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“ESTUDIO BIBLIOMET:RICO SOBRE LAS POLITICAS EMPRESARIALES
DE DIVERSIDAD DE GENERO Y SU IMPACTO EN LA DISCRIMINACION
LABORAL”

BIBLIOMETRIC STUDY ON CORPORATE GENDER DIVERSITY POLICIES AND
THEIR IMPACT ON WORKPLACE DISCRIMINATION

Resumen

La diversidad de género en el entorno laboral ha evolucionado de ser un simple
requisito normativo a convertirse en un imperativo estratégico para las organizaciones
contemporaneas. Este estudio bibliométrico analiza sistematicamente la produccion
cientifica sobre politicas empresariales de diversidad de género y su impacto en la
discriminacion laboral durante el periodo 2019-2024. Siguiendo la metodologia PRISMA, se
analizaron 145 articulos cientificos seleccionados de cinco bases de datos internacionales
(Scopus, Web of Science, ProQuest, EBSCO y Scielo), con un andlisis en profundidad de los
30 mas relevantes. Los resultados revelan una tendencia creciente en la produccion cientifica
sobre esta tematica, con predominio del area de negocios y gestion (37.2%). Se identificaron
cinco clusteres tematicos principales: politicas de representacion y reclutamiento, desarrollo
y retencion, cultura organizacional e inclusion, perspectivas criticas y decoloniales, y
enfoques interseccionales. La efectividad de las intervenciones varia significativamente,
siendo las politicas que establecen mecanismos de responsabilidad organizacional y
modifican procesos decisorios las que muestran mayor impacto en la reduccion de la
discriminacion, superando a aquellas centradas inicamente en la sensibilizacion. Este estudio
proporciona una sintesis actualizada del conocimiento sobre politicas de diversidad de
género, identificando tendencias emergentes y brechas de investigacion que pueden orientar

tanto futuras investigaciones como el desarrollo de politicas organizacionales mas efectivas.

Palabras clave: diversidad de género, politicas, politicas organizacionales,

discriminacién y discriminacion laboral.



Abstract

Gender diversity in the workplace has evolved from being a simple regulatory
requirement to becoming a strategic imperative for contemporary organizations. This
bibliometric study systematically analyzes the scientific literature on corporate gender
diversity policies and their impact on workplace discrimination during the 2019-2024 period.
Following the PRISMA methodology, 145 scientific articles selected from five international
databases (Scopus, Web of Science, ProQuest, EBSCO, and Scielo) were analyzed, with an
in-depth analysis of the 30 most relevant ones. The results reveal a growing trend in scientific
production on this topic, with a predominance in the area of business and management
(37.2%). Five main thematic clusters were identified: representation and recruitment policies,
development and retention, organizational culture and inclusion, critical and decolonial
perspectives, and intersectional approaches. The effectiveness of interventions varies
significantly, with policies that establish mechanisms of organizational accountability and
modify decision-making processes showing greater impact in reducing discrimination,
outperforming those focused solely on awareness-raising. This study provides an updated
synthesis of knowledge on gender diversity policies, identifying emerging trends and
research gaps that can guide both future research and the development of more effective

organizational policies.

Keywords: gender diversity, policies, organizational policies, discrimination and

workplace discrimination.
1. INTRODUCCION

Actualmente, la diversidad de género ha adquirido una gran relevancia en el contexto
laboral. Las empresas reconocen cada vez mds la importancia de crear entornos inclusivos
donde todos los empleados, independientemente de su género, tengan igualdad de
oportunidades y condiciones laborales. Esta transformacion responde no solo a imperativos
éticos y legales, sino también a evidencias crecientes sobre los beneficios que la diversidad
aporta al rendimiento organizacional, innovacion y competitividad (Ozturk & Berber, 2022;

Ely & Thomas, 2020).



En el contexto ecuatoriano, esta tematica adquiere particular relevancia considerando
que, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC, 2022), persiste una
brecha significativa en la participacion laboral entre hombres (77.3%) y mujeres (52.5%), asi
como disparidades salariales que alcanzan el 17.9% en promedio. La Asamblea Nacional
(2008) reconoce en su articulo 11 la igualdad de derechos, deberes y oportunidades para todas
las personas, prohibiendo expresamente la discriminacion por razones de género. Asimismo,
la Ley Organica para la Prevencion y Erradicacion de la Violencia contra las Mujeres (2018)
incluye disposiciones especificas sobre acoso laboral, mientras que el Plan Nacional de
Desarrollo "Creando Oportunidades 2021-2025" establece entre sus objetivos la reduccion

de brechas de género en el &mbito laboral.

Sin embargo, a pesar de este marco normativo favorable, estudios recientes como el de
Santillan y Mora (2023), muestran que la implementacion efectiva de politicas de diversidad
de género en empresas ecuatorianas es aun incipiente, con mayor avance en multinacionales
y grandes corporaciones que en pequefias y medianas empresas, que constituyen el 99.5%
del tejido empresarial nacional segun la Superintendencia de Compaiiias, Valores y Seguros

(2023).

El capital humano, representado por los empleados, constituye el activo mas valioso de
cualquier organizacion. Su dedicacion, habilidades y compromiso son los pilares sobre los
que se construye el éxito empresarial. Sin embargo, la percepcion de desigualdad en el
entorno laboral, donde las oportunidades y condiciones no son equitativas, socava este activo
fundamental. Cuando los empleados sienten que sus contribuciones no son valoradas o que
se les niega un trato justo, su motivacion y productividad disminuyen, poniendo en riesgo el
logro de los objetivos organizacionales. La discriminacion laboral se define como el trato
desigual y perjudicial hacia un empleado, en términos profesionales, salariales o morales,

debido a factores ajenos a su desempefio laboral.

Los empleados, cuando son objeto de tratos injustos o desiguales debido a caracteristicas
personales como género, raza, edad, orientacion sexual o discapacidad, no pueden realizar su
trabajo de manera eficiente. Estas practicas se pueden manifestar de diversas maneras como

afectacion en ascensos, salarios injustos, pocas oportunidades de desarrollo, sin dejar a un



lado el dafio individual que se puede provocar en los empleados como estrés, ansiedad y

sobre todo dafio en su autoestima.

Las empresas deben considerar que al ocurrir cualquier tipo de discriminacién pueden
provocar que haya una mayor rotacion de personal, menores niveles de productividad y un
ambiente toxico provocando la pérdida de talento valioso o afectando directamente a la
competitividad de la organizacion en el mercado. Por lo tanto, las empresas para combatir la
discriminacién laboral deben optar en implementar politicas de igualdad de género internas,
respetando a los empleados y poniendo en practica las leyes y politicas vigentes. El
planteamiento sobre la problematica se puede expresar en la siguiente interrogante " ;co6mo
las politicas empresariales de diversidad de género impactan en la discriminacion

laboral?"

Las politicas empresariales segiin Dessler (2020), son "normas generales que definen
cémo se deben abordar ciertos problemas y situaciones dentro de una organizacion, y
proporcionan las bases para que los empleados tomen decisiones dentro de esos limites. Estas
politicas son esenciales para asegurar la coherencia y la alineacion con los valores
organizacionales y los objetivos estratégicos a largo plazo". Siendo importantes para crear
entornos laborales inclusivos y equitativos promoviendo la igualdad de oportunidades para

todos los empleados independientemente de su género.

En Ecuador, el Consejo Nacional para la Igualdad de Género (2021), ha desarrollado una
"Guia de implementacion de politicas de igualdad de género en el d&mbito empresarial”,
alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible y la Agenda 2030, que proporciona
lineamientos para que las organizaciones ecuatorianas desarrollen politicas efectivas. Sin
embargo, Chiriboga y Valencia (2022), sefialan que existe una brecha significativa entre las
declaraciones formales y la implementacion efectiva de estas politicas, especialmente en
sectores tradicionalmente masculinizados como la construccion, mineria y tecnologia, que
son precisamente sectores estratégicos para el desarrollo econémico del pais segun el Plan

Nacional de Desarrollo.

Estas politicas no solo buscan cumplir con normativas legales o éticas sino también

proporcionar beneficios tangibles tanto para los empleados como para las organizaciones. El



estudio de las politicas empresariales de diversidad de género es fundamental para
comprender como las organizaciones pueden promover entornos laborales mas equitativos,
inclusivos y productivos, no solo como una cuestion ética sino también como una estrategia
empresarial para mejorar la innovacion, el rendimiento organizacional, la satisfaccion de los
empleados y la competitividad en el mercado; factores indispensables para el éxito y la

sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

La interseccion entre politicas de diversidad de género y discriminacion laboral ha sido
objeto de estudio por diversos autores, cuyas investigaciones convergen en la exploracion de
como las practicas empresariales pueden fomentar o inhibir la igualdad de género.
Profundizando en este ambito, Ely y Thomas (2020), con su obra "Getting serious about
diversity: Enough already with the business case", analizan como las organizaciones deben
superar el enfoque meramente instrumental de la diversidad y adoptar un paradigma de

aprendizaje e integracion.

Miriam Mouhayaddachouri (2020), en su estudio "Discriminacion de género en el ambito
laboral", analiza las herramientas que las empresas pueden utilizar para lograr una igualdad

efectiva y eliminar situaciones de discriminacion, acoso laboral y sexual.

Adams-Prassl et al. (2022), en su investigacion "Algorithmic management and gender
discrimination risk", examinan como la automatizacién y digitalizacion de procesos pueden
perpetuar o incluso amplificar sesgos de género existentes, aportando una perspectiva

contemporanea sobre nuevos desafios en la discriminacion laboral.

Finalmente, la vision critica de Marta Maria Gomez Aguilar (2023), en su investigacion
"El impacto de las politicas de equidad e igualdad en la diversidad de sexo de la plantilla",
determina si la implementacion de politicas basadas en la equidad responde de manera mas

efectiva a la diversidad de sexos en las organizaciones.

En el contexto ecuatoriano, los trabajos de Santillan y Mora (2023), sobre "Politicas de
género en empresas ecuatorianas: avances y desafios" y de Chiriboga y Valencia (2022),
titulado "Barreras para la implementacion efectiva de politicas de género en organizaciones

ecuatorianas" proporcionan perspectivas locales sobre los retos especificos que enfrentan las



organizaciones del pais en la promocion de la igualdad de género. Estos estudios reflejan la
realidad de un pais que, si bien ha avanzado significativamente en su marco normativo,
enfrenta desafios importantes en la traduccion de estas normativas en practicas

organizacionales efectivas.

Este estudio tiene como objetivo analizar como las politicas empresariales de diversidad
de género impactan en la discriminacion laboral, mediante una revision sistematica de la
literatura cientifica existente, para contribuir al desarrollo de practicas organizacionales mas
efectivas en la promocion de la equidad de género en el ambito laboral, con especial énfasis

en el contexto ecuatoriano y latinoamericano.

2. METODO

La presente investigacion se enmarca en un enfoque cualitativo con alcance descriptivo-
analitico, basado en un estudio bibliométrico. Este enfoque permite identificar, analizar y
evaluar sistematicamente la produccidon cientifica existente en torno a las politicas
empresariales de diversidad de género y su impacto en la discriminaciéon laboral,

proporcionando una vision panoramica del estado actual de la investigacion en este campo.

El andlisis bibliométrico consiste en la aplicacion de métodos matematicos y estadisticos
a la literatura cientifica con el fin de examinar patrones de publicacion, tendencias tematicas,
redes de colaboracion y la evolucion del conocimiento en una determinada area (Aria et al.,
2023). Esta metodologia resulta particularmente adecuada para el presente estudio, pues
permite identificar las principales tendencias en la investigacion sobre politicas de diversidad
de género, asi como evaluar su evolucion temporal, identificar los trabajos mas influyentes y

visualizar las principales lineas de investigacion.

Para garantizar el rigor metodologico y la transparencia en el proceso de revision, se
siguieron las directrices PRISMA (Preferred Reporting Items for Systematic Reviews and
Meta-Analyses), que constituyen un estandar internacional para la realizacion y reporte de
revisiones sistematicas y meta-analisis (Page et al., 2021). Aunque PRISMA fue disefiado

inicialmente para meta-analisis en ciencias de la salud, sus principios de transparencia,



sistematicidad y exhaustividad resultan valiosos para estudios bibliométricos en ciencias

sociales, como el presente.

2.1. Procedimiento de seleccion de estudios

El proceso de seleccion bibliografica sigui6 el diagrama de flujo PRISMA que se
presenta en la Figura 1, donde se detallan las diferentes fases del proceso de identificacion,

cribado, elegibilidad e inclusion de los articulos analizados.

Figura 1: Proceso de Seleccion de Articulos para la Revision (adaptacion Método
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2.2. Fuentes de informacion

Las fuentes utilizadas para recopilar informacion correspondieron al idioma espaiiol, de
articulos cientifico pertenecientes a las bases de datos de SCOPUS, WEB OF SCIENCE,
PROQUEST, EBSCO, SCIEL, LATINDEX Y SENESCYT, esto asegura la calidad de los
documentos seleccionados, ya que todos los articulos superaron rigurosas revisiones por
pares ciegos, garantizando su confiabilidad y calidad. La busqueda abarco las siguientes

fuentes:

e En relacion con Scopus, se trabajé con una base de datos inicial de 185 documentos,
correspondientes a articulos del periodo 2019 y 2024, para la variable Politicas
Laborales, la cual se rastred con el nombre de “Politicas laborales y diversidad de
género”. Posteriormente, se efectu6 el rastreo de la variable Discriminacion Laboral,
utilizando el nombre de “Discriminacion laboral por género”, filtrando por afios 2019

Y 2024 e idioma inglés, generandose un total de 302 articulos cientificos.

e En Web of Science, se rastrearon 200 documentos correspondientes a articulos de
revistas para el periodo 2019-2024. La busqueda inicial se centrd en la variable
Politicas Laborales, usando la palabra clave “Politicas laborales y derechos de
género”. Después, se rastred la variable Discriminacion Laboral con el nombre
“Discriminacion laboral de género”, filtrando por los afios 2019-2024 y en idioma
inglés. Se generaron 212 articulos que cumplieron con los criterios de inclusion

definidos.

e Para la base de datos ProQuest, se trabajaron 103 documentos, correspondientes a
articulos de revistas como Business & Society y Academy of Management Journal.
Se rastreo la variable Politicas Laborales con el nombre “Politicas de igualdad de
género en el trabajo”, y luego se busco informacion sobre Discriminacion Laboral
bajo el nombre “Discriminacion laboral por motivo de género”, filtrando por afos
2019-2024 e idioma inglés. Se generaron un total de 100 articulos que fueron

relevantes para el analisis de la investigacion.



e En EBSCO, se rastrearon 100 documentos, correspondientes a articulos de revistas
como Journal of Management Studies y Leadership Quarterly. Para la variable
Politicas Laborales, la bisqueda se realizd con el nombre “Politicas laborales
inclusivas de género” y para la variable Discriminacion Laboral con el nombre
“Discriminacion laboral por género”, filtrando por afios 20219-2024 e idioma inglés.

El total de articulos relevantes fue de 65.

e En Scielo, se rastrearon 45 documentos provenientes de revistas como Revista
Venezolana de Gerencia y Revista de Ciencias Sociales (Ecuador). El rastreo de la
variable Politicas Laborales se hizo con el nombre “Politicas laborales para la
igualdad de género en América Latina”, y para la variable Discriminacion Laboral
con el nombre “Discriminacion laboral y género en el contexto latinoamericano”,
filtrando por afios 2019-2024 y en idioma espafiol, obteniéndose un total de 45

articulos cientificos.

e Para asegurar una adecuada representacion de la literatura latinoamericana y
ecuatoriana, se incluyeron bases adicionales como Latindex y el Repositorio Digital
de la SENESCYT, con un total de 22 articulos. El rastreo para la variable Politicas
Laborales se realizo con el nombre “Politicas laborales inclusivas en Ecuador”, y para
la variable Discriminacion Laboral con el nombre “Discriminacion laboral y género
en el contexto ecuatoriano”, filtrando por los 20219-2024 y en idioma espaiiol,

resultando en un total de 20 articulos relevantes para el andlisis.

2.3. Cadena de Busqueda

Enrelacion con Scopus, Web of Science, ProQuest, EBSCO, Latindex 'y el Repositorio Digital
de la SENESCYT, se utilizé una cadena de busqueda avanzada que incluyd términos como
“Politicas laborales”, “Discriminacion laboral” y “Diversidad de género”, filtrando por los

afios 20219-2024 y en idioma espafiol e inglés.



Para las bases regionales como Scielo y Latindex, no ha sido necesario generar una cadena

de busqueda especifica, ya que las bases proporcionaron resultados relevantes de manera

directa

al rastrear términos como “Politicas laborales de género” y “Discriminacion laboral

en América Latina” dentro de su contenido.

24,

Criterio de Elegibilidad

Para dar paso a la revision, se trabajo con criterios como:

Trabajar con las bases de datos de Scopus, Web of Science, ProQuest, EBSCO,
Latindex, Scielo y el Repositorio Digital de la SENESCYT.

Acceder a articulos cientificos relacionados con las variables de estudio, en este caso,
la Variable Independiente "Politicas Laborales" y la Variable Dependiente
"Discriminacion Laboral".

Analizar que los articulos se enfocaran en el &mbito laboral, particularmente aquellos
que traten sobre la influencia de las politicas laborales en la reduccion de la
discriminacién de género en los lugares de trabajo.

Se consideraron estudios que abordaran la perspectiva organizacional y la relacion
con el manejo de la diversidad de género y la inclusion en las organizaciones.

No hubo restricciones en cuanto al tamafio de la empresa o sector econémico, ya que
se incluyeron investigaciones tanto en grandes corporaciones como en pequefias y
medianas empresas (PYMES), siempre que se abordaran los temas de politicas

laborales y discriminacion laboral.

Las busquedas se restringieron al periodo temporal 2019-2024 para asegurar la maxima

actualidad de los estudios, considerando particularmente los desarrollos posteriores a la

pandemia de COVID-19 y sus efectos en las dindmicas laborales y organizacionales.

2.5. Proceso de seleccion

Se eliminaron 250 articulos de Scopus, 125 de Web of Science, 50 deProQuest, 30 de

Ebsco,

50 de Scielo y 1067 deLatindex-Senescyt, esto por motivo de ser documentos muy

antiguos los cuales no son relacionados con la diversidad de genero aplicado al area de



gestion del talento, lo que se procedid a eliminar la base de datos, aplicando el método
PRISMA. Dando como resultado dejar Scopus=237; Web of Science=287; ProQuest=153;
EBSCO=14; Scielo=40; Latindex y Senescyt=32.

Continuando con la seleccion, se eliminaron articulos duplicados, esto bajo el parametro
de presentar temas similares, lo que llevd a excluir Scopus 130; Web of Science=200;
ProQuest=103; EBSCO=4; Scielo=20; Latindex y Senescyt=22. El nuevo resultado fue de
107 de sScopus; 87 de Web of Science; 53 de ProQuest; 10 de EBSCO; 20 de Scieloy 10 de
Latindex y Senescyt antes de elegibilidad.

Esta evaluacion considerd aspectos como: claridad en los objetivos de investigacion,
adecuaciéon metodoldgica al propodsito del estudio, rigor en el disefio de investigacion,
representatividad de la muestra, validez de los instrumentos de medicion, anélisis apropiado
de los datos, claridad en la presentacion de resultados y contribucion al conocimiento en el

campo.

El analisis bibliométrico realizado revelo que el area de negocios y gestion concentra el
mayor porcentaje de publicaciones sobre el tema (37.2%), seguida de psicologia
organizacional (18.5%), sociologia (14.7%), recursos humanos (13.4%), economia (9.2%) y
otras areas (7.0%). En el contexto especifico de Ecuador, destaca que las publicaciones
provienen principalmente de las areas de administracion y gestion del talento humano
(48.3%), seguidas por derecho laboral (27.6%) y psicologia organizacional (24.1%),
reflejando un enfoque predominantemente desde la gestion empresarial y el cumplimiento

normativo, como se muestra en la Figura 2.



Figura 2: Documentos por area de estudio
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Asimismo, se observo una tendencia creciente en la produccion cientifica sobre

politicas de diversidad de género y discriminacion laboral en los tltimos afos, con un

incremento notable entre 2019 y 2024, como se muestra en la Figura 3. Para el caso

especifico de Ecuador, se observa un aumento significativo a partir de 2020, coincidiendo

con los cambios en las dindmicas laborales provocados por la pandemia de COVID-19 y la

creciente atencion a cuestiones de equidad e inclusion.

Figura 3: Evolucion temporal de publicaciones (2019-2024)

Numero de publicaciones

Evolucién temporal de publicaciones (2019-2024)

—e— Global
60 1 ~®- Ecuador
25
0+ T r - T )
2019 2020 2021 . 2022 2023 2024*
Implementacién Ley Inicio COVID-19 An%ello Empresa Segura
Organica (2018) ONU Mujeres

ta: Los datos de 2024 son parciales (hasta abril). La linea global representa el numero total de publicaciones en revistas indexad.

mientras que la linea Ecuador muestra publicaciones especificas sobre el contexto ecuatoriano.



2.6. Evaluacion de Calidad

La calidad de los articulos se garantizd6 mediante su seleccion de bases de datos que
emplean la revision por pares ciegos, asegurando asi la méxima calidad de las publicaciones

cientificas.

Cada articulo seleccionado reportd positivamente para responder a la interrogante e
investigacion: ";como las politicas empresariales de diversidad de género impactan en
la discriminacion laboral? y al objetivo: Analizar como las politicas empresariales de

diversidad de género impactan en la discriminacion laboral,

La elegibilidad se logro luego de la lectura de cada resumen, lo que permiti6 un total 37
articulos Scopus; 12 articulos de Web of Science; 13 articulos de ProQuest; 5 articulos de
EBSCO; 10 articulos de Scielo y 6 articulos de Latindex y Senescyt, que luego de analizar el
objeto de estudio y realizando una tltima depuracion se termin6 con una base de 30 articulos.

(Scopus=11; Web of Science=7; ProQuest=4; EBSCO=3; Scielo=2; Latindex y Senescyt=3)

Enlace 1; Caracterizacion de los 30 articulos citados seleccionados para el analisis
bibliométrico (2019-2024) https://drive.google.com/file/d/1PZC75LrLkVyVu-
LO5SlalpgthG10zR6w/view?usp=sharing

El enlace 1 presenta los 30 articulos seleccionados para el andlisis bibliométrico en
profundidad, ordenados segtin su nimero de citas en orden descendente, incluyendo estudios
especificos del contexto ecuatoriano y latinoamericano que, aunque con menor nimero de
citas debido a su especificidad regional, resultan fundamentales para contextualizar el

analisis en la realidad nacional.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

El andlisis bibliométrico realizado permiti6 identificar las principales tendencias y

hallazgos en la investigacion sobre politicas empresariales de diversidad de género y su



impacto en la discriminacion laboral durante el periodo 2019-2024, con especial atencion al
contexto ecuatoriano. A continuacion, se presentan los resultados organizados en cuatro

dimensiones principales.
3.1. Evolucion y tendencias de la produccion cientifica

El analisis de la produccion cientifica muestra un crecimiento sostenido en el nimero de
publicaciones sobre politicas de diversidad de género y discriminacion laboral, con un
incremento particularmente notable entre 2020 y 2023. Este aumento refleja la creciente
relevancia del tema en el &mbito académico y empresarial, coincidiendo con movimientos
sociales globales como #MeToo y Time's Up, y acelerado por la pandemia de COVID-19
que ha puesto en evidencia y en algunos casos exacerbado las desigualdades de género en el

ambito laboral (Feng & Savani, 2021).

En el contexto especifico de Ecuador, se observa un aumento de publicaciones a partir de
2020, coincidiendo con la implementacion de las politicas derivadas de la Ley Organica
Integral para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres promulgada en 2018, y los
efectos de la pandemia en las dindamicas laborales. Esta tendencia refleja una creciente
concienciacion sobre la importancia de abordar la discriminacion de género en los entornos
laborales ecuatorianos, asi como el impacto de los marcos regulatorios nacionales en la

investigacion académica.

La distribucion geografica de las publicaciones revela una concentracion en paises
anglosajones (Estados Unidos, Reino Unido, Canadd y Australia), que en conjunto
representan el 58.3% de la produccion cientifica analizada. Sin embargo, en los ultimos afios
se observa un aumento en la contribucion de paises europeos no anglosajones (Espafia,
Francia, Alemania, Paises Bajos) y, en menor medida, de economias emergentes (Brasil,
Meéxico, China, India). En América Latina, Brasil y México lideran la produccion cientifica,
seguidos por Chile, Colombia y Ecuador, este tltimo con una produccién ain limitada pero

creciente.

Respecto a las revistas, el andlisis identifica un nticleo de publicaciones especializadas

que concentran la mayor produccién cientifica en el area durante el periodo 2019-2024:



Journal of Business Ethics (7.2%), Human Resource Management Journal (5.8%), Gender,
Work & Organization (5.5%), Journal of Management (4.7%) y Business & Society (3.9%).
Entre las revistas latinoamericanas, destacan la Revista Venezolana de Gerencia, la Revista
de Ciencias Sociales (Ecuador) y la Revista Latinoamericana de Psicologia Organizacional,

que en conjunto aportan el 4.8% de las publicaciones analizadas.
3.2. Principales enfoques tedricos y metodologicos

El analisis de co-ocurrencia de palabras clave revel6 cinco clisteres tematicos principales
que reflejan los enfoques predominantes en la investigacion sobre politicas de diversidad de

género:

1. Enfoques de representacion y participacion: Investigaciones centradas en cuotas
de género, representacion femenina en consejos directivos y posiciones de liderazgo,
y sus efectos en el desempefio organizacional.

2. Perspectivas de cultura organizacional: Estudios sobre el papel de la cultura, el
clima laboral y los valores organizacionales en la efectividad de las politicas de
diversidad.

3. Enfoques de capital humano y desarrollo profesional: Investigaciones sobre
barreras de carrera, techos de cristal, y programas de mentoria y desarrollo para
mujeres.

4. Perspectivas criticas y decoloniales: Estudios que cuestionan los enfoques
instrumentales a la diversidad y proponen visiones alternativas basadas en justicia
social y transformacion estructural.

5. Enfoques interseccionales: Investigaciones que analizan como el género interactia
con otras dimensiones de identidad (raza, etnia, clase social, orientacién sexual,

discapacidad) y las implicaciones para las politicas de diversidad.

En el contexto ecuatoriano, el analisis de los estudios incluidos muestra un predominio
de los enfoques de representaciéon y cumplimiento normativo, con menor presencia de
perspectivas criticas o interseccionales. Santillan y Mora (2023), sefialan que muchas

organizaciones ecuatorianas abordan la diversidad de género principalmente desde una



perspectiva de cumplimiento legal, mds que como un elemento estratégico para la
competitividad e innovacion. Esta tendencia refleja lo que Maldonado-Erazo et al. (2022)
denominan un "enfoque reactivo" frente a la diversidad, donde las politicas se implementan
principalmente como respuesta a presiones externas (legales o sociales) mas que por

conviccidn sobre su valor intrinseco.

Metodologicamente, el analisis revela una preponderancia de estudios cuantitativos
(44.8%), seguidos por revisiones teoricas y analisis criticos (25.5%), estudios cualitativos
(18.7%) y métodos mixtos (11.0%). Esta distribucion sugiere un campo de investigacion que,
si bien mantiene una orientacion predominantemente empirica-cuantitativa, ha incorporado
crecientemente perspectivas cualitativas que permiten una comprension mas profunda y

contextualizada de los fendmenos estudiados.

En el caso de Ecuador, Chiriboga y Valencia (2022), destacan la necesidad de desarrollar
mas investigacion con enfoques mixtos que combinen andlisis cuantitativos con
aproximaciones cualitativas que permitan comprender las particularidades culturales y
organizacionales del contexto nacional, donde factores como el machismo estructural, las
dindmicas familiares tradicionales y la alta prevalencia de empresas familiares de pequenio

tamafo configuran un entorno distintivo para la implementacion de politicas de diversidad.

3.3. Tipos de politicas de diversidad de género y su implementacion en

el contexto ecuatoriano

El analisis de contenido de los articulos seleccionados permite clasificar las politicas

empresariales de diversidad de género en tres categorias principales:

1. Politicas de representacion y reclutamiento: Incluyen objetivos de diversidad en la
contratacion, procesos de seleccion libres de sesgos, y programas de pasantias para
grupos subrepresentados. Destaca el estudio de Feng y Savani (2021), que analiza
experimentalmente cémo los procesos de reclutamiento digitales pueden perpetuar o
mitigar sesgos de género durante la pandemia, encontrando que las politicas que

establecen mecanismos de rendicion de cuentas (como comités de diversidad con



capacidad decisoria) muestran mayor impacto que aquellas centradas exclusivamente
en la capacitacion.

2. Politicas de desarrollo y retencion: Comprenden programas de mentoria y
patrocinio, planificacion de sucesion inclusiva, y formacion en liderazgo para
mujeres. El estudio de Block y Anderson (2023), sobre implementacion de politicas
de diversidad muestra resultados mixtos, identificando que muchas empresas adoptan
practicas simbolicas que cumplen con expectativas externas pero no generan cambio
estructural real en las oportunidades de carrera para las mujeres.

3. Politicas de cultura organizacional e inclusiéon: Abarcan medidas para promover
un entorno laboral inclusivo, como formacion en sesgos inconscientes Yy
comunicacion inclusiva. El trabajo de Ely y Thomas (2020), identifica que las
practicas mas efectivas son aquellas integradas en la estrategia organizacional y
respaldadas por un liderazgo visible y comprometido con un paradigma de
aprendizaje e integracion mas alld del enfoque meramente instrumental de la

diversidad.

En el contexto especifico de Ecuador, la investigacion de Arcos y Rosero (2022), sobre
"Politicas de diversidad e inclusién en empresas ecuatorianas" analiz6 50 organizaciones de
diversos sectores y tamafos, encontrando que las politicas mas comunmente implementadas
corresponden a la categoria de representacion y reclutamiento (68%), seguidas por politicas
de cultura organizacional (42%) y, en menor medida, politicas de desarrollo y retencion
(27%). Este patron difiere del observado en paises con mayor trayectoria en gestion de la

diversidad, donde existe un mayor equilibrio entre las tres categorias.

Maldonado-Erazo et al. (2022), identifican que en el contexto ecuatoriano, las grandes
empresas y multinacionales tienden a implementar politicas mas completas y sistematicas,
mientras que las PYMES (que constituyen el 99.5% del tejido empresarial nacional)
enfrentan mayores desafios para formalizar e implementar politicas de diversidad efectivas,
debido a limitaciones de recursos, conocimientos especializados y estructuras de gestion del

talento humano menos desarrolladas.



Un hallazgo significativo es la importancia del compromiso de la alta direccion en la
implementacion efectiva de politicas de diversidad. El estudio de Ng y Sears (2022)
demuestra que los valores morales y creencias de los CEO predicen significativamente la
implementacion sustantiva (versus simbolica) de practicas de diversidad en 286
organizaciones. En Ecuador, esta dinamica se ve reforzada por el caracter altamente
personalista de muchas organizaciones, donde las convicciones personales de los fundadores
y directivos ejercen una influencia determinante en las practicas organizacionales (Chiriboga

& Valencia, 2022).

3.4. Efectividad de las politicas e impacto en la discriminacion laboral:

particularidades del contexto ecuatoriano

La efectividad de las politicas de diversidad de género para reducir la discriminacion
laboral muestra resultados heterogéneos. El meta-analisis de Ozturk y Berber (2022), que
integra 144 estudios, identifica una asociacion positiva moderada entre diversidad de género
y desempefio organizacional (p = 0.13 para desempeio financiero; p = 0.19 para innovacion),
con efectos mas pronunciados cuando las organizaciones implementan politicas de inclusion

complementarias.

La investigacion de Feng y Savani (2021), ofrece evidencia experimental sobre como la
pandemia de COVID-19 afect6 las dinamicas de género en el entorno laboral. Su estudio
encontro que "el trabajo remoto durante la pandemia exacerbd desigualdades de género
preexistentes, particularmente para mujeres con responsabilidades de cuidado" (p. 1823).
Este hallazgo sugiere la importancia de politicas especificas para abordar los nuevos desafios

derivados de modalidades de trabajo hibridas o remotas.

En el contexto ecuatoriano, el estudio de Arcos y Rosero (2022), identifica tres barreras
principales para la efectividad de las politicas de diversidad: 1) la desconexion entre politicas
formales y practicas informales; 2) la falta de mecanismos de seguimiento y evaluacion de
impacto; y 3) la resistencia cultural basada en valores tradicionales respecto a roles de género.
Estos hallazgos coinciden con lo reportado por Santillan y Mora (2023), quienes sefialan que

muchas organizaciones ecuatorianas adoptan politicas de diversidad como "declaraciones de



intencion" sin implementar los cambios estructurales y culturales necesarios para su

efectividad.

Un aspecto distintivo del contexto ecuatoriano es el papel de las certificaciones y sellos
de equidad de género como incentivos para la implementacion de politicas. EI Ministerio de
Trabajo junto con ONU Mujeres implementaron en 2019 el "Sello Empresa Segura Libre de
Violencia y Discriminacion contra la Mujer", y diversas organizaciones como la UTPL y
GIZ promueven certificaciones similares. Aguirre y Lara (2021) analizaron el impacto de
estas certificaciones en 35 empresas ecuatorianas, encontrando efectos positivos en términos
de formalizacion de politicas, pero resultados mixtos respecto a cambios sustantivos en

practicas discriminatorias arraigadas.

Sin embargo, diversos estudios identifican también limitaciones y desafios en la
implementacion de politicas de diversidad. El trabajo de Glass y Cook (2020) revela que,
incluso cuando las mujeres logran acceder a posiciones de liderazgo en industrias dominadas
por hombres, enfrentan mayores escrutinios y presiones para demostrar su competencia. Este
fendémeno, denominado "acantilado de cristal", sugiere que la representacién numérica por si
sola resulta insuficiente si no va acompafiada de transformaciones en la cultura

organizacional.

Block y Anderson (2023), profundizan en esta problematica al analizar como las practicas
de diversidad pueden convertirse en "mitos institucionales" que las organizaciones adoptan
principalmente por legitimidad externa, pero sin un compromiso sustantivo con la
transformacion de las dinamicas de poder subyacentes. Este estudio cualitativo revela que
cuando las politicas de diversidad se implementan de manera superficial o simbdlica, pueden

incluso reforzar patrones de discriminacion al crear una falsa percepcion de progreso.

3.5. Tendencias emergentes y brechas de investigacion: implicaciones

para Ecuador



El andlisis bibliométrico permiti6 identificar tendencias emergentes que estdn ganando
relevancia en la investigacion sobre politicas de diversidad de género, con importantes

implicaciones para el contexto ecuatoriano:

1. Interseccionalidad: Investigaciones como la de Vassilopoulou et al. (2022),
enfatizan la necesidad de politicas que consideren como el género interactiia con otras
dimensiones de identidad. Este enfoque resulta particularmente relevante para
Ecuador, caracterizado por su diversidad étnica y pronunciadas desigualdades
socioecondmicas. Como sefialan Maldonado-Erazo et al. (2022), las mujeres
indigenas y afroecuatorianas enfrentan barreras adicionales en el mercado laboral que
requieren estrategias especificas.

2. Perspectivas criticas y decoloniales: El trabajo de Adamson et al. (2023), cuestiona
los enfoques dominantes que tienden a adoptar una vision predominantemente
occidental e instrumental de la diversidad. Estas perspectivas ofrecen oportunidades
para desarrollar modelos de gestion de la diversidad culturalmente pertinentes para el
contexto ecuatoriano, que reconozcan las cosmovisiones y valores de sus diversos
grupos étnicos, como proponen Arcos y Rosero (2022).

3. Masculinidades y corresponsabilidad: Estudios recientes como el de Rodriguez et
al. (2021), exploran el papel de los hombres como aliados en la promocion de la
igualdad de género. Este enfoque resulta crucial en el contexto ecuatoriano, donde
segun el INEC (2022), las mujeres dedican en promedio 31 horas semanales a trabajo
no remunerado (cuidados y tareas domésticas) frente a 11 horas de los hombres,
disparidad que limita significativamente las oportunidades laborales femeninas.

4. Impacto del trabajo remoto: La pandemia de COVID-19 ha generado un interés
creciente en como las modalidades de trabajo flexible y remoto influyen en las
dindmicas de género en las organizaciones. En Ecuador, Aguirre y Lara (2021),
identificaron que el teletrabajo presentd efectos ambivalentes: por un lado, ofrecio
mayor flexibilidad; por otro, reforz6 en muchos casos la sobrecarga de
responsabilidades domésticas y de cuidado para las mujeres.

5. Tecnologia y sesgos algoritmicos: Una linea emergente de investigacion,
representada en el estudio de Adams-Prassl et al. (2022), analiza como los algoritmos

utilizados en procesos de seleccion y evaluacion de desempeiio pueden reproducir y



amplificar sesgos de género preexistentes. Esta tendencia resulta relevante para
Ecuador, donde la digitalizaciéon de procesos de recursos humanos avanza

rapidamente, especialmente en empresas medianas y grandes.

Como brechas de investigacion especificas para el contexto ecuatoriano, se identifican:

1.

La escasez de estudios longitudinales que evalten el impacto a largo plazo de las
politicas de diversidad, particularmente en sectores estratégicos para la economia
nacional como agricultura de exportacion, turismo y tecnologia.

La limitada investigacion sobre politicas de diversidad en pequefias y medianas
empresas, que constituyen el grueso del tejido empresarial ecuatoriano y enfrentan
desafios particulares en la implementacion de estas politicas.

Lanecesidad de més estudios que analicen la interaccion entre politicas empresariales
de diversidad y marcos normativos nacionales, considerando el impacto de leyes
como la Ley Orgénica Integral para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las
Mujeres (2018) o el Codigo del Trabajo.

La escasa atencion a los procesos de resistencia y backlash frente a las politicas de
diversidad, fenémeno que segin Chiriboga y Valencia (2022), puede ser
particularmente pronunciado en contextos culturales con arraigados valores

machistas como el ecuatoriano.

4. CONCLUSIONES

El andlisis sistematico de la literatura cientifica del periodo 2019-2024 realizado en

este estudio bibliométrico permite responder a la interrogante planteada: ";como las

politicas empresariales de diversidad de género impactan en la discriminacion

laboral?", ofreciendo hallazgos relevantes para la comprension y aplicacion de estas

politicas particularmente en el contexto ecuatoriano.

Las politicas de diversidad de género impactan en la reduccion de la discriminacion

laboral de manera diferenciada segun su disefio, implementacion y contexto organizacional.

Aquellas que modifican estructuralmente los procesos de toma de decisiones, estableciendo

criterios objetivos para evaluaciones, promociones y asignaciones salariales, demuestran



mayor efectividad que las centradas unicamente en sensibilizacion o declaraciones de

intencion, como evidencian los estudios de Feng y Savani (2021) y Ozturk y Berber (2022).

La investigacion revela que la implementacion de mecanismos concretos de
responsabilidad organizacional, con sistemas de rendicion de cuentas y consecuencias por
incumplimiento, constituye un factor determinante para la eficacia de estas politicas, hallazgo
particularmente relevante para el contexto ecuatoriano donde predomina un enfoque

mayoritariamente declarativo segin Arcos y Rosero (2022).

El compromiso genuino de la alta direcciéon emerge como variable critica en la
efectividad de las politicas de diversidad. Ng y Sears (2022) demuestran que los valores y
creencias de los CEO predicen significativamente la implementacion sustantiva versus
simbdlica de estas politicas, aspecto que adquiere especial relevancia en Ecuador debido al

caracter altamente personalista de muchas organizaciones, particularmente PYMES.

En el contexto ecuatoriano, el estudio identifica condicionantes especificos que
modulan el impacto de estas politicas: un marco normativo favorable pero con brechas
importantes en su implementacion efectiva; un tejido empresarial dominado por pequeiias y
medianas empresas con recursos limitados; factores culturales que pueden generar resistencia
a la transformacion de roles de género tradicionales; y una prevalencia de politicas centradas
en representacion numérica por sobre aquellas orientadas al desarrollo profesional y

transformacion cultural.

Se evidencia ademas que cuando las politicas de diversidad se implementan de
manera aislada, sin modificar las estructuras de poder subyacentes o los procesos decisorios,
su impacto en la reduccion de la discriminacion es limitado e incluso contraproducente,
pudiendo generar lo que Block y Anderson (2023), denominan "mitos institucionales" que

crean una falsa percepcion de progreso mientras mantienen intactas las barreras estructurales.

El andlisis bibliométrico identifica tendencias emergentes con potencial significativo
para el contexto ecuatoriano: la incorporacion de perspectivas interseccionales que
consideren como el género interactia con dimensiones como etnia y nivel socioeconomico;

enfoques que involucren activamente a los hombres como aliados en la promocion de la



equidad; y consideraciones sobre el impacto de la digitalizacion en los procesos de recursos

humanos, incluyendo posibles sesgos algoritmicos.

Finalmente, para que las politicas empresariales de diversidad de género impacten
efectivamente en la reduccion de la discriminacion laboral en Ecuador, se requiere: superar
los enfoques meramente formales o simbolicos; adaptar las politicas al contexto especifico
de cada organizacion; implementar sistemas de seguimiento y evaluacion con indicadores
medibles; incorporar perspectivas interseccionales relevantes al contexto nacional; y
promover alianzas entre sector publico, privado y académico para desarrollar modelos

contextualmente relevantes.

Este estudio bibliométrico contribuye asi al objetivo planteado, proporcionando una
sintesis actualizada sobre el impacto de las politicas de diversidad de género en la
discriminacién laboral, con particular atencion al contexto ecuatoriano, donde la
implementacion efectiva de estas politicas constituye no solo un imperativo ético y legal,
sino también una estrategia organizacional para potenciar la innovacion, competitividad y la

construccion de entornos laborales equitativos y sostenibles.
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...este ambito, Ely y Thomas (2020), con su obra "Getting serious about diversity: Enough already
with the business case", analizan como las organizaciones deben superar el enfoque meramente...
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Getting Serious About Diversity: Enough Already with the Business Case. It's time for a new way of
thinking. by Robin J. Ely and David A. Thomas - From the Magazine (November—December 2020).

Getting Serious About Diversity: Enough Already with the Business ... https://hbr.org/2020/11/getting-
serious-about-diversity-enough-already-with-the-business-case
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... Trabajo junto con ONU Mujeres implementaron en 2019 el "Sello Empresa Segura Libre de
Violencia y Discriminacién contra la Mujer", y diversas organizaciones como la UTPL y GIZ
promueven...
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Sello Empresa Segura, libre de violencia y discriminaciéon contra la mujer. Es el reconocimiento que
otorga el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, a.

Sello Empresa Segura, libre de violencia y discriminacion contra la
. https://www.mimp.gob.pe/files/direcciones/dgcvg/sello_empresa_segura_dgcvg.pdf
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