden desempefiarse
de manera apropiada por su preparacion técnica y profesional.

En relacién a su experiencia ¢Cuéles son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Publica y Auditoria?

De acuerdo a la experiencia adquirida en mi desarrollo profesional, las firmas
en las que he laborado pude palpar que la preferencia se basa principalmente
para el género masculino considerando que él hombre puede desempefiar
actividades que superan la jornada normal de trabajo.

De acuerdo a su experiencia, en el &mbito de la profesion de Contaduria
Publica y Auditoria, ¢(Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

En las firmas auditoras aun predomina el género masculino, con un rango de
60% hombre y 40% mujeres esto es una percepcion que puedo observar al
momento cuando me redno con los Chief Executive Office de cada firma.

Denotando la preferencia social del Ecuador.
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De acuerdo a su criterio, ¢ Qué factores afectan la igualdad de condiciones
de género en el &mbito laboral para la contratacion, promocién y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?

Los factores que se pueden dar son cuando se deben cumplir con sus
responsabilidades del hogar y son las mujeres quienes se hacen cargo por ende
puede ser un obstaculo a diferencia de los hombres que generalmente no
aceptan ese tipo de responsabilidades pudiendo tener el mayor tiempo posible
para el desarrollo de su profesion.

De acuerdo a su criterio, ¢Cuales son las principales motivaciones para
aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decision, en hombres y
mujeres?

Es indistinto quien lo tome, ya sea hombre o mujer. En cualquiera de los dos
se asumen responsabilidades. Dependera que tipo de profesion que se analice
o la actividad que se ejecute para evaluar si tiene mas ventajas el hombre que
la mujer, por tema de fuerza fisica. Vale aclarar, que no es el hecho de que la
mujer no sea capaz de realizar algun tipo de trabajo donde se involucre la fuerza
fisica, sin embargo, se debe tomar en cuenta por el nivel de riesgo que la misma
pueda representar. Insisto es un tema de analizar por cada caso, sin embargo,
los dos géneros (hombre y mujer) pueden y estan en la capacidad de tomar el
riesgo.

De acuerdo a la percepcién de género del mercado laboral de la profesién
de contaduria publicay auditoria ¢ Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocién
y sucesion de cargos de responsabilidad y decision?

La sociedad debe mejorar su percepcion con respecto al género femenino en
razon de que las mujeres son capaces de desempefiar cargos de jerarquia, aun
cuando tenga la responsabilidad del hogar. Por lo tanto, se debe marcar un
precedente y ensefiar a los hijos/as que tanto hombres y mujeres tienen las
mismas capacidades de realizar la actividad que se proponga en cualquier

ambito laboral.
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Respuesta de la Entrevista Aplicada a un Gerente de Auditoria.

Experto: CPA. Liliana Zurita, Mgs.

Compaiia: PWC Ecuador

Cargo: Gerente

1.

¢Cual es el alcance de la profesion de Contaduria Pablica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

Depende de la experiencia de cada persona porque en esta profesion se aprende
el 50% en las aulas y el restante en la practica. En cuanto a la rama de auditoria,
existe una apertura en areas gerenciales financieras y administrativas, por otro
lado, si la rama es la contabilidad, considero que la trayectoria serd mas larga
porque para aprender se tiene que pasar por todas las areas y luego poder ser
contador. La profesion no limita el desarrollo profesional al permitir el acceso
a reas contable, administrativas, financieras, control interno, entre otras.

En relacién a su experiencia ¢Cuales son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Pablica y Auditoria?

Los casos de desigualdad son muchos, sin embargo, no todos son publicados e
informados, considerando el caso de una persona conocida que es mama la cual
fue despedida por la situacion actual del pais, donde la empresa tuvo que
reducir personal y el motivo para su despido fue porque los superiores
consideraron que estaba dedicandole mas tiempo a la profesion y no a su hija,
tomando en cuenta que ella habia hecho el sacrificio de mandar a su hija con la
abuela y poder trabajar. Sin embargo, los superiores consideraron que tal
sacrificio no era justo para ella. Realmente es injusto porque encontrar el
balance para las mujeres es sacrificar o tiempo con la familia o la profesion y
para los hombres el escenario es diferente.

Generalmente al principio de la carrera profesional del auditor, indistintamente
del género, las firmas buscan personas solteras, sin compromisos porque se
supone que estan dispuestas a esforzarse en el trabajo, pero mas adelante, en
cargos de responsabilidad, las cosas se invierten porque las firmas buscan un

perfil mas familiar que se relacionara con clientes afines a su estilo de vida
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construyendo una relacién empatica que es muy caracteristica en Guayaquil.
Ademas, se supone que las personas con familia son mas estables en el campo
laboral porque primero buscan seguridad para ellos y su familia antes de
desarrollo profesional propio.

Para concluir, considero que, en el caso de las mujeres, al comienzo de la
carrera profesional los que te estan viendo desde arriba prefieren que no tengas
cargas familiares puesto que consideran que no es justo sacrificar a la familia
por un trabajo agotador y que demanda mucho tiempo. Por otro lado, en cargos
gerenciales, los superiores consideran deberias preocuparte por establecer una
familia debido a los motivos antes expuestos y cuando sucede cae en lo de
sacrificios injustos. En cambio, para los hombres, los superiores no consideran
que ellos sacrifican algo y que si pueden alcanzar un balance.

Otro caso hace afos atras, una mujer al momento de ingresar a la firma justo
meses despues de dar a luz, pero ella nunca indicé que tenia un hijo por el
miedo a que no la contraten. Durante un afio, le asignaron las mismas
responsabilidades que cualquier otro integrante del equipo, pero cuando ella
dice que tiene una hija la carga laboral comenzé a bajar y tuvo consideraciones
por el hecho de ser madre que desde el punto de vista de un lider es positivo ya
que se apoya al trabajador en su carrera, pero como individuo se puede ver
cdmo me estas quitando oportunidades y que al final, al momento de un ascenso
comparan en linea recta los resultados obtenidos con el de los otros aspirantes.
Por lo que no te puedo decir, si eso esta bien o no, porque todo es relativo y
depende del sentir del individuo.

De acuerdo a su experiencia, en el ambito de la profesion de Contaduria
Publica y Auditoria, ¢Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

Por mas que se esfuercen en introducir a la mujer, hoy por hoy, los hombres
predominan en puestos de responsabilidad y decision en las firmas. Con un
caso suscitado, a nivel nacional en PWC todos los socios son hombres y las
demas firmas grandes sucede lo mismo o el porcentaje de participacion de
hombres es superior a la de las mujeres. También es importante mencionar, que

las personas que actualmente ocupan estos cargos (Socios) son personas que
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tienen méas de 30 afios de carrera profesional, son de otra generacion y de
repente las correcciones que se hicieron hace cinco afios atras no se visualizaran
ahora sino en 10 afios si es que se dan. Por ejemplo, los gerentes en las firmas
son 50% hombres y 50% mujeres y hace algunos afios atras no era asi, lo mismo
pasa en las contrataciones y en los cargos de asistentes.

De acuerdo a su criterio, ¢ Qué factores afectan la igualdad de condiciones
de género en el &mbito laboral para la contratacion, promocién y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?

Considero que el factor familia afecta a la igualdad de condiciones, porque
como expuse anteriormente los superiores miran ese aspecto, a menos de que
la capacidad econdmica permita que alguien ayude en el hogar. Entonces, no
ser asi, eso si influye mucho en los ascensos.

De acuerdo a su criterio, ¢Cuales son las principales motivaciones para
aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decision, en hombres y
mujeres?

Tiene que ver mucho el tema de riesgo como persona, es decir, dafiar nuestro
nombre y nuestra imagen. Importa mas el nombre antes que cualquier cosa
entonces cuando caes en cuenta de eso, se empieza a evaluar los riesgos que
pueden conllevar estos cargos a ti como persona. Por ejemplo: si te ofrecen un
cargo de Jefe de Compras en un hospital publico lo vas pensar mas de tres veces
por el nivel de corrupcién que se sabe que se maneja dentro de esas
instituciones. Entonces eso dependera de aceptar o negar un cargo. También
estan otros aspectos, como mejorar calidad y estilo de vida, remuneracion, roce
social.

De acuerdo a la percepcion de género del mercado laboral de la profesion
de contaduria publicay auditoria ¢ Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocion
y sucesion de cargos de responsabilidad y decision?

Propondria que las universidades orienten a los chicos de los primeros ciclos a

que planifiquen su vida personal y carrera profesional para que de esa manera
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se proyecten y decidan donde se quieren desenvolver y sus suefios no se
truquen.

Respuesta de la Entrevista Aplicada a un Socio de Auditoria.

Experto: CPA. Yesenia Tumbaco. MCA
Compafiia: PKF Ecuador & Co.
Cargo: Socio de Auditoria

1.

¢ Cual es el alcance de la profesion de Contaduria Publica y Auditoria en
cargos de responsabilidad y decision en el mercado laboral de la ciudad de
Guayaquil?

El Contador Publico y el Auditor tiene una instruccién que le permite
desempefiarse con eficacia el cargo de Contador General. Aquellos que se
preparan un poco mas suelen empoderarse de puestos con mayor poder de
decision y estar en la Gerencia Financiera o desempefiase como Auditores
Internos.

En relacién a su experiencia ¢Cuales son los casos de desigualdad de
género que ha presenciado en el mercado laboral de la profesion de
Contaduria Pablica y Auditoria?

Considero que existe un equilibrio entre contadores generales hombres y
mujeres. A nivel de Gerencia Financiera y Auditoria Interna, ain existe una
inclinacion a contratacion de hombres en mayor proporcion.

De acuerdo a su experiencia, en el &mbito de la profesion de Contaduria
Plblica y Auditoria, ¢(Qué género predomina en puestos de
responsabilidad y decision en las organizaciones?

En relacién a la profesion de contaduria publica y auditoria, el género
masculino predomina en un 70% dejando a la mujer con un alcance del 30%
para participar en la contratacion, promocién y sucesion de cargo de

responsabilidad en Compafiias.
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4. De acuerdo a su criterio, ¢Qué factores afectan la igualdad de condiciones

de género en el &mbito laboral para la contratacién, promocion y sucesion
de cargos de responsabilidad y decision en las organizaciones de la ciudad
de Guayaquil?
Los empresarios suelen pensar, de forma incorrecta, que las obligaciones
maternales influyen en el desenvolvimiento de las funciones de una mujer.
Asimismo, que al ser el sexo débil no podria enfrentar con dureza algunos
asuntos que requieran mano fuerte.

5. De acuerdo a su criterio, ¢Cuéles son las principales motivaciones para

aceptar o negar un cargo de responsabilidad y decision, en hombres y
mujeres?
Se considera que un hombre tiene caracter y habilidades que eventualmente
una mujer no tendria. Entonces a nosotras, nos cuesta mas demostrar lo
contrario. Las mujeres generalmente cuidamos los detalles, es por eso que este
género predomina en los puestos administrativos, pero no siempre son
Gerenciales.

6. De acuerdo a la percepcion de género del mercado laboral de la profesion

de contaduria publica y auditoria ¢ Qué acciones propondria para mejorar
la igualdad de condiciones y oportunidades en la contratacion, promocion
y sucesidn de cargos de responsabilidad y decision?
En relaciéon a la contraccion, promocion y sucesién de cargos de
responsabilidad, recomendaria que se tome en consideracion a la mujer en
relacion a los méritos y formacion que esta posea, no con el estereotipo social
que solo el hombre puede desempefiar dichos cargos. Ademas, hay ocasione
que esta vision incluso es atribuida a modo personal por las mujeres.

Hallazgos
Con el proposito de establecer inferencias propias de los resultados obtenidos

de las técnicas e instrumentos de recopilacion de informacién se aplica la matriz de

hallazgos, de ésta se pretende dividir por segmentos que representados por tipo de

andlisis para la validacion cruzada con los resultados de las encuestas.
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Tabla 32

Matriz de Hallazgos — Parte A

Matriz de Hallazgos

Criterio
establecido Encuesta Experto 1 Experto 2 Experto 3  Expert
Alcance de la Se observa que Es un profesional Desemp
. El grado de
profesion  de los hombres Estar a cargo de que aporta a las responsabili " C&r90:
Contaduria poseen mayor proyectos en todas compafiias con P respons:
- . . dad depende .
Pablica y acceso a cargos sus fases ideas innovadoras, ..~ idad cc
I . L de la vision .
Auditoria  en de cumpliendo el plan optimizando socio,
- . de cada
cargos de responsabilidad de acuerdo a las realidad Socio 0 gerente
responsabilidad que las mujeres. Normas aplicables. econdmica de la Gerente jefatura:
y decision compafiia. medias.
No se ha observado
desigualdad de
condiciones.  Sin
. No se
La poblacion embargo, en la
<1z o observa
sefiald6 que se profesion de . Se obst
Casos de L No se percibe casos de
. han presentado auditoria como . ) preferer
desigualdad de desigualdad en las desigualdad .
. casos de cultura se .. . ... al gér
genero - - . Firmas Auditoras. por mérito, .
desigualdad de selecciona mas masculil
. raza o estatus
género. hombres que o
. econdmicos.
mujeres, por
factores como la
familia.
Tabla 33
Matriz de Hallazgos — Parte B
Matriz de Hallazgos
Criterio
establecido Encuesta Experto 1 Experto 2 Experto 3 EX|
El  hombre por Género
cultura  general. masculino El
Género Considerando que considerando masc
predominante  El género masculino la mujer se ve las condiciones . abarc
. o El  género
en puestos de predominaen relacion afectada por que presentan . 60%
S . . - masculino .
responsabilidad al femenino. distintos factores cada compaiiia muje
y decisién (familia, hijos, de acuerdo a su 40%
falta de equilibrio, actividad restal
entre otros) econémica
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Los factores
inciden
desigualdad son en un

que
en la

. Politicas La Familiaes Resp
Factores  que 29,9% la capacidad de . e P
. L 0 internas/politicas un factor que dad
inciden en la negociacion, 19,5% el .
desigualdad de perfil laboral.  un gubgrnamentales/c Eduqaqon afecta tanto hoga!
. 0 ambio de Familia al  hombre (fami
condiciones de 16,9% la valoracion al L |
énero ersonal un 13% el cultura/diversidade como la afect
g ﬁivel de, educacion y s socioeconémicas/ mujer muje
en un 10% la
condicion cultural.
Tabla 34
Matriz de Hallazgos — Parte C
Matriz de Hallazgos
Criterio establecido  Encuesta Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4
Motivaciones para
aceptacion (sueldos, La conviccién de Las  metas
responsabilidad, llegar a puestos de Ue se Acepta c
reconocimiento (ambos responsabilidad es qlantea cada carF()) si e
Motivaciones ara sexos) Motivaciones para un gran motivante ipndividuo es ro%esional S
P negacion (miedo a la para alcanzar - P!
aceptar o negar un . . un motivador siente
cargo de Ninguno responsabilidad, dichos ~puestos. ue permite preparado, el
resgonsabilidad ’ aumento de presion, Sin embargo, en gce taF; 0 Easg cont;aric
decF:sién y entre otros para ambos las mujeres afecta ne zr un desiste 0
SEX0S) un punto el factor familia ugsto de decisién P
particular ~ para  las que incluye en las Ees onsabilid propia
mujeres es el poco decisiones y en adp propia.
tiempo para tender a la logro de metas. '
familia (esposos e hijos).
Marcar
Meioras  en precedente
Mejorar los IasJ promulgar €
liti . tiempos en los . éxito que hal
Acciones de mejoras  Ninguna Politicas Internas, programas de competencia alcanzado |Ia
reglamentos y manuales it s de los -
promocion y . mujeres e
S profesionales
sucesion. puestos d
responsabilida
d y decision.
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Discusion

En relacion a los resultados derivados de las encuestas y entrevistas aplicadas
para el andlisis de la percepcion de género en cuanto a la contratacion, promocion y
sucesion de cargos de responsabilidad en la profesion de contaduria publica y auditoria
del mercado laboral de la ciudad de Guayaquil, limitando el alcance en las compafiias
dedicadas a la actividad de auditoria considerando que en estas se desenvuelve la

profesion sefialada en diversas areas y cargos, se pudo denotar lo siguiente:

La profesion de contaduria pablica y auditoria en la actualidad presenta mayor
alcance para el acceso a cargos de responsabilidad y decision, considerando que
durante su formacion se incluyen aspectos administrativos, financieros, de recursos
humanos, entre otras. Ademas, para lograr dicho alcance depende exclusivamente del
individuo (hombre o mujer) demostrando su experiencia y competencia para
desempefiar dichos cargos. La cual se relaciona con la teoria de Maslow sobre la
jerarquia de las necesidades, en la que se sefiala que el individuo busca suplir sus
necesidades sobre reconocimiento y autorrealizacion. Por tanto, es importante la
igualdad de condiciones para una competencia sana entre género.

En el mercado laboral de la profesion de contaduria publica y auditoria de la
ciudad de Guayaquil, se han presentado diversos casos de desigualdad de condiciones,
donde el género femenino se ha visto afectado por diversos factores como la visién de
los empresarios, la familia, la valoracion del individuo, condicion cultural, entre otras.
No obstante, existe un pequefio grupo empresarial que contrata, promociona y designa
sucesion en relacion al mérito y formacion de cada individuo. Hallazgos que se
relacionan con la teoria feminista, la cual se enfoca en las desventajas socioeconémico
y culturales que afecta a la mujer a causa de los estereotipos sociales donde el
comportamiento econdmico incide en exista mayor proporcion de hombres ocupando
puestos de responsabilidad y decision que las mujeres. Ademas, en concordancia con
el concepto de segregacion vertical se pudo visualizar que existen barreras que impide
a la mujer ascender y escalar profesionalmente a puestos de direccion.

En relacién a las decisiones de los profesionales en contaduria publica y
auditoria se ven motivados por diversos aspectos como el mejoramiento de la calidad

de vida en funcion al aumento remunerativo y de la vision de crecimiento que éstos
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posean. Por otro lado, la no aceptacion de cargos se ve influenciada por la preparacion
y competencia que estos poseen, aspecto que es sefialado en la teoria de la motivacion
de McClelland, el cual establecié un referente importante sobre el estudio de la
conducta humana ofreciendo una concepcién diferente de la motivacion del ser
humano a traves de sus necesidades.

En relacidn a recomendaciones para la mitigacion de los casos de desigualdad
de condiciones, se centra en la creacion de politicas internas, reglamentos, manuales
y de un modelo de gestion que contribuyan a la aplicacidn de buenas préacticas para la
contratacion, promocién y sucesién de cargos de responsabilidad. Asimismo, el
mejorar competencias y conocimientos técnicos de los profesionales debera ser un
aspecto propio a considerar por el individuo para reducir la desigualdad de condiciones
en funcién al meérito. La cual se relaciona con la teoria de equidad al buscar la
satisfaccion de los profesionales en Contaduria Publica y Auditoria sin importar la
condicion de género. Ademas, con estas se eliminarian las barreras que limitan que las
mujeres accedan a puestos de responsabilidad y decision como lo sefiala el concepto

de techo de cristal.
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Conclusiones

La presente investigacion se fundamentd en diversas bases teoricas,

conceptuales, referenciales y legales que contribuyeron al analisis de la percepcion de

género en la contratacion, promocioén y sucesion de cargos de responsabilidad en el

mercado laboral de profesionales en contaduria publica y auditoria. De manera que,

permitio el contraste de la realidad con la base teorica de la investigacion.

En relacién a los aspectos claves que inciden en la percepcion de genero para

la contratacion, promocidn y sucesion de cargos de responsabilidad y decision se pudo

determinar los siguientes hallazgos:

La profesion de contaduria pablica y auditoria en la actualidad presenta mayor
alcance para el acceso a cargos de responsabilidad y decision, sin embargo,
existen dos perspectivas de alcance: (a) la primera se basa en funcién a la
percepcion de los empresarios que se ve influenciada por la tendencia
econdmica, y (b) la segunda se fundamenta en las decisiones basada en funcion
al mérito. Ademas, se pudo constatar el alcance de teoria de la discriminacion
considerando que la visién empresarial en su mayoria toma en cuenta los
rasgos que la productividad.

Se contindan observando diversos casos de desigualdad de condiciones, donde
el género femenino se ha visto afectado por diversos factores como la vision
de los empresarios, la familia, la valoracion del individuo, condicion cultural,
entre otras, la cual corrobora el alcance de la teoria feminista, tomando en
cuenta que ésta analiza las desventajas socioecondmicas y culturales que afecta
a la mujer.

Se presencia un pequefio grupo empresarial que contrata, promociona y
designa sucesion en relacion al mérito y formacion de cada individuo, la cual
refleja la importancia de un trato justo con el fin de evitar la desmotivacion en
los profesionales como lo sefiala la teoria de la equidad.

En relacion a la motivacion de los profesionales en contaduria publica y
auditoria para aceptar o negar el acceso a cargos de responsabilidad y decision,
se ve influenciada por la vision y condicién propia del individuo en funcién a

su competencia técnica y profesional, aspectos que se enmarcan en las teorias
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de las necesidades de Maslow y de la motivacion de McClelland por la

satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y las de logro y poder.

Se denot6 que pese a las diversas leyes locales como la Constitucion de la
Republica, Cdodigo de Trabajo, Normativa para Erradicacion de la Discriminacion en
el Ambito Laboral y de convenios internacionales con la Organizacion Internacional
del Trabajo en el mercado laboral de profesionales en Contaduria Publica y Auditoria
en Guayaquil, se sigue presenciando casos de discriminacion lo que permitié inferir
que su aplicacién no es efectiva para promover la igualdad de condiciones.

Se pudo determinar que expertos recomiendan diversas acciones para la
mitigacion de los casos de desigualdad de condiciones, las cuales se centran en la
creacion de politicas internas, reglamentos, manuales y de un modelo de gestion que
contribuyan a la aplicacién de buenas précticas para la contratacion, promocion y
sucesion de cargos de responsabilidad, con el fin de evitar la segregacion vertical que
en cuestion de género incide mas en la mujer para alcanzar puestos de responsabilidad

y decision.
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Recomendaciones

Se recomienda a las compafiias el disefio de politicas, manuales y de
procedimientos internos para la mitigacion de los casos de desigualdad de condiciones
y de discriminacién de género en la contratacion, promocion y sucesion de cargos de
responsabilidad y decision tanto para los profesionales en contaduria publica y
auditoria y de otras profesiones.

Se recomienda el uso de la estructura de la presente investigacion para
profundizacién o actualizacion de casos de discriminacion de genero en otras
profesiones con el propdsito de determinar nuevos aspectos que incidan en la
problemética presentada. Asimismo, que permita la generacion de acciones que
contribuya a su mitigacion.

Se recomienda que los hallazgos determinados en la presente investigacion sea
una fuente de consulta o de base documental que contribuya a la toma de decisiones y
de medidas para los organismos de control, considerando que éstos son los encargados
de establecer politicas publicas para combatir la discriminacion laboral que se

presentan en funcion de género y otros aspectos.
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