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Relacion entre liderazgo femenino, cultura organizacional y desempefio empresarial percibido: un estudio mixto
exploratorio en el sector financiero ecuatoriano

Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo analizar la relacion entre el liderazgo femenino, la cultura
organizacional y el desempeno empresarial percibido en instituciones financieras ecuatorianas. Se
utiliz6 un enfoque mixto con un disefio no experimental, de corte transversal, de alcance
exploratorio-descriptivo. La parte cuantitativa se realizd mediante 61 encuestas procesadas en
jamovi y la cualitativa mediante seis entrevistas semiestructuradas analizadas en ATLAS.ti y
analisis tematico. Los resultados indican evaluaciones positivas en comunicacion, clima laboral,
satisfaccion, compromiso, y desempefio organizacional percibido. En las entrevistas sobresalieron
los temas de la escucha, el feedback, el desarrollo profesional, el manejo de conflictos, y también
los obstaculos que significan los estereotipos de género y las responsabilidades familiares. En
conjunto, los resultados sugieren que hay una relacién entre algunas practicas de liderazgo
femenino y un entorno organizacional positivo, pero no permiten concluir que influyan
directamente ni que sean la causa por si solos del desempefio econémico de las empresas.

Palabras claves: liderazgo femenino, cultura organizacional, desempefio empresarial percibido,
diversidad de género, sector financiero.

JEL: J16, M12, M14, G21.

Abstract

The present study aimed to analyze the relationship between female leadership, organizational
culture, and perceived business performance in Ecuadorian financial institutions. A mixed
approach was used with a non-experimental, cross-sectional design, of exploratory-descriptive
scope. The quantitative part was conducted through 61 surveys processed in jamovi, and the
qualitative part through six semi-structured interviews analyzed in ATLAS.ti and thematic
analysis. The results indicate positive evaluations in communication, work climate, satisfaction,
commitment, and perceived organizational performance. In the interviews, the topics of listening,
feedback, professional development, conflict management, and also the obstacles posed by gender
stereotypes and family responsibilities stood out. Together, the results suggest that there is a
relationship between some female leadership practices and a positive organizational environment,
but they do not allow us to conclude that they directly influence or are the sole cause of the
economic performance of companies.

Keywords: female leadership, organizational culture, perceived business performance, gender
diversity, financial sector.

1. Introduccion

En los ultimos afios se ha visto un aumento de la cantidad de mujeres que han asumido
puestos de liderazgo en los méas diversos sectores. Sin embargo, su participacion sigue siendo baja
en los puestos donde se toman las decisiones mdas importantes. Esa realidad también puede
apreciarse en el sector financiero, area tradicionalmente dirigida por hombres, con estructuras
jerarquicas y altos niveles regulatorios. Es bueno distinguir la presencia de mujeres en puestos de
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direccion del ejercicio del liderazgo y de la diversidad de género. Tener mujeres en puestos de
decision es un avance en participacion, pero el liderazgo implica tener capacidad real para influir,
dirigir equipos y estar en las decisiones. La diversidad, por su parte, implica la integracion de
diferentes experiencias y perspectivas en los espacios de poder (Eagly & Carli, 2007; Sahay &
Cihak, 2018). La razén del impulso para una mayor participacién femenina es tanto por las
politicas de igualdad e inclusiéon como por las exigencias actuales de reguladores, inversionistas y
otros actores relacionados con las organizaciones. La evidencia internacional muestra que aun se
representa de forma limitada a las mujeres en los directorios bancarios y en puestos ejecutivos,
aunque la situacion cambia en funcion de la regulacion, la cultura y las condiciones institucionales
del pais (Garcia-Meca et al., 2015; Sahay & Cihak, 2018).

También en el Ecuador se han puesto en marcha acciones para introducir el enfoque de
género en el sistema financiero. La Superintendencia de Bancos ha impulsado acciones en materia
de inclusion financiera y la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria ha entregado
informacion respecto a la participacion de las mujeres en cooperativas y mutualistas
(Superintendencia de Bancos, 2021; Superintendencia de Economia Popular y Solidaria [SEPS],
2024a). En marzo de 2023, el 47,7 % de los directivos y representantes legales registrados del
sector financiero popular y solidario eran mujeres, frente al 45,2 % observado en diciembre de
2020 (SEPS, 2024b). Este avance es solo para un segmento especifico y no permite asegurar que
exista igualdad en toda la alta direccion del sistema financiero ecuatoriano.

El liderazgo tiene la capacidad de influir en la cultura organizacional, ya sea mediante la
comunicacion, la participacion, el manejo de conflictos y las oportunidades de desarrollo
profesional. La cultura organizacional comprende los valores, normas y practicas que dan sentido
a la conducta de los miembros de una institucion y a la forma en que ésta reparte la autoridad
(Schein & Schein, 2017). Incluir a las mujeres en puestos de direccion puede enriquecer los puntos
de vista para la toma de decisiones, siempre que sean eficaces e independientes. Eso no significa
que todas las mujeres ejerzan el mismo tipo de liderazgo. Sus practicas también dependen del
entrenamiento, la experiencia, la personalidad, el cargo, y las caracteristicas de la organizacion
(Eagly & Carli, 2007; Hoobler et al., 2018).

Diversos géneros pueden traer nuevas perspectivas al debate de los problemas y disminuir
el hecho de que las decisiones sean tomadas por grupos que han vivido situaciones similares. Sus
beneficios, sin embargo, no se restringen al incremento numérico de mujeres. Hace falta que haya
procesos de seleccion transparentes, oportunidades para crecer, igualdad salarial y una cultura que
permita participar en las decisiones. La OIT sefiala que la diversidad, con politicas institucionales
y mecanismos reales de inclusion, da lugar a mejores resultados (Organizacion Internacional del
Trabajo [OIT], 2019).

Hay que analizar con prudencia la relacion entre el liderazgo femenino y el desempefio
empresarial. El desempefio de las empresas estéd integrado por productividad, innovacion, calidad
del servicio, compromiso, sustentabilidad y resultados financieros. Los indicadores de desempefio
financiero son: rentabilidad, ingresos, rentabilidad sobre activos y eficiencia. Algunos estudios han
hallado que la presencia de mas mujeres en puestos gerenciales estd vinculada con ciertos
resultados positivos para las empresas, pero también sugieren que este vinculo varia seguin el
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contexto legal, social y organizacional (Post & Byron, 2015; Hoobler et al., 2018). En el ambito
bancario, Garcia-Meca et al. (2015) encontraron que la diversidad de género estaba relacionada
positivamente con el desempeno, pero esta relacion dependia del grado de regulacion y proteccion
a los inversores.

Las mujeres todavia enfrentan barreras para acceder y permanecer en cargos de direccion.
Entre ellas se encuentran los estereotipos de género, el techo de cristal, la desigualdad salarial, las
responsabilidades de cuidado, el acceso limitado a redes profesionales y la menor participacion en
espacios informales de decision (Acker, 2006; Eagly & Karau, 2002). En Ecuador, estas
condiciones se desarrollan dentro de un mercado laboral que mantiene diferencias econémicas
entre hombres y mujeres. En 2024, el ingreso laboral promedio fue de USD 507,5 para los hombres
y de USD 423,0 para las mujeres, aunque este dato corresponde al mercado laboral general y no
unicamente al sector financiero (Instituto Nacional de Estadistica y Censos [INEC], 2025).

En este contexto, resulta pertinente analizar de manera conjunta el liderazgo femenino, la
cultura organizacional y el desempefio empresarial percibido en instituciones vinculadas al sector
financiero ecuatoriano. El estudio de estas dimensiones permite aproximarse a las experiencias y
percepciones de quienes participan en estas organizaciones, asi como identificar practicas de
liderazgo, dindmicas organizacionales y barreras de género que pueden relacionarse con el
funcionamiento de los equipos.

A partir de ello, la pregunta que guia la investigacion es: (De qué manera el liderazgo
femenino se relaciona con la cultura organizacional y el desempefio empresarial percibido en
instituciones vinculadas al sector financiero ecuatoriano?

El objetivo general es analizar la relaciéon entre el liderazgo femenino, la cultura
organizacional y el desempefio empresarial percibido en instituciones vinculadas al sector
financiero ecuatoriano. De manera especifica, se busca examinar las percepciones sobre el
liderazgo femenino y su relacion con la cultura organizacional, la comunicacion y el clima laboral;
analizar su asociacion con la satisfaccion, el compromiso y el desempefio empresarial percibido;
identificar las principales barreras que dificultan el acceso y permanencia de las mujeres en cargos
de liderazgo; y reconocer practicas organizacionales que favorezcan la igualdad de oportunidades
y la participacion efectiva en los espacios de decision.

2. Marco teorico
2.1 Liderazgo de la mujer y participacion en los directorios

El crecimiento de la participacion femenina en el mercado laboral ha permitido que cada
vez mas mujeres accedan a puestos de supervision, gerencia y direccion. Sin embargo, su presencia
tiende a disminuir en los niveles donde se concentra la toma de decisiones. Esa diferencia tiene
que ver con estructuras organizacionales disefiadas en torno a las carreras profesionales
masculinas, con sesgos en los procesos de ascenso y con una distribucion desigual de las
responsabilidades domésticas (Acker, 2006; Eagly & Carli, 2007; Ibarra et al., 2013).
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Lo que se debe diferenciar es la mujer presente, la diversidad de género y el liderazgo
femenino. La primera tiene que ver con cudntas mujeres ocupan ciertos cargos; la diversidad se
refiere a la composicion de los equipos y los 6rganos rectores; y el liderazgo femenino es la
capacidad de una mujer de ejercer influencia, autoridad y direccion de manera eficaz. Por lo tanto,
incluir a las mujeres en una junta directiva no asegura por si sola una participacion sustantiva ni
una transformacion de la cultura organizacional. Su capacidad de influir depende de la autonomia
de su cargo, del acceso a informacién y la posibilidad real de intervenir en las decisiones (Terjesen
et al., 2009).

Esta distincion tiene relevancia en el ambito financiero, el cual se caracteriza por poseer
estructuras jerarquicas, un alto nivel de regulacion y una gestion centrada en el riesgo y la
eficiencia. A pesar de que la participacion de las mujeres ha aumentado en areas administrativas,
comerciales, legales y de cumplimiento, todavia es limitada en los consejos de administracion y
en puestos ejecutivos (Sahay & Cihak, 2018). En las cooperativas de ahorro y crédito de Ecuador
se observa un avance en la participacion de las mujeres, pero todavia la mayoria de las presidencias
son ocupadas por hombres. Esta evidencia corresponde al sector financiero popular y solidario y
no puede generalizarse al sistema financiero nacional en su conjunto (Superintendencia de
Economia Popular y Solidaria [SEPS], 2024b).

La evidencia reciente permite profundizar esta relacion en el contexto financiero
latinoamericano. Baselga-Pascual y Vdhdmaa (2021), a partir del andlisis de 91 bancos de diez
paises de América Latina, encontraron asociaciones entre la participacion femenina en posiciones
ejecutivas y determinados indicadores de riesgo y rentabilidad, destacando que estas relaciones
dependen de las caracteristicas institucionales y del contexto de cada pais. En Ecuador, Coba et al.
(2022) analizaron 31 cooperativas de ahorro y crédito y 24 bancos privados y encontraron que la
diversidad de género se relacion6 con el rendimiento sobre activos (ROA), aunque no presento el
mismo comportamiento respecto al ROE y al endeudamiento. Estos resultados muestran que la
presencia femenina en cargos de direccién no debe interpretarse como garantia automatica de
mejores resultados, sino como una dimension cuya relacion con el desempefio requiere considerar
las condiciones organizacionales e institucionales.

2.2 Teorias sobre perspectivas de género y liderazgo

La teoria de la congruencia de roles explica algunas de las dificultades que las mujeres
encuentran para ser vistas como lideres. Segiin Eagly y Karau (2002), los prejuicios surgen cuando
los atributos tradicionalmente vinculados a las mujeres no encajan con la concepcion comun del
liderazgo, vinculada a la autoridad, la firmeza y el control. Como resultado, una mujer puede
enfrentarse a criticas por ser demasiado conciliadora y a criticas por ejercer la autoridad de forma
directa.

La teoria de los regimenes de desigualdad ubica estas barreras en los procesos
organizacionales. Acker (2006) afirma que las brechas se reproducen a través de practicas de
contratacion, remuneracion, evaluacion y ascenso, que, aunque aparenten ser neutrales, terminan
favoreciendo ciertas trayectorias profesionales. Estos mecanismos también afectan a la
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construccion de la identidad de liderazgo y a la manera en que las mujeres son reconocidas dentro
de sus organizaciones (Ibarra et al., 2013).

La literatura también ha analizado posibles diferencias en los estilos de direccion. El
liderazgo transformacional se basa en transmitir una vision compartida, motivar al equipo y
fomentar el desarrollo de los miembros del mismo. Eagly et al. (2003) encontraron una ligera
tendencia mayor de las mujeres hacia estas practicas, pero las diferencias fueron pequenas y no
permiten afirmar que todas dirijan de la misma manera. De manera similar, se ha observado una
tendencia promedio hacia los estilos participativos, pero esta estd condicionada por el contexto y
la autonomia del cargo (Eagly & Johnson, 1990). El liderazgo servicial incorpora la escucha, la
empatia, el desarrollo de las personas y la responsabilidad organizacional (Barbuto & Wheeler,
2006). Estas practicas se han relacionado con confianza y compromiso, aunque no constituyen
caracteristicas exclusivas de las mujeres y pueden ser ejercidas por lideres de cualquier género
(Eva et al., 2019). En consecuencia, el liderazgo femenino debe analizarse desde la interaccion
entre experiencia, formacion, personalidad y contexto organizacional, evitando atribuir cualidades
homogéneas a todas las mujeres (Eagly & Carli, 2007).

2.3 Liderazgo de la mujer y cultura de la empresa

La cultura organizacional se compone de valores, normas, practicas y supuestos comunes
que influyen en cdmo se comportan quienes trabajan en una organizacion. Incluye la forma de
repartir la autoridad, resolver los conflictos y reconocer el desempeio (Schein & Schein, 2017).

Los lideres impactan en la cultura con sus decisiones, como se comunican, y los criterios
que utilizan para evaluar o ascender a los colaboradores. La cultura, a su vez, puede limitar la
capacidad de liderazgo cuando existen jerarquias rigidas, baja participacion o poca autonomia.
Incorporar a las mujeres puede ampliar los puntos de vista que se consideran en las decisiones,
pero este efecto requiere que su participacion vaya mas alla de lo simbdlico (Terjesen et al., 2009).

La comunicacién constituye una dimension central de esta relacion. Los equipos requieren
espacios para poder expresar dudas, reconocer errores y proponer mejoras, sin temor a que esto
tenga consecuencias negativas. Esta condicion, a la que se denomina seguridad psicolégica,
promueve el aprendizaje y la cooperacion en el grupo (Edmondson, 1999). Las practicas
transformacionales, participativas y de servicio pueden ayudar a crear estos espacios, a través de
la escucha, el feedback y la explicacion de las decisiones (Eagly et al., 2003; Eva et al., 2019).

La inclusion no es solamente contratar gente diferente. Reconoce sus aportes, da
oportunidades de desarrollo y permite una participacion efectiva. Los beneficios de la diversidad
son mas probables cuando hay politicas coherentes, compromiso directivo y mecanismos de
igualdad reales (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2019).

La literatura reciente también ha reforzado la importancia del contexto organizacional para
comprender el liderazgo femenino. O’Brien et al. (2023) encontraron que las mujeres que ocupan
o aspiran a posiciones de liderazgo en sectores tradicionalmente masculinizados continuan
enfrentando practicas organizacionales informales, sesgos, dificultades de acceso a redes y
barreras relacionadas con la flexibilidad laboral, incluso cuando existen politicas formales de
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igualdad. En la misma linea, Gierke et al. (2025), mediante una revision sistematica de 87 estudios,
destacan que las posibilidades de acceder y permanecer en posiciones de liderazgo estan
vinculadas no solamente con caracteristicas individuales, sino también con practicas de recursos
humanos, cultura organizacional y estructuras de decision. Esto refuerza la necesidad de estudiar
conjuntamente el liderazgo femenino y las condiciones organizacionales en las que este se ejerce.

2.4 Diversidad de género y desempeiio empresarial

El desempefio empresarial incluye resultados financieros y no financieros, como
productividad, innovacion, eficiencia, calidad del servicio, compromiso y sostenibilidad. El
desempefio financiero constituye una dimension especifica, medida mediante rentabilidad,
ingresos, retorno sobre activos o retorno sobre patrimonio. Esta diferencia es importante porque
los estudios basados en percepciones no permiten afirmar directamente que una empresa obtuvo
mayor rentabilidad.

La diversidad de género puede incorporar experiencias distintas, reducir la homogeneidad
de pensamiento y ampliar la comprension de clientes y grupos de interés. Sin embargo, los
resultados empiricos no son uniformes. Post y Byron (2015) encontraron asociaciones favorables
entre mujeres en consejos de administracion y ciertos indicadores contables, aunque la relacion
fue menos consistente con el desempefio de mercado.

Hoobler et al. (2018) también identificaron una asociacion positiva, pero moderada, entre
liderazgo femenino y desempefo financiero. Estos resultados no demuestran causalidad, ya que
las empresas con mejores condiciones pueden disponer de mas recursos para desarrollar politicas
de diversidad. En el sector bancario, Garcia-Meca et al. (2015) encontraron una relacion favorable
entre diversidad de género y desempefio, condicionada por la regulacion y el entorno institucional.
Sahay y Cihdk (2018) vincularon una mayor participacion femenina con algunos indicadores de
estabilidad financiera, aunque sefialaron que los mecanismos de esa relacion todavia requieren
mayor investigacion.

La innovacion y la sustentabilidad pueden funcionar como resultados intermedios, cuando
los equipos tienen condiciones para discutir y aprovechar sus diferencias. Cuando hay
discriminacion o inseguridad psicoldgica, la diversidad formal puede producir aislamiento en vez
de mejores resultados (Edmondson, 1999; OIT, 2019). Por eso el liderazgo debe analizarse
conjuntamente con factores como tecnologia, regulacion, gestion del riesgo, estructura de costos
y calidad del gobierno corporativo.

2.5 Contexto ecuatoriano, organizaciones y sus practicas

El sistema financiero ecuatoriano estd formado por bancos, cooperativas, mutualistas y
entidades del sector publico, que poseen diferentes estructuras y normativas. Sigue la escasa
informacion sobre la presencia de las mujeres en gerencias y directorios. Los informes de la SEPS
incluyen datos del sector popular y solidario y la Superintendencia de Bancos ha incorporado el
enfoque de género en sus iniciativas de inclusion financiera (SEPS, 2024b; Superintendencia de
Bancos, 2021).
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Las diferencias generales en el mercado laboral también inciden en las trayectorias
profesionales. En Ecuador todavia se dan diferencias salariales entre hombres y mujeres, aunque
esas cifras no son solo del sector financiero (Instituto Nacional de Estadistica y Censos [INEC],
2025).

Los obstaculos mas habituales son el techo de cristal, los estereotipos de género, las
obligaciones familiares, la menor participacion en redes informales y el acceso desigual a los
proyectos estratégicos. Estos problemas pueden afectar tanto al ascenso de las mujeres a puestos
gerenciales como a su permanencia en ellos (Eagly & Carli, 2007; Eagly & Karau, 2002).

Las empresas, para disminuir estas brechas, deben examinar sus procesos de contratacion,
de pago, de evaluacion y de ascenso. También se requieren planes de carrera, tutorias, criterios
transparentes, flexibilidad laboral y mecanismos para evitar la discriminacion. Estas acciones
deben ser respaldadas por la alta direccion y contar con indicadores para evaluar el cumplimiento
de las mismas (Acker, 2006; Ely et al., 2011; OIT, 2019).

En conclusion, el liderazgo femenino puede vincularse con la cultura organizacional
mediante la comunicacion, la inclusion, el feedback y el desarrollo profesional. Su relacion con el
desempefio se ve reflejada en el compromiso, la eficiencia, la innovacion y el logro de los
objetivos. Pero estas relaciones dependen de la autonomia del cargo, la estructura institucional y
las politicas de igualdad de género. Por ello, el estudio no plantea que la presencia de mujeres
produzca automaticamente mejores resultados, sino que analiza las condiciones bajo las cuales su
participacion puede aportar a las instituciones financieras ecuatorianas.

2.6 Modelo conceptual propuesto

A partir de la literatura revisada, se propone un modelo conceptual de caracter relacional
que integra las principales dimensiones examinadas en el estudio: liderazgo femenino, cultura
organizacional e inclusion, comunicacion y clima laboral, satisfaccion y compromiso y desempeio
empresarial percibido. El modelo parte de la consideraciéon de que el ejercicio del liderazgo
femenino se desarrolla dentro de un contexto organizacional que puede favorecer o limitar la
participacion, la comunicacion, la inclusion y el desarrollo profesional.

Desde esta perspectiva, las practicas de liderazgo asociadas con la escucha, la
participacion, la retroalimentacion, el manejo de conflictos y el desarrollo de los colaboradores
pueden relacionarse con las percepciones sobre la cultura organizacional y el clima laboral.
Asimismo, la comunicacion, la satisfaccion y el compromiso constituyen dimensiones
potencialmente relacionadas con la valoracion que realizan los trabajadores acerca del desempefio
de la organizacion.

Estas relaciones deben interpretarse considerando factores contextuales como la autonomia
del cargo, las caracteristicas institucionales, las practicas organizacionales y las barreras de género.
En consecuencia, el modelo no plantea una secuencia causal ni supone que la presencia de mujeres
en posiciones directivas produzca automdticamente mejores resultados empresariales. Su
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proposito es organizar conceptualmente las relaciones que seran examinadas de manera
exploratoria en el estudio.

Figura 1

Modelo Conceptual propuesto

Liderazgo femenino

——————» Pricticas de liderazgo, escucha, —
participacion, retroalimentacion,
desarrollo profesional

:

Cultura organizacional e inclusion

Valores, normas, politicas,
colaboracion, igualdad de oportunidades,
seguridad psicologica

v

Comunicacion y clima laboral
Comunicacion abierta, confianza,
clima de respeto, manejo de conflictos

v

Satisfaccién y compromiso

Satisfaccion laboral, compromiso
con la organizacion, intencion de permanencia

:

Desempeiio empresarial percibido
— Cumplimiento de objetivos, eficiencia, pe——
innovacion, retencion del talento

Factores contextuales

Caracteristicas Practicas
institucionales organizacionales

Nota: Las conexiones representan relaciones conceptuales entre las dimensiones y no implican
relaciones causales.
Fuente: Elaboracion propia
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3. Metodologia
3.1 Disefio de investigacion

El estudio tuvo un disefio de tipo mixto de caricter exploratorio-descriptivo y no
experimental de corte transversal. Los datos cuantitativos se obtuvieron mediante encuestas, los
cuales se complementaron con informacion cualitativa de entrevistas semiestructuradas para
analizar las percepciones y experiencias sobre el liderazgo femenino, la cultura organizacional y
el desempefio empresarial percibido en las instituciones del sector financiero ecuatoriano
(Creswell & Plano Clark, 2018).

Dado que no hubo manipulacion de variables ni seguimiento longitudinal, los resultados
permiten identificar tendencias, asociaciones y diferencias perceptuales, pero no establecer
relaciones causales. Posteriormente se procedio a la integracion de ambos componentes, cotejando
los resultados cuantitativos con los temas identificados en las entrevistas, con el objetivo de
reconocer convergencias, complementariedades y matices en la interpretacion de los hallazgos.

3.2 Seleccion de casos y participantes

La poblacion estuvo conformada por personas vinculadas laboralmente con instituciones
del sector financiero ecuatoriano, principalmente de la regién Costa. En el componente
cuantitativo se utilizé un muestreo no probabilistico por conveniencia y se obtuvieron 61 encuestas
validas. Se incluyeron participantes con experiencia directa en dindmicas organizacionales y
conocimiento de practicas de liderazgo en su entorno laboral. Debido al tipo de muestreo, los
resultados reflejan las percepciones del grupo estudiado y no pueden generalizarse
estadisticamente al conjunto del sistema financiero ecuatoriano.

La parte cualitativa se realiz6 con seis informantes clave, elegidos por muestreo intencional
por tener experiencia en liderazgo, gestion de equipos, administracion o gestion financiera
(Palinkas et al., 2015). Los participantes compartieron sus puntos de vista sobre la gestion
directiva, la cultura de la organizacion y los resultados laborales. Para preservar el anonimato se
utilizaron los coédigos E1-E6. Se evalud que la informacion fuera suficiente en cuanto a su
potencial para ofrecer explicaciones, perspectivas diversas y patrones relacionados con los
objetivos del estudio (Braun & Clarke, 2022).

3.3 Recopilacion de datos

En el componente cuantitativo se utiliz6 un cuestionario estructurado en Microsoft Forms,
formado por preguntas de caracterizacion y cinco dimensiones: liderazgo femenino, cultura
organizacional e inclusion, comunicacion y clima laboral, satisfaccion y compromiso y desempeiio
empresarial percibido. Entre los temas que se tocaron estdn la participacion en la toma de
decisiones, la escucha, la equidad, el manejo de conflictos, el desarrollo profesional, la
productividad, el cumplimiento de las metas, la innovacion y la retencion de talento. Las respuestas
se codificaron con una escala de cinco puntos, con las puntuaciones mas altas expresando
valoraciones mas favorables. El instrumento no tenia indicadores financieros objetivos, por lo
tanto, los resultados corresponden a las percepciones sobre el desempeio empresarial.
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La parte cualitativa se realizéo mediante 6 entrevistas individuales semiestructuradas sobre
liderazgo femenino, comunicacion, inclusion, toma de decisiones, manejo de conflictos, desarrollo
profesional, barreras de género y su relacion percibida con los resultados del trabajo. Se pidieron
ejemplos de situaciones vividas en las empresas. Las entrevistas se transcribieron y se
anonimizaron con cddigos para proteger la identidad de los participantes y para facilitar el analisis
tematico (Brinkmann, 2022).

3.4 Analisis de datos
3.4.1 Analisis cuantitativo

El cuestionario, antes de ser aplicado, fue revisado por cinco expertos externos a la
institucion, quienes juzgaron la pertinencia, claridad y correspondencia de los items con las
dimensiones del estudio. Se hicieron los ajustes correspondientes, con base en las observaciones
recibidas. Los datos obtenidos mediante Microsoft Forms fueron procesados posteriormente en
jamovi (The Jamovi project, 2025), previa revision de la integridad de los registros, la codificacion
de las variables y la presencia de datos ausentes. Para la caracterizacion de los participantes se
calcularon frecuencias y porcentajes, y para las cinco dimensiones se estimaron medias,
desviaciones estandar e intervalos de confianza del 95 %. Para determinar la fiabilidad del
instrumento se empled el coeficiente alfa de Cronbach, entendido como indice de fiabilidad y no
como indicio de validez.

Por tratarse de respuestas ordinales, para examinar las asociaciones entre los factores se
empled el coeficiente de correlacion de Spearman. Los coeficientes mayores de 0,90 se
interpretaron con precaucion, por la posible cercania conceptual entre algunos constructos. Para
explorar diferencias segtn el género se empleo la prueba U de Mann-Whitney (Mann & Whitney,
1947) para muestras independientes, reportando el estadistico U, el valor exacto de p y la
correlacion biserial por rangos como medida del tamafio del efecto. Para las comparaciones
multiples se utiliz6 la correccion de Holm (1979) y se establecid un nivel de significancia de p <
0,05. Los resultados se interpretaron con una intencion exploratoria y asociativa, sin establecer
relaciones causales.

3.4.2 Analisis cualitativo

Las seis entrevistas semiestructuradas se analizaron con ayuda de ATLAS.ti (ATLAS.ti
Scientific Software Development GmbH, 2024). Las transcripciones fueron ingresadas al
programa a fin de ordenar la informacion, asignarles codigos, recuperar fragmentos relevantes y
comparar patrones entre los participantes. Se realizo el analisis siguiendo las seis fases propuestas
por Braun y Clarke (2022): familiarizarse con los datos, generar cddigos iniciales, construir y
revisar temas, definir categorias y elaborar los hallazgos.

Para la codificacion se combinaron categorias previamente definidas a partir del marco
conceptual liderazgo, comunicacioén, inclusioén, clima organizacional, desarrollo profesional,
barreras de género y desempefio percibido con temas emergentes identificados en el transcurso del
analisis. Luego, se hizo una matriz de correspondencias para reconocer convergencias y
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divergencias entre las entrevistas. Tan s6lo se han tomado como apoyo descriptivo las frecuencias
de aparicion teniendo en cuenta la relevancia, contenido y contexto de cada tema.

4. Resultados y Discusion
4.1 Resultados Cuantitativos
4.1.1 Caracteristicas de los participantes

La muestra estuvo compuesta por 61 participantes. El 72,1 % correspondié a mujeres y el
27,9 % a hombres. La franja etaria mas representada fue la de 25 a 34 afios, le sigui6 la de 35 a 45
afios. Juntos, los dos grupos concentran el 85,2 % de las respuestas.

La mayor parte de los participantes trabajaban en areas de administracion y finanzas.
Respecto al cargo, el 42,6 % estaba en nivel operativo, mientras que el 21,3 % estaba en nivel de
coordinacion. Fueron parte también personas en cargos de mando medio, de direccion y gerencia,
lo cual permitié recoger percepciones procedentes de los distintos niveles de la estructura
organizacional.

Tabla 1

Caracteristicas de los participantes de la encuesta

Variable Categoria Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 44 72,1 %
Masculino 17 27,9 %
Edad 18-24 afios 5 8,2 %
25-34 anos 29 47,5 %
35-45 afios 23 37,7 %
Mas de 55 afios 4 6,6 %
Area de trabajo Administrativa 32 52,5%
Financiera 21 34,4 %
Operativa 4 6,6 %
Talento Humano 4 6,6 %
Cargo Nivel operativo 26 42,6 %
Coordinacion 13 21,3 %
Mando medio 9 14,8 %
Direccion 9 14,8 %
Gerencia 4 6,6 %

Nota. Los porcentajes fueron calculados sobre 61 participantes.
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4.1.2 Consistencia interna y resultados por dimension

El cuestionario presentd una elevada consistencia interna (o = 0,936). Los coeficientes por
dimension oscilaron entre 0,946 y 0,992, lo que evidencia una alta fiabilidad interna. No obstante,
los valores superiores a 0,95 en algunas dimensiones podrian reflejar redundancia entre ciertos
items, por lo que futuras investigaciones deberian profundizar en la evaluacion de la validez
discriminante del instrumento.

Tabla 2

Estadisticos descriptivos y consistencia interna de las dimensiones

Dimension Media DE ICdel95 Respuestas  Alfa de
% favorables Cronbach
Liderazgo femenino 3,98 1,34 [3,64-4,32] 77,0 % 0,992
Cultura organizacional e inclusion 4,05 1,19 [3,75-4,36] 82,6 % 0,985
Comunicacién y clima laboral 4,58 0,48 [4,46-4,71] 98,4 % 0,946
Satisfaccion y compromiso 4,48 0,61 [4,32-4,63] 93,4 % 0,987
Desempeiio empresarial percibido 4,48 0,61 [4,33-4,64] 90,2 % 0,981

Nota. DE = desviacion estandar; IC = intervalo de confianza. Las respuestas favorables agrupan
las opciones “de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”.

Como se observa en la figura 2, las valoraciones fueron favorables en las cinco dimensiones
analizadas. Comunicacion y clima laboral presentd la media mas alta (M = 4,58), seguida de
desempefio empresarial percibido y satisfaccion y compromiso (M = 4,48 en ambos casos). Cultura
organizacional e inclusion alcanz6 una media de 4,05 y liderazgo femenino de 3,98. Mientras las
tres primeras dimensiones mostraron respuestas relativamente homogéneas, liderazgo femenino y
cultura organizacional e inclusion registraron una mayor dispersion, lo que evidencia percepciones
mas diversas entre los participantes respecto a estas dimensiones.
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Figura 2

Valoracion de las dimensiones

Liderazgo femenino

Cultura e inclusién

4.58

Comunicacion y clima

4.48

Satisfaccion y compromiso

Desempefio percibido 4.48

0 1 2 3 4 5
Media en escaladela5

4.1.3 Items con valoraciones mas altas y mas bajas

Los items con mayor valoracion estuvieron relacionados con el manejo respetuoso de los
desacuerdos, la contribucion al clima laboral, el cumplimiento de metas y la comunicacion clara 'y
oportuna, todos con medias superiores a 4,5. En contraste, la promocion de ambientes
colaborativos, la participacion del equipo en la toma de decisiones y el desarrollo profesional
obtuvieron las puntuaciones mas bajas y presentaron mayor variabilidad, lo que sugiere que estas
practicas no son percibidas de manera uniforme por todos los participantes.

Tabla 3

Items cuantitativos mas relevantes

item evaluado Media DE Respuestas favorables
Manejo respetuoso de los desacuerdos 4,66 0,48 100,0 %
Contribucién a la mejora del clima laboral 4,66 0,48 100,0 %
Mejora del cumplimiento de metas 4,64 0,61 93,4 %
Comunicacion clara y oportuna 4,59 0,50 100,0 %
Contribucién a la productividad del equipo 4,57 0,62 93,4 %
Promocion de una comunicacion abierta 451 0,50 100,0 %
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item evaluado Media DE Respuestas favorables
Promocion de un ambiente colaborativo 3,80 1,29 77,0 %
Participacion del equipo en las decisiones 3,89 1,33 77,0 %
Contribucion al desarrollo profesional 3,95 1,36 77,0 %

Las tres variables con menor promedio pertenecieron a la dimension de liderazgo
femenino. Sus puntuaciones se agruparon casi en la categoria “de acuerdo”, pero las desviaciones
estandar fueron mayores de 1,29. La variabilidad indica que no todos los participantes percibieron
con la misma intensidad la existencia de ambientes colaborativos, la participacion en las decisiones
y las oportunidades de desarrollo profesional.

Ese resultado pone sobre la mesa un matiz de importancia. Una buena comunicacién no
garantiza que todos los equipos estén involucrados efectivamente en las decisiones. Tampoco
quiere decir que las oportunidades de crecimiento se repartan de manera uniforme. La percepcion
del liderazgo fue positiva, pero menos homogénea que la del clima laboral.

4.1.4 Relacion entre las dimensiones

Las correlaciones de Spearman de la tabla 4 mostraron asociaciones positivas y
estadisticamente significativas entre las dimensiones analizadas. Las relaciones mas elevadas se
observaron entre liderazgo femenino y cultura organizacional e inclusion (p = 0,940), y entre
satisfaccion y compromiso y desempefio empresarial percibido (p = 0,927). Debido a la magnitud
de estos coeficientes, los resultados deben interpretarse con cautela, ya que podrian reflejar una
elevada proximidad conceptual entre los constructos o cierto solapamiento entre algunos de sus
items. En contraste, comunicacion y clima laboral presentd asociaciones moderadas-altas con
satisfaccion y compromiso (p = 0,697) y con desempefio empresarial percibido (p = 0,655),
mientras que la relacion entre liderazgo femenino y desempefio empresarial percibido fue positiva,
pero considerablemente menor (p =0,339). Estas asociaciones describen relaciones entre variables
y no constituyen evidencia de causalidad.

Tabla 4

Correlaciones de Spearman entre las dimensiones

Dimension 1 2 3 4 5

1. Liderazgo femenino —

2. Cultura organizacional e inclusion  0,940%*** —

3. Comunicacion y clima laboral 0,460*** (,511%** —

4. Satisfaccion y compromiso 0,421*** 0,390**  0,697***

5. Desempefio empresarial percibido  0,339**  0,292* 0,655%** (,927%**
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Nota. p <0,05; p<0,01; p <0,001.
Tabla 5

Analisis exploratorio por género

Dimension Ude p p Tamaiio Interpretacion
Mann— ajustado del
Whitney (Holm) efecto
(rrb)
1. Liderazgo 416,0 0,494 1,000 0,112 No significativo
femenino
2. Cultura 432,0 0,345 1,000 0,155 No significativo
organizacional e
inclusion
3. Comunicacién y 499,0 0,034 0,136 0,334 No significativo después
clima laboral del ajuste
4. Satisfaccion 'y 410,5 0,526 1,000 0,098 No significativo
compromiso
5. Desempeio 524,0 0,012 0,060 0,401 No significativo después
empresarial del ajuste
percibido

El analisis exploratorio por género mostré que las mujeres obtuvieron puntuaciones
promedio mas altas que los hombres en comunicacion y clima laboral (U = 499,0; p = 0,034; rrb
= 0,334) y desempefio empresarial percibido (U = 524,0; p = 0,012; rrtb = 0,401). No obstante, al
aplicar la correccion de Holm para controlar el error derivado de las comparaciones multiples,
dichas diferencias dejaron de ser estadisticamente significativas (p ajustado = 0,136 y p ajustado
= 0,060, respectivamente). Asimismo, no se identificaron diferencias significativas en liderazgo
femenino, cultura organizacional e inclusion ni satisfaccion y compromiso. En consecuencia, los
resultados sugieren una tendencia hacia valoraciones mas favorables por parte de las mujeres,
aunque no proporcionan evidencia estadistica suficiente para concluir que existan diferencias por
género en las dimensiones evaluadas.

4.2 Resultados cualitativos
4.2.1 Perfil de los entrevistados

Las seis entrevistas incluyeron participantes con trayectorias profesionales y niveles de
responsabilidad diferentes. Cuatro se encontraban directamente vinculados con actividades

financieras, bancarias o fiduciarias. Los otros dos casos aportaron experiencias desde la gerencia
empresarial y la administracion de areas estratégicas.
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Tabla 6

Perfil de los participantes de las entrevistas

Codigo Cargo o funcion Experiencia Relacion con el estudio

El Gerente propietaria 12 afios Administracion, decisiones financieras y
direccion empresarial

E2 Gerente de 21 afios Toma de decisiones, importaciones,

departamentos asuntos regulatorios y licitaciones
estratégicos

E3 Gerente financiero 8 anos Presupuesto,  tesoreria, contabilidad,
planificacion y gestion de equipos

E4 Analista financiero 4 afios Presupuesto, control de gastos y analisis
para toma de decisiones

E5 Gerente de banco 12 anos Gestion comercial, servicio, operacion
bancaria y direccion de equipos

E6 Ejecutiva fiduciaria 6 aflos Administraciéon  fiduciaria, contratos,

clientes y cumplimiento

El andlisis realizado en ATLAS.ti permiti6 identificar siete categorias. Las de mayor
presencia fueron organizacion y seguimiento, comunicacion y manejo de conflictos, y desarrollo
profesional. Estas tres categorias aparecieron en las seis entrevistas.

4.2.2. Matriz de coincidencias cualitativas

Tabla 7

Categorias identificadas en las entrevistas semiestructuradas

Categoria Codigos asociados Casos Coincidencia
Organizacion, planificacion  Disciplina, prioridades, control, EI1-E6 6/6, 100 %
y seguimiento reuniones, plazos
Comunicacion, escucha 'y Diélogo, escucha activa, E1-E6 6/6, 100 %
manejo de conflictos retroalimentacion, solucion de

problemas
Desarrollo profesional y Capacitacion, nuevos retos, EI1-E6 6/6, 100 %
retencion reconocimiento, promocion,

acompafamiento
Inclusion y equidad Participacion, asignacion por E2-E6 5/6, 83,3 %

competencias, flexibilidad, no
discriminacion
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Categoria Codigos asociados Casos Coincidencia
Barreras para acceder a Sesgos, maternidad, E2-E6 5/6, 83,3 %
cargos directivos disponibilidad, sexismo, redes

masculinas
Desempefio empresarial Metas, eficiencia, productividad, E2-E6 5/6, 83,3 %
percibido reduccion de errores, compromiso
Innovacion y mejora de Digitalizacion, automatizacion, E3-E6 4/6, 66,7 %
procesos experiencia del cliente, controles

Nota. La coincidencia expresa el numero de entrevistas en las que aparecio la categoria. Su
frecuencia se utiliz6 como apoyo descriptivo y no como prueba estadistica.

4.2.3 Resultados cualitativos

El andlisis de las seis entrevistas permitié identificar siete categorias: organizacion,
planificacion y seguimiento; comunicacion y manejo de conflictos; desarrollo profesional y
retencion; inclusion y equidad; barreras para acceder a cargos directivos; desempefio empresarial
percibido; e innovacion y mejora de procesos. Las tres primeras estuvieron presentes en todas las
entrevistas, mientras que las demds aparecieron en cuatro o cinco casos.

Los participantes describieron el liderazgo femenino como una forma de gestion
organizada, basada en la definicion de prioridades, el seguimiento de las actividades y el control
de los procesos. Estas practicas fueron asociadas con el cumplimiento de los plazos y la reduccion
de errores.

En todas las entrevistas se destacd la comunicaciéon y la escucha activa. La
retroalimentacion, el didlogo y la resolucion colaborativa de conflictos fueron sefialados como
practicas que favorecen la coordinacion del trabajo y un mejor clima laboral. Los entrevistados
también resaltaron que el reconocimiento, la capacitacion, la asignacion de nuevos retos y el
acompafiamiento profesional fortalecen el compromiso, el desarrollo del talento y la permanencia
de los colaboradores. La mayoria reconocié avances en inclusion y equidad, aunque persistieron
barreras como los estereotipos de género, las mayores exigencias hacia las mujeres, las dificultades
para acceder a espacios de decision y los desafios para conciliar la vida laboral y familiar.

Finalmente, los participantes relacionaron el liderazgo femenino con una mejor
organizacion del trabajo, el cumplimiento de las metas y una menor cantidad de errores. También
mencionaron iniciativas de digitalizacion, automatizacion y mejora de procesos. Sin embargo,
coincidieron en que estos resultados también dependen de factores como los recursos disponibles,
los procesos internos, la tecnologia y el contexto organizacional, por lo que no pueden atribuirse
unicamente al liderazgo femenino.

4.3 Integracion de los resultados cuantitativos y cualitativos
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La comparacion entre ambas fuentes permitio identificar coincidencias, aportes
complementarios y algunos matices.

Tabla 8

Integracion de los principales resultados

Dimension Resultado Evidencia cualitativa Interpretacion integrada
cuantitativo

Comunicacion y Media de 4,58; Presente en 6 de 6 Convergencia alta en escucha,
clima 98,4 % favorable entrevistas didlogo y manejo de conflictos

Satisfaccion y Media de 4,48; Desarrollo y retencion El acompanamiento y el
compromiso 93,4 9% favorable en 6 de 6 entrevistas  reconocimiento aparecen
vinculados con compromiso

Desempefio Media de 4,48; Presente en 5 de 6 Se identifican indicios
percibido 90,2 % favorable entrevistas operativos, pero no resultados
financieros objetivos

Cultura e Media de 4,05; Inclusion en 5 de 6 Las  practicas inclusivas
inclusion 82,6 % favorable entrevistas existen, pero las barreras
continuan presentes

Liderazgo Media de 3,98; Los seis casos La presencia femenina no
femenino mayor dispersion reconocen estilos y garantiza por si sola un mismo
experiencias estilo de liderazgo
diferentes
Innovacion Valoracion Casos concretos en 4 La relacion se observa
favorable en la de 6 entrevistas principalmente en
encuesta digitalizacion y mejora de
procesos

La principal convergencia se encontr6 en comunicacion y clima laboral. Esta dimension
obtuvo el promedio cuantitativo mas alto y aparecid en todas las entrevistas. Los relatos
permitieron comprender qué practicas respaldaban esa valoracion: escucha individual, reuniones
de seguimiento, retroalimentacion especifica y resolucion dialogada de desacuerdos. También se
encontrd convergencia en satisfaccion y compromiso. La encuesta mostrd una percepcion
favorable y las entrevistas proporcionaron ejemplos de reconocimiento, promocidn, capacitacion
y apoyo al crecimiento profesional.

Larelacion con el desempefio fue parcialmente convergente. Los encuestados consideraron
que el liderazgo femenino contribuye positivamente al logro de metas y la productividad. Las
entrevistas corroboraron esta percepcion con ejemplos de reduccion de errores, de organizacion de
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tareas, y de mejora de tiempos. Sin embargo, la ausencia de indicadores financieros no permite
interpretar estos resultados como evidencia de mayor rentabilidad.

Por ultimo, tanto la dispersion en la dimension de liderazgo como los testimonios de los
entrevistados muestran que el género no determina de forma automatica una forma de dirigir. E2
manifestd que “no siempre el hecho de que sea mujer es sindnimo de mejora del clima laboral”.
Otros participantes también sefialaron que los resultados dependen de la experiencia, la autonomia,
las competencias, los procesos internos y el contexto de la organizacion.

5. Discusion

En el andlisis cuantitativo y en las entrevistas los resultados fueron claros: los participantes
evaluaron mas positivamente las dimensiones referidas a la comunicacién y al clima laboral. La
convergencia muestra que la escucha activa, la retroalimentacion y la resolucion de conflictos
mediante el didlogo son practicas relevantes para el ejercicio del liderazgo. Estos hallazgos
concuerdan con estudios que vinculan el estilo transformacional y participativo del liderazgo con
una comunicacion mas abierta y un mayor compromiso de los empleados, aunque la evidencia
indica que estas caracteristicas no dependen unicamente del género del lider (Eagly et al., 2003;
Eagly & Carli, 2007).

También se encontrd que la satisfaccion esta relacionada positivamente con el compromiso
y con el desempefio empresarial percibido. Sin embargo, esta asociacion debe entenderse con
cuidado, porque el estudio midi6 las percepciones de los participantes y no indicadores objetivos
de desempefio, tales como la rentabilidad, la productividad financiera, o la rentabilidad sobre los
activos. También la alta correlacion entre satisfaccion y compromiso y desempeiio empresarial
percibido (p = 0,927) podria estar reflejando una cercania conceptual entre ambas dimensiones, 1o
cual debera ser examinado mediante andlisis de validez discriminante y muestras mayores en
futuras investigaciones.

También hay que interpretar con precaucion la fuerte asociacion observada entre liderazgo
femenino y cultura organizacional e inclusion (p = 0,940). Si bien ambas dimensiones representan
constructos conceptualmente relacionados, la magnitud del coeficiente sugiere cierto solapamiento
entre algunos de sus indicadores. Esto podria ser debido a la forma en que los participantes
perciben al mismo tiempo las practicas de liderazgo y las caracteristicas del contexto
organizacional, por lo que se deberian realizar investigaciones futuras que profundicen en la
estructura factorial y validez discriminante del instrumento.

Por otra parte, la relacion directa entre el liderazgo femenino y el desempefio empresarial
percibido era mucho menor que la existente entre la comunicacion, la satisfaccion y el desempefio.
Lo anterior significa que el aporte del liderazgo al desempefio organizacional no depende
exclusivamente del género de quien ocupa una posicion directiva, sino también de factores como
la cultura organizacional, la calidad de la comunicacion, la disponibilidad de recursos, la
autonomia para la toma de decisiones y las condiciones institucionales. Las entrevistas también
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confirmaron esta lectura, pues los participantes sefialaron que los resultados organizacionales son
influenciados por multiples factores, mas alla del liderazgo.

Finalmente, si bien los participantes constataron avances en las practicas de inclusion y
desarrollo profesional, también identificaron obstaculos persistentes al acceso de las mujeres a los
puestos directivos, tales como los estereotipos de género, las exigencias profesionales mas
elevadas y el acceso desigual a redes de decision. Estos resultados coinciden con estudios recientes
que sefialan que las posibilidades de liderar siguen estando condicionadas por factores
organizacionales y culturales, més allad de las capacidades personales. Los resultados, por tanto,
avalan la importancia de fortalecer las politicas institucionales orientadas a la promocion
transparente, la mentoria, la igualdad de oportunidades y la conciliacion de la vida laboral y
personal.

Dado el disefio transversal, el muestreo no probabilistico y el caracter perceptual de las
variables analizadas, los resultados deben considerarse como una aproximacion exploratoria al
fenémeno investigado y no como evidencia causal o representativa de todo el sector financiero
ecuatoriano. En estudios posteriores se podria incrementar la muestra, incorporar indicadores
objetivos de desempefio empresarial y profundizar en la validacion psicométrica del instrumento,
con el fin de fortalecer la evidencia empirica.

6. Conclusiones

Los resultados muestran una relacion positiva entre el liderazgo femenino, la cultura
organizacional, la comunicacion, el clima laboral y el desempeiio empresarial percibido en las
instituciones participantes. Las dimensiones mejor valoradas fueron comunicacion y clima laboral,
satisfaccion y compromiso y desempefio empresarial percibido, mientras que liderazgo femenino
y cultura organizacional e inclusion presentaron una mayor variabilidad en las respuestas.

La integracion de los resultados cuantitativos y cualitativos evidencido que la escucha
activa, la comunicacion abierta, el manejo colaborativo de conflictos, la organizacion del trabajo
y el desarrollo profesional favorecen el compromiso y el funcionamiento de los equipos. Sin
embargo, las entrevistas también mostraron que el desempefio organizacional depende de otros
factores, como la cultura institucional, los recursos disponibles y las caracteristicas de cada
organizacion. Las asociaciones observadas deben interpretarse con cautela. Las elevadas
correlaciones entre algunas dimensiones sugieren una estrecha relacion entre los constructos y la
necesidad de seguir fortaleciendo la validacion del instrumento. Asimismo, el andlisis por género
no encontré diferencias estadisticamente significativas después de aplicar la correccion por
comparaciones multiples.

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentran el tamafio de la muestra, el
muestreo no probabilistico, el disefio transversal y el uso de indicadores basados en percepciones.
Futuras investigaciones deberian incorporar muestras mas amplias, indicadores objetivos de
desempefio empresarial y nuevas pruebas de validacién para profundizar en el andlisis del
liderazgo femenino en el sector financiero ecuatoriano.
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