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DIVERSIDAD DE GENERO EN DIRECTORIOS Y VINCULOS DE COOPERACION
Un analisis de redes sociales de 24 clusteres en LATAM

Luisina Almada Porzio

Resumen

El objetivo de este estudio es examinar, a nivel interempresarial, si la presencia de
directorios empresariales con diversidad de género, definidos como aquellos que estan
integrados por al menos un 30% de mujeres, es relevante en la estructura de lazos de
cooperacion de la empresa. Este analisis se realiza mediante un modelo de regresion para
datos de redes, controlando por otras caracteristicas relevantes. La hipotesis central del
trabajo es que las empresas mas diversas, con mayor proporcién de mujeres en directorios,
tienden a establecer lazos de cooperacion en mayor medida entre si, con relacion a empresas
cuyos directorios presentan menos diversidad de género.

Palabras clave: Diversidad de género; Directorios empresariales; Cooperacion
interorganizacional; Analisis de redes sociales; Clusteres industriales; Mujeres en
liderazgo; Homofilia.

Abstract

The aim of this study is to examine, at inter-firm level, whether the presence of gender-diverse
corporate boards, defined as those having at least 30% women, is relevant in the structure
of company cooperation ties. This analysis is conducted using a regression model for network
data, controlling for other relevant characteristics. The central hypothesis of the study is that
more diverse companies, with a higher proportion of women on their boards, tend to establish
cooperation ties to a greater extent among themselves compared to companies whose boards
exhibit less gender diversity.

Keywords: Gender diversity; Corporate boards; Inter-firm cooperation; Social network
analysis; Latin America; Industrial clusters; Women in leadership; Homophily.
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1. Introduccion

El presente estudio tiene como objetivo investigar la relacion entre la presencia de directorios diversos
en términos de género y la estructura de redes de cooperacion entre empresas, controlando por otras
caracteristicas. Se analiza la existencia de un posible sesgo de género en la cooperacion empresarial,
es decir, si una mayor proporcion de mujeres en los directorios puede inducir la cooperacion con
empresas diversas en términos de género. Para ello, se utiliza un enfoque de Andlisis de Redes
Sociales (ARS) aplicado a datos de empresas de diversos sectores industriales en Chile, El Salvador,
Paraguay y Uruguay.

El estudio se sitta dentro de dos discusiones de la literatura econdémica: en primer lugar, la relevancia
y el impacto de la diversidad de género en los directorios empresariales y en segundo lugar, el papel
de la cooperacidn interorganizacional en el desarrollo econémico.

En la literatura econémica, la presencia de mujeres en cargos directivos en el &ambito empresarial es
un tema relevante por dos aspectos principales: la promocion de la equidad de género en puestos de
liderazgo y su impacto en el desempefio econdmico de las empresas a través de una mejor gobernanza
corporativa (Higgs, 2003). En esta linea, el informe Higgs, (2003) subraya que la diversidad podria
mejorar la efectividad de los consejos directivos y recomienda especificamente que las empresas
recurran de manera mas activa a grupos profesionales en los que las mujeres estén mejor
representadas, para brindarles mayores oportunidades de ascenso.

Claessens & Yurtoglu, (2012), también destacan el creciente interés en la regulacion de gobiernos
corporativos por la responsabilidad social, especialmente en relacion con barreras de acceso a
directorios para el personal femenino. Entendiéndose la responsabilidad social empresarial (RSE o
ESG “Environmental and social governance”) como las acciones que llevan a cabo las empresas en
materia economica, social y medioambiental para responder a las expectativas de sus grupos de
interés, tanto internos como externos, y, de esta forma alcanzar ventajas competitivas (Martinez Ledn

etal., 2011).



Uno de los argumentos que sostiene que la presencia de mujeres en cargos directivos mejora la
gobernanza corporativa se basa en su mayor independencia en la toma de decisiones. Dado que las
mujeres no suelen pertenecer al denominado “club de los viejos amigos™ (old boys club), pueden
corresponder mas estrechamente al concepto de director independiente, lo que les permite tomar
decisiones mas objetivas e imparciales (Adams & Ferreira, 2009). En términos de innovacion, autores
como Milliken & Martins, (1996) y Teruel et al., (2013) argumentan que la diversidad de género
brinda acceso a un conjunto de conocimientos externos mas amplio y diversificado, posibilita la
conexion con diferentes redes y facilita una mejor identificacion con las diversas necesidades de los
clientes y las tendencias del mercado. Esta diversidad, por lo tanto, permite a las empresas aprovechar
ideas de una variedad mas amplia de informacion para sus actividades innovadoras, y puede potenciar
la capacidad de la empresa para desarrollar productos nuevos e innovadores para diferentes grupos
objetivo.

No obstante, la literatura presenta hallazgos dispares respecto al impacto de la diversidad de género
en la performance de las empresas. Algunos autores sostienen que la diversidad genera valor y mejora
el desempefio empresarial (Campbell & Minguez-Vera, 2008; Carter et al., 2010; Erhard et al., 2003;
Liu et al., 2014). No obstante, otros autores como Adams & Ferreira, (2009) analizando el contexto
de ley de cuotas de género en directorios, encuentran un efecto positivo de la diversidad (global) en
la performance, pero al aumentar la presencia de mujeres en los directorios encuentran un efecto en
promedio negativo en la performance empresarial.! Por su parte, Joecks et al., (2013) mencionan que
la diversidad de género sigue un efecto en forma de U sobre la performance, que a partir de un 30%
de mujeres en directorios se alcanza una asociacién positiva con la performance. Los resultados, por
tanto, son controvertidos e inconclusos y dependen del contexto y de otras caracteristicas de seleccion
(Marquez-Cardenas et al., 2022).

Marquez-Cardenas et al., (2022), encuentran que la diversidad de género de los directorios no

conducen a ningun cambio en el desempefio de la empresa, debido principalmente a la baja

! Como medidas de performance utilizan una medida de desempefio basada en el mercado, como proxy para el indice
Tobin's Q, asi como una medida contable, el retorno sobre los activos (ROA).
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representacion de mujeres en los directorios de la region. Al respecto, la subrepresentacion de mujeres
en puestos de liderazgo esta presente en América Latina, donde segun la Oficina Internacional de
Trabajo (2015), en 2012 las mujeres ocupaban solo el 5,6% de los puestos en las juntas directivas de
las 100 empresas mas grandes de la region.

A pesar de los resultados dispares, estos estudios sugieren que contar con un porcentaje relevante de
directoras puede tener efectos importantes en los aportes directivos, en el desempefio y los resultados
de laempresa. En esta linea Watson et al., (1991) investigan sobre el desempefio de equipos y sugieren
que la diversidad del equipo influye en el desempefio empresarial.

Respecto a la segunda discusion a la que pretende contribuir el trabajo, se refiere a la cooperacion
interorganizacional, que cabe definirla como la predisposicion conductual para lograr objetivos
comunes en oposicién a la competencia (Castafier & Oliveira, 2020). La cooperacion permite que las
organizaciones compartan recursos clave para abordar ciertos desafios que no se puedan lograr por
separado (Conteh, 2013; Gray, 1985; Whetten, 1981). Siguiendo a Becattini, (1979), Porter, (1990)
y Dei Ottati, (2006), la cooperacion entre actores del territorio es fundamental para el desarrollo
economico local. Los territorios que poseen una densa red empresarial, donde las empresas cooperan
de manera habitual y mantienen conexiones con actores externos, experimentan niveles superiores de
produccidn y competitividad en comparacion con el promedio nacional (Hadjimichalis, 2011; Perry,
2010). A su vez, esta cooperacion empresarial debe darse en un entorno institucional propicio para la

innovacion, a través de redes de actores locales (Vazquez Barquero, A., 2005).



2. Fundamentos Tebricos

2.1. Antecedentes vy Justificacion

La perspectiva adoptada en este estudio considera al género como un fendmeno multinivel, que se
manifiesta a nivel: individual, interorganizacional, organizacional e institucional (Ridgeway &
Correll, 2004), reconociendo la influencia de construcciones sociales, roles y expectativas asociadas
a cada sexo, que van mas allé de la distincion bioldgica. Este enfoque permite entender la diversidad
de género no solo como una caracteristica cuantitativa en el directorio de la empresa, sino también
como un elemento con implicaciones significativas en la forma en que las empresas interactan entre

Ve

Si.
2.1.1. Diversidad de Género en Puestos de Liderazgo

La subrepresentacion de mujeres en puestos de liderazgo es un problema relevante en la literatura
economica de género. Varios estudios han examinado esta cuestion y proporcionado evidencia sobre
la existencia de discriminacion de género en diferentes contextos laborales.

Babcock et al., (2017) y Niederle & Vesterlund, (2007) sobre la segregacién vertical de género,
entienden que la capacidad u otras caracteristicas relevantes de capital humano para la promocion
laboral no son las Unicas que operan, tendiendo lugar la discriminacion. Ambos estudios sugieren que

factores contextuales y normas sociales influyen en las preferencias competitivas de las personas.?

2 Babcock et al. (2017) buscan entender la segregacion a favor de hombres en altos cargos a través del estudio de la
asignacion de tareas de bajo rendimiento a la hora de considerar ascensos y promociones, estas tareas serian las
vinculadas a servicios que si bien son importantes (como el apoyo a estudiantes en carreras académicas) no tienen la
rentabilidad de otras tareas (como la produccion de investigacion). La hipétesis es que las mujeres en mayor medida
aceptan las tareas de menor importancia a la hora de considerar promociones y por ello avanzan mas lento en las
organizaciones. Descartan asi el hecho de que sean preferencias de las mujeres de postularse por mayor gusto a tareas
menos rentables en términos de salario/ascenso o por su mayor altruismo, y en cambio intuyen que puede deberse a
“profecias autocumplidas™ a la creencia de las mujeres mas probablemente se postulen a tareas altruistas.

En cambio, Niederle & Vesterlund (2007) investigan las diferencias de género en las preferencias por esquemas de
compensacion basados en el desempefio individual o en competencias, con el fin de entender la ausencia de mujeres en
puestos de liderazgo y profesiones altamente competitivas. Encuentran una brecha significativa: el 35% de las mujeres y
el 73% de los hombres eligen competir en torneos. Esta brecha no se explica por diferencias de rendimiento, sino por
diferencias en la confianza y las preferencias por competir.



La investigacion de Kauhanen, (2022) indica que los hombres tienden a comenzar sus carreras en
niveles mas altos en la jerarquia corporativa y tienen mas probabilidades de ser promovidos. Estas
diferencias surgen de diversos factores, incluyendo las diferentes elecciones de hombres y mujeres
antes y después de ingresar al mercado laboral, asi como el trato diferencial en el mercado laboral.
Las diferencias de genero en las jerarquias corporativas tienen implicaciones significativas para la
brecha salarial de género. Estas diferencias surgen debido a disparidades en las asignaciones laborales
iniciales, las tasas de promocion y el progreso de la carrera.

Puntualmente, Kauhanen & Napari, (2015), centrandose en los nuevos participantes del mercado
laboral finlandés en el sector manufacturero de cuello blanco a lo largo del periodo de 1981 a 2006,
encuentran que los hombres comienzan sus carreras en rangos mas altos de la jerarquia que las
mujeres, aunque las diferencias de género en la educacion explican gran parte de esta brecha. Ademas,
encuentran que los hombres tienen mas probabilidades de ser promovidos y obtener salarios iniciales
mas altos que las mujeres. Mientras, los resultados sobre las diferencias de género en los retornos de
la progresion de la carrera no son claros, sino que dependen del tipo de evento de carrera y de la fase

de la carrera.

2.1.2. Diversidad de Género y Vinculos de Cooperacion
Investigadores de diversas disciplinas han ofrecido argumentos variados acerca de por qué y si
debiésemos esperar diferencias de sexo en la cooperacion y, de ser asi, si hay mas cooperacién por
parte de hombres o mujeres (Simpson & Van Vugt, 2009).
Agarwal (2000), encuentra que la clave para entender diferencias de género en redes de capital social,
tiene que hallarse en la dependencia de redes y en el valor de la colaboracion. El autor identifica que
la division por genero del trabajo frecuentemente obliga a las mujeres a trabajar en grupos. Las
mujeres suelen estar menos conectadas que los hombres con las estructuras de poder locales y ello
aumentaria sus perspectivas de cooperacion.

...las mujeres tienen una mayor necesidad de construir capital social a traves de redes

localizadas, vias para acumular recursos econémicos y su movilidad fisica suele ser mas
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restringida que la de los hombres. También tienen una mayor necesidad de mantener estas
redes, dada su menor opcion de salida y su menor poder de negociacion dentro del hogar
(Agarwal, 2000).
Adams, R. y., Ferreira, D. (2004) plantean la idea de que la diversidad de directorios afecta los
incentivos a trabajar de forma cooperativa dentro de los directorios (intraorganizacional). Proporciona
fuerte evidencia empirica consistente con la hipotesis de que la diversidad afecta los incentivos en las
juntas y muestran que las empresas parecen tener en cuenta el efecto de la diversidad sobre los
incentivos de elegir la composicion de género de sus directorios.
Ademas de efectos sobre incentivos, los directorios diversos pueden tener mejores relaciones con los
clientes, proveedores y empleados (Ellis & Keys, 2003). Sin embargo, también se ha sefialado que
equipos de alta direcccion diversos puedan estar mas en desacuerdo internamente (Eisenhardt et al.,

1997).

2.1.3. Estudios Experimentales de Dilemas Sociales

En una de las primeras investigaciones sobre las diferencias sexuales en la cooperacién, Rapoport &
Chammah (1965), examinan la evidencia contra la hip6tesis de que hombres y mujeres difieren en su
propension inherente a cooperar. A través de resoluciones del dilema del prisionero con repeticion,
comparan el comportamiento a nivel de diadas (o pares), entre grupos: hombre a hombre, mujer a
mujer y mixtos. Encontraron que, en promedio, las parejas de hombres cooperan significativamente
mas que las parejas de sexo mixto, siendo las parejas de mujeres las menos cooperativas. 2

Sin embargo, otros estudios experimentales han demostrado que las mujeres son mas cooperativas
que los hombres, por ejemplo, Sibley et al., (1968), Ortmann & Tichy, (1999), y puntualmenteNowell
& Tinkler, (1994), encuentran que los grupos de mujeres son mas cooperativos que los grupos

exclusivamente masculinos o los grupos mixtos.

3 El dilema del prisionero hace referencia a situaciones que plantean un conflicto entre intereses individuales y
colectivos.
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Mientras otros estudios no han encontrado diferencias significativas, por ejemplo, Dawes et al.,
(1977), y Balliet et al., (2011). Estos ultimos, realizaron una revision meta-analitica de
investigaciones previas en dilemas sociales y encontraron que en general hombres y mujeres no
difieren en sus montos globales de cooperacion (el efecto promedio no es estadisticamente diferente
de cero). No obstante, encuentran que las interacciones hombre-hombre son méas cooperativas que
mujer-mujer y que las mujeres cooperan mas que los hombres en interacciones mixtas y en grupos
mas grandes.

Las teorias actuales de las diferencias sexuales en el comportamiento proporcionan evidencia
contradictoria sobre la afirmacion que las mujeres son mas cooperativas que los hombres, y sugieren
que puede ser Util examinar en qué situaciones es probable que los hombres y las mujeres difieran en
la cooperacion. Es decir, en vez de buscar efectos principales (“main effects”), investigar los
diferentes contextos de toma de decision (Balliet et al., 2011).

Consistentes con investigaciones previas sobre la confianza, Niederle y Vesterlund (2007) encuentran
que tanto los hombres como las mujeres sobreestiman su clasificacion de rendimiento en su grupo,
pero que los hombres lo sobreestiman en mayor medida que las mujeres; esta brecha de género en la
sobre confianza explica parte, pero no toda la diferencia de género en la eleccidén de compensacion.
Al tener en cuenta las diferencias de género en las actitudes hacia el riesgo, asi como la mayor
aversion de las mujeres a las evaluaciones “feedback™ negativos, estos tienen poco impacto en la
reduccién de la brecha de género en la decision de competir. La brecha de género residual, concluyen
Niederle y Vesterlund (2007), se interpreta mejor como una menor preferencia de las mujeres por la
competencia.

En un articulo complementario, Niederle & Vesterlund, (2008) examinan los costos y beneficios de
la accion afirmativa en entornos competitivos, donde participan pocas mujeres y muchos hombres.
Los resultados muestran que esta politica de accion afirmativa aumenta significativamente la
proporcidn de mujeres dispuestas a participar en los torneos. Los autores argumentan que esto se debe

a que la competencia se vuelve mas especifica de género bajo la politica de accion afirmativa, lo que
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aumenta el interés y la disposicion de las mujeres a competir. En resumen, el articulo sugiere que la
accion afirmativa puede ser una estrategia efectiva para aumentar la participacion de las mujeres en

entornos competitivos y reducir las brechas de género en estos contextos.

2.1.4. Estudios de Analisis de Redes

Para llevar a cabo un analisis empirico de la cooperacion en el ambito econdmico, se ha recurrido a
la metodologia del andlisis de redes sociales en numerosos estudios. Estos estudios consideran a los
actores sociales como nodos conectados entre si mediante vinculos de cooperacion (Frey, 2022;
Jackson, 2008). Algunas investigaciones han encontrado evidencia del impacto que las redes de
colaboracion tienen en diversos aspectos, como la innovacién empresarial, los resultados financieros
0 el desarrollo regional (Fleming et al., 2007; Schilling & Phelps, 2007).

En términos generales, la literatura existente demuestra que ciertas formas de colaboracion en red,
medidas a través de la topologia o las propiedades estructurales de las redes, pueden influir en los
resultados de las empresas y las regiones (Galaso, 2018). En definitiva, estos estudios evidencian la
importancia de comprender no solo el grado de cooperacion entre empresas, sino también la estructura
en red que surge de estas formas de colaboracion.

En Garrido-Skurkowicz & Steglich, (2022) investigan la equidad de género en la economia social
(SE) de Barcelona, analizando una red de 84 cooperativas y sus vinculos en la busqueda de
asesoramiento y colaboracion econémica. El estudio busca determinar la existencia y magnitud de
las desigualdades de género en las redes interorganizacionales dentro del ecosistema SE,
identificando los mecanismos de la red que contribuyen a dichas desigualdades. Los autores
argumentan que los sesgos de genero pueden influir en las decisiones de colaboracion, si los hombres
son quienes toman las decisiones clave en el ecosistema organizacional, lo que podria afectar

negativamente el bienestar de las mujeres.*

4 Las organizaciones de la SE se diferencian de organizaciones tradicionales, en sus valores, motivaciones, objetivos,
gobernanza democratica, y funciones con orientacion social, en general con mecanismos colaborativos destinados al
cumplimiento de metas en comin (Garrido-Skurkowicz & Steglich, 2022)
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Sus hallazgos revelan un impacto significativo del genero a nivel individual en la centralidad y
formacion de redes interorganizacionales de cooperacion dentro de la SE, lo que sugiere que el género
es un factor crucial en el estudio de centralidad las redes de cooperacion. No obstante, los resultados
no confirman las hipdtesis que plantean, que las mujeres son menos populares en la cooperacion
economica que los hombres. También las mujeres parecen no establecer mas lazos con otras mujeres
y los hombres tampoco establecen mas lazos con otros hombres. En general, estos resultados sugieren
que las desigualdades basadas en género pueden no estar presentes en las redes interorganizacionales
de la Economia Social, a diferencia de lo que ocurre en entornos mas competitivos de la economia
convencional.

Estos resultados resaltan la importancia de incorporar la perspectiva de género en la cooperacion y el
desarrollo de redes organizacionales y plantean la necesidad de investigaciones futuras sobre el papel

del género en la formacion de redes interorganizacionales.

2.1.5. Influencia de la Homofilia en Formacion de Redes Sociales

La homofilia refiere a la tendencia a asociarse con individuos similares, es un fendmeno social
ampliamente estudiado en diversas dimensiones como edad, género, etnia, educacion, localizacion
geogréfica, entre otras. Se puede examinar en distintos niveles: individual, de diada, de equipo,
organizacional, macro o de red, este Ultimo aborda industrias, comunidades y sociedades con actores
focales (Ertug et al., 2022). Se ha analizado en varios campos como el desempefio econémico,
segregacion social y salud mental (Ertug et al., 2022; McPherson et al., 2001).

No obstante, Powell et al., (2005) indican otras tres l6gicas de conexion que operan en las redes
ademas de la homofilia. Una es la logica de ventajas acumulativas (“accumulative advantage”™), en
las cuales los actores que experimentan exito temprano o estan bien conectados tienden a capturar
aun mas conexiones y con ello, ventajas de su posicion en la red. Otra Idgica es seguir la tendencia
(“follow-the-trend”), que se manifiesta cuando los participantes alinean sus elecciones con las
elecciones dominantes de otros, ya sea en respuesta a presiones exdgenas comunes 0 a traves de

comportamientos imitativos. Finalmente, un modelo de multiconectividad o preferencia por la
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diversidad (“multiconnectivity”’), que se refiere a la vinculacién mdultiple de los socios, tanto
directamente como a través de cadenas de intermediarios., lo cual aumenta la accesibilidad, es decir,
la facilidad con la que un actor puede acceder a otro en la red y sugiere que los participantes prefieren
interactuar con socios directos.

En el analisis de McPherson et al., (2001), exploran la prevalencia de la homofilia en redes sociales
y su influencia en la formaciéon de relaciones y la dinamica de las redes en multiples dimensiones y
en diversos fendmenos como la cooperacion. Argumentan que la homofilia puede facilitar la difusion
de informacion, comportamientos, innovaciones y practicas, ser fuente de capital social y apoyo, y
proporcionar una base para la movilizacién y la accién colectiva. Sin embargo, también puede generar
segregacion, polarizacion entre diferentes grupos sociales y contribuir a la perpetuacion de la
estratificacion social.

Hasnain-Wynia et al. (2003), sugieren que las redes mas diversas pueden percibirse como menos
efectivas, con desafios de gestion, comunicacion y resolucién de conflictos. Sin embargo, las
percepciones de la eficacia de una red pueden mejorar si los lideres son vistos como éticos y no
centrados Unicamente en sus propios intereses.

Por otro lado Parker (2009), contribuye a la literatura al encontrar un efecto negativo de la homofilia
en la seleccion de cofundadores sobre el desempefio empresarial, sugiriendo que equipos directivos
diversos pueden adaptarse mejor a cambios en su entorno.

Investigaciones han explicado las desigualdades de género a través de mecanismos como las
conexiones basadas en similitud de género y la composicion de género (el nimero de mujeres y
hombres en un grupo) afectando el acceso de hombres y mujeres a recursos y oportunidades (Burt,
2019; McDonald, 2011). La homofilia de género puede ser inducida, derivada de la composicion de
género del grupo, o por eleccion, basada en preferencias individuales (McPherson et al., 2001;

Ridgeway & Smith-Lovin, 1999).
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Terjesen et al., (2009) identifican estudios basados en teorias del fendmeno de la subrepresentacion
de mujeres en los directorios, y encuentran que, a nivel grupal, la teoria se centra en procesos como
la identidad social, la homofilia y los grupos internos y externos.

Dependiendo del contexto social, la homofilia de género puede beneficiar o perjudicar a las mujeres
en términos de acceso a recursos. Como plantea McDonald, (2011) en contextos que alinean con
percepciones y experiencias feministas, la homofilia puede llevar a la creacion de redes de apoyo, la
colaboracion entre mujeres y facilitar el acceso a recursos clave. Por otro lado, en redes que son
exclusivamente masculinas, la homofilia puede resultar en un acceso limitado para las mujeres a
recursos claves.

En general, los antecedentes de homofilia han sugerido que, por un lado, facilita la difusion de
informacidn y conocimientos dentro de ellos y, por otro lado, que genera segregacion entre grupos.
Puede aumentar la desigualdad, al segregar y poner en desventaja a ciertos grupos o regiones

geograficas.

2.2. Preguntas de Investigacion

Se proponen los siguientes interrogantes especificos de investigacion para el analisis: P.1) ¢En qué
medida cooperan entre si las empresas que cuentan con diversidad de género en sus directorios
(30% o mas de mujeres) en diferentes sectores en América Latina? P.2) ¢;Cual es el nivel de
segmentacion de la red de cooperacion entre empresas, de los sectores de América Latina, segun la

diversidad de género en sus directorios?

2.3. Marco Teorico

2.3.1. El Género en la Toma de Decisiones del Directorio
El analisis economico suele enfocarse en las decisiones individuales, pero gran parte de la actividad

economica ocurre dentro de instituciones donde grupos toman decisiones, como directorios de una
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empresa, un equipo en la cima de la jerarquia corporativa que toma decisiones sin mucho poder de
los accionistas (Bainbridge, 2002).

Como apuntan Bertrand & Schoar (2003), estudios empiricos sobre las decisiones corporativas
asumen implicitamente una vision neoclasica de la empresa, en la que los altos directivos son
homogéneos y desinteresados en el proceso de produccion. Bajo esta vision limitada, diferentes
gerentes se consideran sustitutos perfectos entre si. Un supuesto aun mas extremo es que los altos
directivos simplemente no importan para lo que esta sucediendo dentro de una empresa. Aunque los
ejecutivos pueden diferir en sus preferencias, aversion al riesgo o niveles de habilidad, una sola
persona no puede afectar facilmente estas politicas corporativas. En este escenario, no esperariamos
que los gerentes individuales importen para las decisiones corporativas. Dos empresas que comparten
tecnologias similares, factores y condiciones de mercado de productos tomaran decisiones similares,
independientemente del equipo de gestion.

En contraste, los modelos de agencia reconocen que los gerentes pueden tener discrecionalidad dentro
de su empresa, la cual pueden utilizar para alterar las decisiones corporativas y avanzar sus propios
objetivos. Sin embargo, estos modelos generalmente no implican que el comportamiento corporativo
variara con los gerentes individuales, ya que normalmente no se enfocan en las diferencias
idiosincrasicas entre los gerentes. Mas bien, los modelos de agencia atribuyen las variaciones en el
comportamiento corporativo a la heterogeneidad en la fuerza de los mecanismos de gobierno en las
empresas, es decir, a la capacidad de las empresas para controlar a los gerentes (Bertrand & Schoar,
2003). La heterogeneidad en las practicas corporativas entre los gerentes surge entonces en modelos
que permitan explicitamente a los gerentes diferir en sus preferencias, aversion al riesgo, niveles de
habilidad u opiniones.

Siguiendo a Bertrand & Schoar (2003), hay dos interpretaciones distintas sobre como estas
diferencias gerenciales se traducen en elecciones corporativas. Las primeras son extensiones de los
modelos estandar de agencia en los que un gerente puede imponer su estilo idiosincrasico en una

empresa, si el control corporativo es pobre o limitado. Bajo esta vision, se puede esperar que el
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impacto de los gerentes aumente a medida que se debiliten las fuentes de controles. Alternativamente,
si algunos estilos de gestion son mas propicios para mejorar el rendimiento que otros, las empresas
mejor gobernadas pueden ser mas propensas a seleccionar gerentes con tales estilos.

Un segundo conjunto de modelos, son extensiones del modelo neoclasico en el que los gerentes varian
en su calidad de coincidencia con las empresas, e implican efectos especificos del gerente en las
practicas corporativas. En este caso, los gerentes no imponen su estilo idiosincrasico en la empresa
que lideran, sino que son elegidos a proposito por las empresas debido a estos atributos especificos.
Bajo esta interpretacion, solo habria efectos significativos del gerente en las practicas corporativas si
las estrategias Optimas de las empresas cambian con el tiempo. De hecho, si la estrategia 6ptima de
una empresa dada fuera invariable con el tiempo, el estilo de un gerente entrante solo seria la
continuacion del estilo del gerente anterior.

Estas dos variantes principales de la vision de "los gerentes importan™ en las decisiones corporativas
tienen implicaciones de eficiencia diferentes. Bajo la primera interpretacion, algunos rasgos o
preferencias gerenciales pueden hacer que las corporaciones adopten estrategias subdptimas. El grado
en que esto ocurra estara limitado por la capacidad de los consejos para examinar o monitorear a los
gerentes. Bajo la segunda interpretacion, las diferencias gerenciales de estilo no conduciran a
ineficiencias siempre que los consejos seleccionen de manera Optima al gerente correcto para el
trabajo correcto. Sin embargo, en cualquiera de las interpretaciones, los gerentes individuales son
fundamentales para llevar a cabo los cambios en las politicas corporativas (Bertrand & Schoar, 2003).
El enfoque consciente de que las estructuras organizativas y las experiencias laborales no son
simplemente producto de politicas y procedimientos establecidos, sino que estan influenciadas y se
forman continuamente a través de las interacciones cotidianas de los individuos, se denomina enfoque
“Interactivo” en Garrido-Skurkowicz & Steglich, (2022).

En el contexto del enfoque interactivo, el género surge como una identidad social importante asociada
con normas, estereotipos, comportamientos y las jerarquias resultantes que permiten la

discriminacién (Acker, 2006, 2012; Williams et al., 2012). En este escenario, el género se identifica
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como "una fuerza mayor"” de la cual emergen las desigualdades en cuanto al acceso a recursos y
oportunidades (Ridgeway, 1997). Estas desigualdades ocurren a través de interacciones dentro y entre
géneros (Ridgeway & Smith-Lovin, 1999).

El acceso desigual a recursos y oportunidades puede conducir a diferencias en la experiencia y
percepcion, las cuales pueden afectar como hombres y mujeres abordan la resolucién de problemas.
En situaciones de incertidumbre o cuando se enfrentan a problemas complejos, el conflicto cognitivo
y la expresion de puntos de vista diversos derivados de las percepciones y experiencias
inherentemente diferentes de hombres y mujeres pueden evitar un consenso prematuro y, por lo tanto,
aumentar la calidad de las decisiones (Lin, 2000; Priem et al., 1995).

Una de las propuestas centrales del argumento econémico a favor de la diversidad en el directorio es
que las mujeres y minorias proporcionan informacion significativa al directorio y a los gerentes, lo
que mejora la toma de decisiones estratégicas (Carter et al., 2010). Stephenson, (2004) sostiene que
directores diversos generan una mayor comunicacion en temas no abordados comunmente, lo que
evita el estancamiento y renueva la organizacion. Argumenta que la diversidad mejora el flujo de
informacidn y la toma de decisiones, ya que fomenta la resolucion de problemas de alto nivel y un
disenso constructivo.

Sin embargo, los miembros minoritarios del directorio pueden ser marginados y su aporte no ser
considerado en las decisiones grupales. Westphal & Milton, (2000) encuentran que diferentes factores
influyen en la probabilidad de marginacion de directores minoritarios. Evaltan los efectos del estatus
minoritario segin diversos antecedentes: industria, educacion, raza y género, en una amplia muestra
de directores de empresas (Fortune/Forbes 500), y concluyen que la experiencia previa de directores
minoritarios y mayoritarios en roles minoritarios y lazos sociales pueden mejorar la influencia de los

directores minoritarios.®

5 Los resultados de Westphal & Milton, (2000) muestran que 1°) la experiencia previa de directores minoritarios en
roles minoritarios en otros directorios mejora su capacidad de influencia; 2°) la experiencia previa de los directores
mayoritarios en un rol minoritario en otros directorios puede mejorar la influencia de los directores minoritarios; y 3°)
los directores minoritarios son mas influyentes si tienen lazos directos o indirectos en redes sociales con directores
mayoritarios a través de membresias comunes en otros directorios.
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Erkut et al., (2008), exploran tres dimensiones de la representacion numérica de las mujeres. Por un
lado, hacen alusion al concepto de tokenismo de Kanter (1977) , entendido como el fenémeno en el
que se incluye a un nimero minimo de individuos de un grupo minoritario en un entorno o contexto
especifico con el fin de aparentar diversidad o cumplir con requisitos de equidad, sin abordar
verdaderamente las desigualdades o la subrepresentacion del grupo en cuestion. Por otro lado,
describen como una masa critica de tres 0 mas mujeres crea una "normalizacion” donde el género
deja de ser una barrera para la comunicacion y donde las directoras de empresas tienen mas
probabilidades de sentirse comodas, apoyadas y en libertad para plantear problemas y ser activas.

Joecks et al., (2013), también encuentran evidencia del supuesto “numero magico” de tres mujeres, y
la “masa critica” de mujeres representantes en la junta se alcanza en una participacién de alrededor
del 30%, mas alla de este umbral (traducido en promedio a tres mujeres), el desempefio de un
directorio mas diverso supera al de un directorio completamente masculino. La OIT (International
Labour Organization, 2019), menciona que los beneficios empresariales de la equidad de género se
acumulan cuando comienza a florecer una cultura inclusiva de género y esta requiere una masa critica
de mujeres en puestos de liderazgo, de al menos el 30%. Cuando las empresas tienen directorios
equilibrados en términos de género, los efectos positivos en los resultados empresariales son mayores.
Especificamente, las promociones de mujeres a un nivel laboral superior son mas probables en la
medida en que una mayor proporcion de mujeres ya se encontraba en ese nivel superior (hasta el
50%), asi como en el nivel laboral actual de las solicitantes, segun argumentan Eagly & Karau, (2002).
El liderazgo ha sido predominantemente una prerrogativa masculina en sectores corporativos,
politicos, militares y otros. Aunque las mujeres han ganado acceso a posiciones de supervision y
gerencia media, siguen siendo escasas como lideres élite y ejecutivas principales. Para explicar este
fendmeno, se ha centrado la discusion en la idea de un “techo de cristal” (“glass ceiling”), una barrera
de prejuicio y discriminacion que excluye a las mujeres de posiciones de liderazgo de alto nivel.

Proporciones igualmente pequefias de mujeres en la mayoria de las posiciones altas también
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caracterizan a otras naciones industrializadas y en vias de industrializacion, a pesar de la igualdad de
sexos en otros indicadores (Eagly & Karau, 2002).°
Puntualmente para Uruguay, Segun la Encuesta a Empresas del Banco Mundial en 2017, solo el
10,6% de las posiciones empresariales de alta gerencia estaban ocupadas por mujeres. Esta
participacion es aun menor a nivel de las grandes empresas. Uruguay muestra rezago tanto en los
promedios de Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) con 17.3%
como de Latinoamerica y el Caribe (LAC) 20.1% (Grupo Banco Mundial, 2020)
A modo de resumen, este segmento enfatiza el posible impacto del género en las decisiones
corporativas, subrayando que, en modelos de agencia, los gerentes pueden ejercer su discrecionalidad
para influenciar las elecciones empresariales y avanzar en sus metas personales. Simultaneamente,
resalta el rol crucial del género como una fuente notable de diversidad, fomentando variaciones en
experiencias, puntos de vista y estilos de liderazgo. Esta diversidad puede enriquecer la toma de
decisiones, potenciar la calidad de estas y favorecer la innovacion. Sin embargo, la representacion de
género debe lograr una "masa critica" para eludir fendmenos de exclusion o tokenismo y garantizar
una participacion plena.

2.3.2. La eleccidn de Socio Cooperador
La eleccion de socios cooperadores y el grado de cooperacion entre las organizaciones pueden
explicarse a través de varios factores. Esto incluye la conservacion de vinculos existentes, las
motivaciones estratégicas y la similitud entre los socios. Sobre la primera, vinculos existentes, se
necesita de un analisis dinamico controlado por relaciones pasadas (VVoelker et al., 2013).
Segun Voelker et al., (2013) los individuos tienden a aumentar los tipos de afiliaciones con aquellos

con quienes ya tienen vinculos preexistentes, un concepto conocido como multiconectividad

6 En el estudio “Role Congruity Theory of Prejudice Toward Female Leaders” de Eagly & Karau, (2002) destacan la
desigualdad en roles de liderazgo importantes a pesar de una aparente igualdad en otros indicadores. Para Estados
Unidos, las mujeres constituyen el 46% de todos los trabajadores y el 45% en ocupaciones ejecutivas, administrativas y
gerenciales; poseen el 51% de los titulos de licenciatura y el 45% de los titulos avanzados. Sin embargo, solo el 4% de
los funcionarios mejor pagados en empresas Fortune 500 y el 0.4% de los CEOs son mujeres; 13% de senadores, 14%
de representantes en el Congreso y 10% de gobernadores estatales; y el 2% de los oficiales militares de alto rango.
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(Verbrugge, 1979). Este fendmeno se relaciona tanto con la confianza inherente en relaciones ya
establecidas como con el apoyo emocional derivado de mantener dichas conexiones.

Por otro lado, los vinculos a menudo siguen comportamientos estratégicos, optando por asociarse
preferencialmente con organizaciones que tengan un nivel igual o mayor de recursos, experiencia y
legitimidad, siguiendo el modelo de vinculacién preferencial de Barabasi & Albert, (1999). Aqui, la
eleccion de socios cooperadores no se basa tanto en la semejanza o en la confianza derivada de
relaciones previas, sino mas bien en las capacidades y ventajas especificas de las organizaciones
(Chen & Volker, 2016).

En un contexto competitivo, la cooperacion puede ser impulsada por el estatus percibido, como sus
recursos o poder. A nivel del individuo, investigaciones han demostrado que las diferencias de estatus
entre hombres y mujeres pueden llevar tanto a hombres como a mujeres a nominar mas a hombres
para cooperaciones (Burt, 2019; Kwiek & Roszka, 2021; Loscocco et al., 2009).

Finalmente, en cuanto a las similitudes, Lin, (2001) plantea que la homofilia puede ser un mecanismo
subyacente a la construccién de capital social, entendido este ultimo como es un tipo de capital que,
a diferencia de otros, no reside en el propio actor individual, sino en los demas y esta disponible para
el actor solo a través de su relacion: de ahi su definicion como recursos incrustados en estructuras y
redes sociales. En el estudio "Birds of a Feather: Homophily in Social Networks™ de McPherson et
al., (2001), aluden al dicho "los pajaros del mismo plumaje vuelan juntos" para explicar que las
conexiones se ven favorecida por la similitud de caracteristicas entre los miembros de un grupo dado.
Esto se debe a que las personas tienden a preferir la solidaridad intragrupo, cooperando mas con
aquellos que comparten caracteristicas similares.

Chen & Volker (2016), apuntan que suponer una alta homofilia en algunas caracteristicas no implica
una baja heterofilia en todas las caracteristicas. Argumentan que la presencia de homofilia con
respecto a un conjunto particular de dimensiones no excluye la posibilidad de que los individuos

también inicien lazos sociales con aquellos que son diferentes a ellos mismos.
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El marco teorico sugiere que, las empresas pueden optar por asociarse con empresas que sean
similares a ellas en cuanto a recursos, experiencias o capacidades estratégicas complementarias.
Factores que pueden influir en las relaciones de cooperacion incluyen similitudes en caracteristicas
como el tamafio, antigiiedad, tipo de industria, ventas, valor total de activos (entre otras medidas de
productividad), de las empresas u organizaciones.

Respecto al tamafio, investigaciones anteriores han sefialado que las organizaciones de mayor tamafio
relativo pueden experimentar niveles mas altos de productividad debido a las economias de escala
(Krugman, 1991).

La antiguedad de la empresa u organizacion, operacionalizado como el nimero de afios desde su
fundacidn, también es crucial como variable de control. Por un lado, las interacciones pueden darse
repitiendo patrones, volviéndose interacciones relativamente estables y persistentes, por otro lado,
organizaciones jovenes pueden aprovechar politicas y practicas menos formalizadas que les permitan
tener mas diversidad en la eleccion de vinculos (Ali et al., 2023). También, la teoria de intercambio
de Emerson en una publicacion de 1962 sugiere que los individuos buscan maximizar su utilidad a
través del intercambio de recursos apoyados por la confianza y el apoyo emocional, derivados de
relaciones preexistentes (citado por Ali et al., 2023).

Finalmente, el tipo de organizacién y el tipo de industria también juegan un papel importante en el
comportamiento de conexiones. En lo que refiere al tipo de organizacion, empresas subsidiarias
pueden beneficiarse de recursos financieros combinados. En lo que refiere a tipo de industria, la
composicidn de género varia entre sectores industriales, lo que convierte a esta en un factor ambiental
relevante (Reskin et al., 1999). La composicion de género de la industria puede reflejar la congruencia
de roles estereotipicos para trabajadores masculinos o femeninos. Por ejemplo, las industrias de la
salud y la hospitalidad estan concentradas en mujeres y se consideran feminizadas “wemen-dominated
profesions ”, mientras que la mineria y la ingenieria estdn mayormente concentradas en hombres y se

consideran masculinizadas “men-dominated profesions”(Williams, 1992). Asi, la cultura de
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diversidad organizacional y los sesgos asociados con el género de los gerentes probablemente se vean

afectados por la composicion de genero de la industria (Eagly & Karau, 2002).

2.4. Hipotesis

Las siguientes hipotesis abordan el papel que juega la diversidad de género en los cargos directivos
de empresas latinoamericanas sobre la cooperacion interorganizacional, examinando la influencia de
la homofilia en la formacion de redes sociales. En base a los antecedentes empiricos y al marco teorico
desarrollados anteriormente, se espera que las empresas con directorios diversos, en términos de su
integracion de género, tiendan a cooperar con otras empresas también diversas.

e Primera hipotesis (H1): Las empresas con directorios diversos cooperan significativamente
mas entre si (con otras empresas de directorios diversos).

La primera hipotesis se enfoca en el nivel de diadas, proponiendo que las empresas con directorios
caracterizados por una mayor diversidad de género tienden a establecer lazos de cooperacion
principalmente con otras empresas que también presentan una proporcion de mujeres suficiente para
la “masa critica” en su direccion. En otras palabras, se sugiere que existe una mayor propension a la
cooperacion entre empresas que comparten caracteristicas similares en términos de la composicién
de género de sus directorios, reflejando el principio de homofilia.

e Segunda hipétesis (H2): La red de cooperacion esta segmentada, en cada cluster las empresas
tradicionales cooperan con las tradicionales en términos de género y las empresas definidas
como diversas con las diversas.

La segunda hipétesis complementa la primera, pero utilizando el nivel de analisis de la red completa.
Propone que la red de cooperacidn entre empresas esta segmentada segun la diversidad de género en
sus directorios, indicando que las empresas con directorios tradicionales, es decir, con menor
representacion femenina, tienden a cooperar preferentemente con otras empresas tradicionales. De
manera similar, las empresas definidas como diversas, que cuentan con una representacion femenina

significativa en sus puestos de liderazgo, tienden a formar vinculos de cooperacion entre si. Por lo
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que la estructura general de la red de cooperacion refleja patrones de segregacion o agrupacion
basados en la diversidad de género en los directorios de las empresas, reforzando la nocién de

homofilia observada a nivel de diadas en la primera hipdtesis.
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3. Estrategia de Analisis

Para abordar los objetivos de investigacion y analizar las relaciones de colaboracion entre empresas,
se emplea un enfoque de Analisis de Redes Sociales, con técnicas que permitan lidiar con las
dependencias propias de los datos de redes.” Se emplean datos de un censo de empresas de diversos
sectores industriales o clusteres (entendidos como sectores localizados territorialmente). Se trata de
un total de 24 clusteres, en Chile, El Salvador, Paraguay y Uruguay en el contexto de desarrollo
economico regional y las especializaciones productivas. Se puede consultar en detalle el relevamiento
del estudio en el informe de Galaso et al., (2019).

En dicho estudio, se identificaron sectores relevantes y cohesionados regionalmente y se encuestaron
las empresas que forman parte de cada sector correspondiente, indagando sobre sus relaciones de
colaboracion, la caracterizacion de la empresa e informacion del desempefio de la empresa. Las
empresas (nodos) fueron relevadas utilizando un generador de nombres de “recuerdo libre”, donde
encuestados podian agregar otras firmas a las previamente identificadas del sector. Ademas de
diversas caracteristicas de las empresas, se investigaron los vinculos de cooperacion, mediante
preguntas sobre actividades conjuntas en aspectos clave del negocio durante 2015-2016.

Los vinculos de cooperacion entre empresas (nodos) fueron relevados a través de la pregunta ¢Con
qué empresas del sector ha realizado alguna actividad en conjunto en aspectos relevantes del negocio
que hacen a la competitividad de la empresa durante el periodo 2015-2016?, ademas de cooperacion
entre empresas del sector se pregunta por la cooperacion con otros sectores o de fuera del pais y con
camaras empresariales y/o instituciones publicas, pero estas no fueron encuestadas por lo que estan
excluidas del andlisis.

Se consideraron actividades especificas de colaboracion, incluyendo promocion comercial o

marketing, capacitacion, exportacion, costos compartidos de transporte y logistica, adquisicion

7 Este enfoque se utiliza para investigar las interacciones y relaciones sociales a través de la construccion y el analisis de
redes. Estas redes se suelen visualizar como gréaficos donde los puntos (nodos) representan individuos, organizaciones,
etc., y las lineas (aristas) representan las relaciones o interacciones entre ellos.
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conjunta de materias primas e insumos, adquisicion de maquinaria y tecnologia, y cooperacion en
investigacion y desarrollo.

En lo que respecta a la variable de diversidad de género en directorios, se utilizé una pregunta
especifica en la encuesta para recabar informacién relevante: ¢Cuantos puestos de direccion o
gerencia tiene la empresa? Ademas, se preguntd: ¢Cuantos de esos puestos de direccion o gerencia
son ocupados por mujeres? Estas preguntas incluian una variedad de roles de liderazgo, como duefios,
socios, directivos y gerentes, permitiendo asi una representacion mas completa de la diversidad de
género en los altos cargos de la empresa (Apéndice Tabla 6 Preguntas del Censo Utilizadas en la

Investigacion.)

3.1. Descripcidn de los Datos

La base de datos cuenta con un total de 1339 empresas encuestadas. El gréafico a continuacion (Figura
1) muestra la distribucion de variables clave en el estudio de empresas, utilizando diagramas de cajas

para visualizar la dispersion y los valores atipicos:

Figura 1 Diagramas de caja de variables seleccionadas de las empresas

Antigiiedad Exportaciones Capital
e TR [} + booee s :
T I I T I I T I T I T I T T I T I T I
0O 20 40 60 80 100 120 0 20 40 60 80 100 0 20 40 60 80 100

Total Empleados Innovaciones Porcentaje DG
pee s I IS
T T T I I T T T I T I I T T I T I T I
0 500 1500 2500 3500 0 2 4 6 8 0 20 40 60 80 100

Nota: Diagramas de caja de las diferentes variables para 1339 empresas encuestadas. Antigliedad (afios): se calcula
restando el afio en que comenzé a operar del afio 2016. Exportaciones (%): Indica el porcentaje de la produccién total
que se destina a mercados externos. Capital extranjero (%): Proporcién del capital de la empresa que proviene de fuentes
extranjeras. Total de empleados: Cantidad de empleados en la empresa. Innovaciones: La suma de diversas actividades
de innovacion realizadas por la empresa. Variables de Innovacion (p3121 a p3129): Indican si la empresa ha realizado
actividades especificas de innovacion en el periodo 2015-2016, con respuestas dicotomicas (Si, No). Porcentaje DG:
Porcentaje de puestos de direccion ocupados por mujeres, calculado como el porcentaje de puestos de direcciéon en
relacién con el total de dichos puestos. Elaboracidn propia en base a datos de colaboracion entre empresas de los 24
clusters del estudio de Galaso et al., (2019).
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La proporcién de mujeres en puestos directivos varia con un 43,6% de las empresas encuestadas sin
mujeres en tales posiciones y un 50% con una proporcién menor o igual al 25,0%. El 64,8% de las
empresas encuestadas tienen una proporcion de mujeres directivas menor a 50%, lo que sugiere que
la presencia de mujeres en cargos directivos aun esta por debajo de una representacion paritaria en la
mayoria de las empresas (Apéndice Tabla 8).

En cuanto a la representacion femenina en la gerencia por sectores, el sector Textil en Paraguay tiene
la mayor representacion femenina en la gerencia con un 52%. Le sigue el sector Farmacéutico del
mismo pais, con un 47%. En contraste, los sectores con la menor representacion femenina se observan
también para Paraguay y son el de metales y productos metélicos con un 11%, seguido del sector
Minerales no metalicos con un 15% (Figura 2).

En Uruguay, los sectores exhiben distintos promedios de representacion femenina en roles de
gerencia, desde un 20% en el sector del caucho y plastico hasta un 42% en Turismo H&R Colonia.
En Chile, los sectores como el de Madera y Cereales son los clisteres con menor representacion
femenina en roles directivos con promedios de 23% y 24%, respectivamente, en contraste el sector
Turismo cuenta con 40% de mujeres directivas en promedio (Figura 2). Para una visualizacién mas
detallada de la distribucion en cada sector, se puede consultar el diagrama de caja por cldster en la

Figura 12 del apéndice).
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Figura 2 Promedio de la proporcion de mujeres en directorios (%), por cluster
Textiles Py | 5 20/)
Farmacéutico PY I 4| 700
Turismo H&R Colonia UY I {29
Turismo H&R Salto UY I <20/
Turismo CH I (%5
Turisimo SV I 38%
Quimico PY I 70
Textiles SV I 37 %0
Farmacéutico UY I 36%
Licteo UY I 3 |
Serv Emp a distancia SV I 20,
Alimentos CH I 2 0%
Plasticos SV I 2004
Licteo PY I 2 0%/,
Alimentos (otros) PY I 0 50
Financiero CH I 2 7%/
Carnes y derivados PY I 2 5%
Cereales CH I 4
Madera CH I 2 3%
Pastas y moliendas PY I, 22 %
Transporte PY I 2 2%
Caucho y plastico UY nEE, 2 ()%
Minerales PY I | 5%
Metales PY I 1%
Nota: La figura muestra el promedio de la proporcion de mujeres en los directorios de empresas, desglosado por clister
y pais, el color de las barras refiere al porcentaje de mujeres en puestos directivos (menor a 30% en azul, 30% 0 mas en

violeta). Elaboracion propia en base a datos de colaboracion entre empresas de los 24 clisteres del estudio de Galaso et
al., (2019).

En cuanto a las variables de control, los promedios por clisteres muestran que el sector de Servicios
de Empresas a Distancia en El Salvador tiene la mayor proporcion de produccién destinada al
mercado externo (81.4%), el mayor promedio de actividades de innovacién (3.4), el mayor nimero
de empleados (848.4), y el més alto promedio de capital extranjero (71.4%), con el menor promedio
de antiguedad (14.5 afios) entre los 24 clUsteres analizados y un valor de mujeres en directorios
cercano a la media de la muestra (29.5%). En contraste, los sectores de Minerales y Metales en
Paraguay tienen los promedios mas bajos de exportaciones (0.3% y 0.7%, respectivamente), capital
extranjero (0.6% y 0%, respectivamente) y mujeres en puestos de gerencia (14.9% y 11.3%,
respectivamente). Ademas, muestran una baja suma de actividades de innovacién (0.4 y 0.8,

respectivamente) (Apéndice Tabla 10).
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La antiguedad de las empresas muestra una mediana de 23 afios, con una dispersion que se extiende
desde aproximadamente 10 hasta mas de 120 afios. Hay varios valores atipicos en el extremo superior,
indicando la existencia de empresas con muchos afios de operacion. El sector Farmacéutico en
Uruguay se destaca con una media de 47.2 afios, seguido por el sector de Alimentos (otros) y del
Farmacéutico en Paraguay, con 44.0 y 41.7 afos, respectivamente (Apéndice Tabla 10). Ademas, el
sector Farmaceéutico en Uruguay tiene el segundo promedio mas alto en sumas de innovacion (3.3) y
el tercer promedio mas alto en porcentaje de capital extranjero (24.8%), y superan la media global de
la muestra en porcentaje de mujeres en puestos de gerencia (con un 35.7%).

En cuanto al tamafio de las empresas, se obtiene una mediana de 18 empleados, con valores atipicos
que se extienden hasta mas de 3500 empleados. Respecto a la suma de actividades de innovacion
tienen una mediana moderada de 1 actividad.

Por otro lado, la variable de exportaciones muestra un promedio de 22.4%, lo que sugiere que muchas
empresas destinan una pequefia parte de su produccidn a mercados externos, pero con una importante
dispersion ya que algunas empresas estan altamente internacionalizadas, incluso unas pocas con
actividad exclusiva de exportacién. Asimismo, la proporcién de capital extranjero tiene un promedio
de 11.6% que indica que muchas empresas tienen poca o ninguna inversion extranjera, mientras que
algunos valores atipicos muestran que dependen significativamente de capital proveniente del
exterior.

La Figura 3 presenta la distribucion de variables clave en el estudio de empresas encuestadas que a
su vez cuentan con vinculos de cooperacion en su respectivo clister. La submuestra de empresas
encuestadas que poseen vinculos de cooperacion incluye 259 empresas y un total de 197 vinculos de

cooperacion (Tabla 9).
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Figura 3 Diagramas de caja de variables seleccionadas, para empresas con vinculos de
cooperacion

Antigliedad Exportaciones Capital
T T T T T 1 T T T T T T T T T T T T
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Total Empleados Innovaciones Porcentaje DG
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Nota: Presenta diagramas de caja de diferentes variables para las 259 empresas encuestadas con vinculos de cooperacion.
Antiguedad (afios): se calcula restando el afio en que comenzé a operar del afio 2016. Exportaciones (%): Indica el
porcentaje de la produccidn total que se destina a mercados externos. Capital extranjero (%): Proporcion del capital de la
empresa que proviene de fuentes extranjeras. Total de empleados: Cantidad de empleados en la empresa. Innovaciones:
La suma de diversas actividades de innovacion realizadas por la empresa. Variables de Innovacion (p3121 a p3129):
Indican si la empresa ha realizado actividades especificas de innovacién en el periodo 2015-2016, con respuestas
dicotémicas (Si, No). Porcentaje DG: Porcentaje de puestos de direccién ocupados por mujeres, calculado como el
porcentaje de puestos de direccion en relacion con el total de dichos puestos. Elaboracion propia utilizando la base de
datos del estudio Galaso et al., (2019).

En términos generales, la submuestra de empresas encuestadas que cooperan tiende a ser mas joven,
tener una mayor proporcion de exportaciones, contar con mayor capital extranjero, emplear a mas
trabajadores, realizar méas actividades de innovacion y tener un mayor porcentaje de mujeres en
puestos de gerencia (Apéndice Tabla 11). La antigliedad de las empresas, la proporcion de
exportaciones y el capital extranjero son variables que muestran diferencias entre las dos muestras en
varios clusteres, lo que se debe tener en cuenta a la hora de interpretar resultados para evitar posibles

Sesgos.

3.2. Metodologia

El estudio se enfoca en la construccion y exploracion de una red interempresarial, representando las
empresas como nodos y sus relaciones de cooperacion como aristas. Se utilizan encuestas dirigidas a

empresas para obtener informacion sobre sus relaciones de cooperacion y de sus caracteristicas
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relevantes. Una red se entiende como un conjunto de actores interconectados a través de lazos o
vinculos, que pueden ser dirigidos, es decir, con un flujo de un actor a otro, o no dirigidos, donde hay
un vinculo mutuo. El vinculo por cooperacion determinaria asi un tipo de red.
La tesis se centra en dos niveles de analisis. Por un lado, las empresas a nivel de diadas, o pares de
empresas en la red interempresarial, que constituyen la principal unidad de analisis de la tesis y
permiten centrarse en sus relaciones de cooperacion, asi como en las caracteristicas individuales que
tienen en comun o que las diferencian.® Cabe destacar que, aunque el trabajo se enfoca en el nivel de
diadas, los vinculos entre individuos son vitales, especialmente en las alianzas, donde la confianza se
forma antes de cualquier acuerdo formal. En segundo lugar, a nivel de la red completa o global se
busca conocer el nivel de segregacion existente en cada cluster.
En cuanto a la variable dependiente, es la relacion bilateral de cooperacion. En esta relacion, factores
como la eleccidn de socios colaboradores y el grado de colaboracién entre las organizaciones estan
en juego. Estos factores pueden explicarse por los temas revisados en la seccion anterior, incluyendo
el mantenimiento de otros vinculos, la similitud de los socios y los motivos estratégicos.
Como variables independientes, se emplean las siguientes medidas explicativas:

a) Laantigliedad de la empresa, en base a su afio de inicio de actividad.

b) El tamafio de la empresa, aproximado por el nimero de empleados.

c) El porcentaje de las ventas que representa la exportacion.

d) El porcentaje del capital de la empresa de origen extranjero.

e) El nimero de actividades de innovacion que lleva a cabo la empresa.

f) La proporcion de mujeres en directorios.
La antiguedad, se definié como el nimero de afios transcurridos desde la fundacion de la organizacion
siguiendo a Perry-Smith y Blum (2000), proporcionando una medida de su experiencia en el mercado.

El tamafio de la organizacion se operacionalizd como el niumero total de empleados equivalentes a

tiempo completo siguiendo a Alexander et al., (1995) (citado por Ali et al., 2023).

8 La red, al excluir las instituciones por no haber sido no encuestadas, se define como inter-empresarial en lugar de
inter-organizacional.

32



En cuanto a la diversidad de género en directorio, la medimos como la proporcion de mujeres en el
directorio de la empresa. En concreto, calculamos esta variable como el nimero de mujeres ejecutivas
dividido por el numero total de ejecutivos en la empresa.

La estrategia principal para explicar la estructura de la red es comparar la similitud entre actores que
estan vinculados frente a aquellos no vinculados. La similitud en atributos de nodos, denominada aqui
similitud, se examina en términos de género, tamafio de la empresa, pais, sector y resultados de

innovacion.

3.2.1. Clasificacion de Empresas
Para el proposito de este estudio, las empresas participantes se han clasificado en dos categorias
basadas en la diversidad de género en sus puestos de liderazgo. Las empresas en la primera categoria
se denominan "Diversas", son empresas con una proporcion de mujeres en posiciones de liderazgo
de un 30% a 100%. Las empresas en la segunda categoria se etiquetan como "Tradicionales", son
empresas con una representacion femenina en roles de liderazgo que va del 0% al 30%.
Esta clasificacion pretende dar cuenta de la existencia de un compromiso significativo con la
diversidad de género, representado por una participacion femenina relativamente elevada en roles de
direccion y gerencia, alcanzando una masa critica suficiente, como se menciona en el marco teérico
con Joecks et al., (2013). Las empresas “tradicionales”, aunque pueden tener alguna representacion
femenina en los roles de liderazgo, tienen una proporcion significativamente menor de mujeres en
puestos de direccion y gerencia en comparacion con las empresas del primer grupo.

3.2.2. Técnica de Analisis para H1
Para probar H1 se utilizard un modelo de regresion semiparametrico para datos de red, con el
Procedimiento de Asignacion Cuadratica Multiple de Regresion (MRQAP, por sus siglas en inglés
Multiple Regression Quadratic Assignment Procedure) este méetodo es particularmente adecuado para
datos de redes, ya que controla por la autocorrelacion y la interdependencia de los datos. Aunque los

modelos lineales son eficaces para predecir el efecto de un atributo individual sobre otro, enfrentan
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limitaciones cuando se analizan variables relacionales, debido a la falta de independencia entre los
datos. Por tanto, se necesitan métodos que puedan tener en cuenta esta dependencia de la red.
El analisis exploratorio realizado en este estudio, aunque no permite establecer relaciones causales,
se centra mas en confirmar la existencia de las relaciones que en determinar su direccion.
El MRQAP es una extension del Procedimiento de Asignacién Cuadratica (QAP). Este método
emplea permutaciones de las matrices, intercambiando las etiquetas de filas y columnas mientras
preserva su estructura interna. Esta técnica permite al MRQAP abordar adecuadamente la
autocorrelacion y la interdependencia inherentes a los datos de redes, ofreciendo un enfoque robusto
para analizar cdmo las variables interdependientes influencian las relaciones dentro de una red
(Dekker et al., 2007).
Adicionalmente, el MRQAP se lleva a cabo con el método de permutacion de doble semi-
parcializacion (Double Semi-Partialing, DSP), que determina qué factores influyen en la estructura
social de los grupos. Este método es robusto a la multicolinealidad y puede manejar variables de red
sin los sesgos de las interdependencias de los datos.
En cuanto a la implementacién del MRQAP, en primer lugar, se estima una regresion de minimos
cuadrados ordinarios con la siguiente forma:

y=PBX+B2Z+ u 1)
Donde y, x, u son matrices nxn, [3; es un escalar, Z es una matriz nxnxq, y 8, es g x1. Siendo y los
vinculos de cooperacién entre diadas de empresas (entre dos empresas i y j), X son las matrices para
testear de acuerdo a la hipotesis, segin dos operalizaciones: a) una variable dummy codificada con 1
si ambas empresas tienen directorios diversos y 0 si al menos una empresa tiene directorios no
diversos; y b) una métrica de cercania definida como menos la diferencia entre iy j.
La coleccion Z, representa el conjunto de matrices resultantes de las variables de control: antigiedad
(ndmero de afios desde el nacimiento de la empresa), vocacidn exportadora (Porcentaje destinado al
mercado externo) (% Capital extranjero), tamafio (nimero de empleados), Actividades de innovacion

(Actividades de Innovacion: 1+D interna y externa).
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Se prueba la hipdtesis nula de que (3, = 0 a través del procedimiento de doble semi parcializacidn con
los siguientes dos pasos: En primer lugar, se obtienen los siguientes residuales:

€, =X—0Z 2
donde 8 es el coeficiente de regresion OLS del modelo x = z6 + e . Los residuales é,,, contienen la
variacion no espuria de x sobre y, es decir la relacion que no se debe a variables X y Z. De este modo,
la regresion de la primera etapa permite parcializar los efectos de z en x.
En el siguiente paso se sustituye la variable de interés (x) de la ecuacion (1) por los residuales é,,, de

la ecuacion (2), utilizando el siguiente modelo para la prueba de permutacion:

Y =B1éxz +B2Z+ u 3)

Este modelo (3) se utiliza para la prueba de que ; = 0 mediante el procedimiento de permutacion de
los residuos conocida como procedimiento de asignacion cuadratica (QAP en inglés). Este
procedimiento permite la recombinacion de las observaciones preservando la estructura de los datos
Yy, por tanto, las dependencias de las unidades. Con estas permutaciones se crea un vector de residuales
; (€4,) que se utilizan en la una regresion de y en conjunto con las variables de control un nimero
importante de veces (tipicamente mil o mas), calculando el estadistico 3; cada vez con el modelo:
y = Bim;(€x,) + B2Z + u. De esta forma se obtiene una distribucion de referencia, simulaciones con
disefio Monte Carlo, para el estadistico 3, observado en (1).°

Otras técnicas alternativas incluyen los modelos de redes aleatorias exponenciales (ERGM) y sus
variantes multinivel, que modelan la red a través de ciertos parametros. Los modelos ERGM son
utiles para analizar estructuras de interdependencia que involucran configuraciones de redes a niveles
méas complejos que las relaciones en diadas, aspecto que, no se alinea con los objetivos especificos
de este proyecto. EI MRQAP es preferido en este contexto por su eficiencia para manejar la

interdependencia de datos relacionales y la autocorrelacion, ya que este método estadistico permite

® Este procedimiento se puede repetir para cada variable de interés.
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examinar como las caracteristicas empresariales y las relaciones de cooperacion se influencian
mutuamente.

La red de cada cluster se modela como un grafo no dirigido, lo que permite representar la cooperacion
mutua entre empresas sin especificar una direccion en la relacion. Se simplifica el grafo para eliminar
conexiones multiples y auto-conexiones, asegurando que el andlisis se centre en relaciones unicas y
no redundantes entre diferentes empresas. Se implementan visualizaciones de los clisteres, para
examinar la densidad y las caracteristicas de la cooperacion dentro de sectores especificos de
actividad econdmica. 1°

Se calculan matrices de distancia para las diversas caracteristicas empresariales, antigiiedad,
exportaciones, capital extranjero, empleo e innovacion. Este andlisis profundiza en cémo las
similitudes o diferencias entre empresas influencian sus relaciones de cooperacion, proporcionando
una base cuantitativa para explorar la homofilia en la red.

Se realizan cuatro ejercicios del MRQAP para probar hipotesis sobre la relacion entre diversidad de
género en los directorios y la cooperacion empresarial, entre otros factores. Un modelo se aplica a la
submuestra de empresas con vinculos de cooperacion, y otro a la muestra total de empresas
encuestadas. Cada uno de los modelos anteriores se combina con dos diferentes operalizaciones de la
proporcion de mujeres en puestos de gerencia (Tabla 1). Estas variaciones permiten evaluar como
diferentes enfoques en la medicién de la diversidad de género y la inclusién de distintas submuestras
pueden influir en los resultados y las conclusiones sobre la cooperacion empresarial.

Tabla 1 Aplicaciones del procedimiento MRQAP, Segun Operacionalizacién y Muestra

Red de empresas Red de empresas
Operalizaciones/Muestra encuestadas excluyendo | encuestadas incluyendo
aisladas aisladas

Matriz de distancia basada en la

variable binaria diversidad de género MRQAP 1° MRQAP 3°

en directorios.

Matriz de cercania basada en la

proporcién de mujeres en puestos MRQAP 2° MRQAP 4°

gerenciales.
Nota: Tabla resumen de las diferentes configuraciones del procedimiento MRQAP utilizadas en el estudio por cluster.
Elaboracién propia.

10 Se utiliza el paquete igraph en R. https://cran.r-project.org/web/packages/igraph/vignettes/igraph_ES.html
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3.2.2.1. Operacionalizaciones de DG para H1
Para probar H1, que las empresas con directorios diversos tienen mayores chances de colaborar con
otros directorios diversos, se probaran los modelos mediante dos operacionalizaciones de la variable
diversidad de género en directorios.

A) Homofilia de DG: A partir de la variable binaria que asume valor 1 cuando las dos empresas

tienen directorios diversos y 0 en caso contrario, crea una matriz que identifica con valor uno

si ambas empresas tienen directorios diversos.

4 = {1,51 {ij} € six; 230y x; = 30; 4)
ij =

0 de lo contrario

Figura 4 Ejemplo de matriz de homofilia entre empresas con DG en sus directorios.

5 10 15 25|45 60 75 95
5|/00 0 0|0 0 0 O
100 0 0 0|0 0O O O
150 0 0 0|0 O O O
250 0 0 0|0 O 0 O
4510 0 0 0|0 1 1 1
60{0 0 0 0|1 0 1 1
7510 0 0 0|1 1 0 1
9%5/0 0 0 01 1 1 O

Nota: Las etiquetas, corresponden a proporciones de mujeres en directorios (%). Si el elemento ij corresponde a
empresas con entre 30 y 100% de mujeres en sus directorios el valor sera 1, de lo contrario 0. Elaboracién propia.

B) Cercania de DG: Utiliza la cercania ente la proporcion de mujeres en directorios de las

empresas, mide la proximidad entre empresas con directorios diversos. Se examina en qué
medida las empresas con directorios diversos que tienen una mayor cercania, es decir, una
mayor similitud en la proporcion de mujeres en sus directorios, tienen una mayor probabilidad

de colaborar. Dicha cercania esta medida como el reverso de la distancia euclidiana:

()

2 .
Ay = {100 - (xi —xj) ,six; =30y x; = 30;

0 de lo contrario
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Figura 5 Ejemplo de matriz de cercania entre empresas con DG en sus directorios.

10 15 29|45 60 75 95

5
510 0 0O 0|60 45 30 10
100 0 O O |65 50 35 15
150 0 0 0|70 55 40 20
29/ 0 0 0 0|84 69 54 34

45160 65 70 84| 0 8 70 50
60|45 50 55 69|85 0 85 65
75130 35 40 54|70 8 0 80
95]10 15 20 34|50 65 80 O
Nota: Las etiquetas corresponden a ejemplos de la proporciéon de mujeres en los directorios. Se calcula la cercania para
los pares de empresas que incluyen al menos una empresa diversa, en tanto los pares correspondientes a dos empresas no
diversas (0-30%) se identifican con 0. Para calcular la cercania entre dos empresas con 60% y 75% de mujeres en sus
directorios usando la formula (5) la cercania sera 85. Elaboracién propia.

En esta operacionalizacion, se trabaja con el grado de diferencias entre la proporcién de género en
los directorios, cancelando posibles efectos de umbral de pasar el limite del 30% en la proporcion de
mujeres. Esta definicidn evita que los valores de las celdas canceladas (imputadas a 0) se asemejen a
los valores de menores distancias entre empresas mas diversas, asegurando una evaluacion clara de

la homofilia y cercania en la diversidad de género dentro de las redes empresariales.

3.2.3. Técnica de Analisis para H2
En cuanto a la hipdtesis 2, se probara a través de medida de la segregacion entre los grupos de
empresas catalogadas como diversas y tradicionales. Dado que se prueba para cada clUster, es posible
identificar los sectores en que existe mayor 6 menor segregacion de la colaboracién por proporcion
de género de directorios. Se utiliza una medida de segregacién para redes denominada coeficiente de
asortatividad (assortativity coefficient) para datos discretos, propuesta por Newman, (2003). El
coeficiente se define como:

_ Xiei— Xiaib; (6)
T Assort = 1— Zab
| 2t Ba 4

donde:
- ejies la fraccion de enlaces que conectan el mismo tipo de nodos i.
- & es lafraccion de enlaces que tienen un nodo de tipo i en un extremo.

- bi es la fraccion de enlaces que tienen un nodo de tipo i en el otro extremo.
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Esta formula compara la proporcion de enlaces observados entre nodos del mismo tipo con lo que se
esperaria si los enlaces se distribuyeran aleatoriamente.
Newman propone utilizar la siguiente definicién como el rango minimo del coeficiente:

= 2ia; b
e 1-Xia;b;

Este minimo usualmente varia entre -1 y 0 (Newman, 2003). La medida provee un valor a nivel de la
red global, lo que permite responder la pregunta 2, sobre el resultado global de las tendencias en la
seleccion de empresas con las cuales cooperar.

Tabla 2 Interpretacion del Coeficiente de Asortatividad

Descripcién

Disasortatividad Valor cercano a -1: Indica una fuerte tendencia de los nodos a conectarse con otros nodos
que tienen valores diferentes en el atributo considerado(valores entre -0,2 y -0,4 suelen
interpretarse como moderados).

Ausencia de Valor cercano a 0: Indica que no hay una tendencia particular de los nodos a conectarse
asortatividad con otros nodos similares o diferentes en el atributo considerado. La conexion selectiva no
es diferente de la obtenida mediante una asignacion aleatoria.

Alta asortatividad Valor cercano a 1: Indica una fuerte tendencia de los nodos a conectarse con otros nodos

que tienen el mismo valor en el atributo considerado (valores entre 0,2 y 0,4 suelen
interpretarse como moderados).
Nota: Elaboracién propia.
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4. Resultados

4.1 Diversidad de Género en Directorios

En conjunto, de las 1339 empresas encuestadas en la base de datos, el 47% se clasifican como diversas
y el 53% como tradicionales.

Tabla 3 Frecuencias de empresas con diversidad de Género y promedios de representacion
femenina en directorios, por cluster

Promedio
Cluster Pais Encuestadas “Diversas” “Tradicionales” de
gerentas
Textil PY 63 70% 30% 52%
Farmacéutico PY 24 67% 33% 47%
Turismo H&R Colonia | UY 61 54% 46% 42%
Turismo H&R Salto uy 45 58% 42% 42%
Turismo CH 180 61% 39% 40%
Turismo sV 52 48% 52% 39%
Quimico PY 57 67% 33% 37%
Textil sV 136 56% 41% 37%
Farmacéutico Uy 46 54% 44% 36%
Léacteo Uy 40 43% 55% 31%
Serv Emp a distancia SV 22 64% 36% 30%
Alimentos CH 27 41% 59% 29%
Plasticos SV 17 47% 47% 29%
Léacteo PY 13 46% 54% 29%
Alimentos (otros) PY 28 39% 61% 28%
Financiero CH 40 38% 63% 27%
Carnes y derivados PY 15 40% 60% 25%
Cereales CH 57 32% 68% 24%
Madera CH 31 32% 65% 23%
Pastas y moliendas PY 22 41% 59% 22%
Transporte PY 69 44% 57% 22%
Caucho y pléstico uy 118 35% 64% 20%
Minerales PY 92 20% 80% 15%
Metales PY 84 20% 80% 11%
Total - 1339 47% 53% 31%

Nota: La Tabla 3 presenta las frecuencias de empresas "Diversas" y empresas "Tradicionales" en términos de
representacion femenina en los directorios, desglosadas por clister y pais. Se consideran "Diversas" las empresas que
tienen una proporcién mayora a 30% de mujeres en cargos directivos. En algunos clisteres, los porcentajes no suman
100% debido a que no hay datos disponibles sobre total de mujeres en el directorio para algunas empresas, 0.7% de la
muestra. Elaboracién propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).

En Paraguay, el sector Textil muestra la mayor proporcion de empresas diversas con un 70%, seguido
por los sectores Farmacéutico y Quimico con un 67%. Otros sectores como metales y minerales no

metélicos tienen una proporcion considerablemente menor de empresas diversas, con un 20%. En
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Uruguay, los clusteres de turismo en Colonia y Salto tienen una alta proporcion de empresas diversas,
con un 54% y 58%, respectivamente. En contraste, el sector de caucho y plastico tiene una de las
proporciones mas bajas de empresas diversas, con solo un 35%. En Chile, el sector turistico destaca
con un 61% de empresas diversas, mientras que los sectores de cereales y madera muestran las
proporciones mas bajas, con un 32% cada uno. En El Salvador, los sectores con mayor proporcion de
empresas diversas son los servicios empresariales a distancia y el Textil, con un 64% y 56%
respectivamente. Por otro lado, el sector de plasticos presenta una distribucion equitativa entre
empresas diversas y tradicionales, con un 47% cada una y un restante 6% de empresas con datos de
mujeres en directorios no disponible.

En general, la representacion de mujeres en cargos directivos es similar entre los diferentes tamafios
de empresas. Sin embargo, las empresas medianas y grandes muestran una mayor proporcién de
cumplimiento del criterio de diversidad de género reflejado por un 30% o méas de mujeres en
directorios.

Tabla 4 Promedio de mujeres en directorios y de empresas “Diversas”, por tamafio de empresa

Cantidad de | Promedio de Promedio de | Promedio de

Tamario Mujeres en empresas
empresas empleados . . e "
Directorios Diversas
Pequefias 464 7.4 31.9% 41.3%
Medianas 442 19.6 29.5% 49.5%
Grandes 426 260.2 31.1% 50.1%
Total 1332 92.3 30.8% 46.9%

Nota: La Tabla 4 presenta el promedio de mujeres en directorios y el promedio de empresas con diversidad de género
(medido como la cantidad de empresas en que al menos el 30% de los puestos directivos son ocupados por mujeres) segln
el tamafio de la empresa, clasificado en pequefias [1-11 empleados], medianas [12-33 empleados] y grandes [34-3531
empleados]. Elaboracion propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).

4.2 Diversidad de Género en Directorios y Cooperacion Interempresarial

Para probar la hipdtesis 1, que sostiene las empresas con directorios diversos cooperan
significativamente mas entre si, se llevaron a cabo comparaciones entre redes que excluyen a
empresas sin vinculos de cooperacion y aquellas que incluyen a todas las empresas. A su vez, se

utilizaron dos operacionalizaciones distintas de la variable diversidad de género: una dicotomica
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basada en una matriz de distancia con la variable binaria DG y otra a través de una matriz de cercania
basada en proporcion de mujeres directoras (operacionalizaciones “A” y “B” respectivamente).

El analisis de las redes de cooperacidn entre empresas para los diferentes clUsteres, mediante modelos
de regresion MRQAP, no arroja resultados definitivos sobre la existencia de relacion entre el atributo
empresarial diversidad de género en directorios en la formacion de vinculos cooperativos. A pesar de
explorar variables como la antiguedad, el capital extranjero, el empleo, la innovacion, y la diversidad
de género, los modelos no demuestran diferencias estadisticamente significativas que permitan
confirmar su relacion con los vinculos de cooperacion.

Los resultados de regresion MRQAP para los diferentes clisteres muestran que algunos modelos y
variables son significativos, indicando existencia de su relacion con los vinculos de cooperacién. Sin
embargo, en muchos casos, el R-cuadrado multiple es bajo, sugiriendo que las variables seleccionadas
explican solo una pequefia fraccion de la variabilidad observada. A su vez en los modelos presentados,
un p-valor alto indica el estadistico F que el modelo no logra explicar de manera significativa la
variabilidad en las relaciones de cooperacion.

En particular los modelos MRQAP 3° y 4° son significativos para una mayor cantidad de clisteres
debido a la muestra con mas observaciones de empresas. Los resultados de la operacionalizacion A
y B dan resultados similares, por lo que no cambia la interpretacion sustantiva.

A continuacidn, se exponen los resultados mas relevantes derivados de cuatro modelos de regresion
utilizando el método MRQAP, para analizar la relacion entre la diversidad de género en los directorios
y la cooperacién empresarial. Se presentan los resultados para los cllsteres con datos de vinculos de
cooperacion: Turismo y Madera de Chile, cluster Textil de EI Salvador, 4 cllsteres de Paraguay, y
para los 5 clusteres de Uruguay. Las redes con todas las empresas encuestadas son ilustrados en Figura
13, 14, 15y 16 del apéndice, los resultados de regresiones para 18 de los clusteres con mayor cantidad

de vinculos entre empresas encuestadas se presentan en las Tabla 10, 11, 12 y 13 del apéndice.
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4.2.1. Resultados para Clusteres de Chile

Figura 6 Redes de cooperacion para claster Turismo y Madera de Chile
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Nota: Red de cooperacion para claster Turismo en Chile para empresas encuestadas, a la izquierda A) red con vinculos
de cooperacion (excluye empresas aisladas), a la derecha B) red que incluye empresas aisladas. En violeta empresas
clasificadas como Diversas, y en celeste, las clasificadas como Tradicionales. Elaboracion propia utilizando la base de
datos del estudio Galaso et al., (2019).

El cluster de Turismo, Hoteles y Restaurantes en Temuco, Chile, se analiza en una primera instancia,
mediante dos modelos MRQAP aplicado a la red de empresas encuestadas excluyendo las empresas
aisladas, como se ilustra en la Figura 6 1.A. El resultado de estos modelos no es significativo, lo que
sugiere que ninguna similitud entre las variables independientes consideradas esta relacionada con la
cantidad de vinculos de cooperacion. Solo el intercepto y la suma de actividades de innovacion
muestran algin nivel de significacion estadistica. Por lo tanto, no se obtiene evidencia apoyar la
hipétesis H1, tanto para el modelo MRQAP 1° con la operacionalizacion de la diversidad de género
con la matriz de distancia respecto de la variable binaria “DG directorios diversos 0 no”, como para
el MRQAP 2° con la operacionalizacidn de la matriz de cercania basada en el porcentaje de mujeres
gerentes. Resultados de los modelos se presentan en apéndice Tabla 12 y Tabla 13.

En una segunda instancia, se emple6 el total de las empresas encuestadas del cluster (Figura 6 1.B)
como muestra del claster Turismo en Chile. EI modelo MRQAP 3°, que evalud la relacién entre la
diversidad de género mediante el uso de distancias respecto de la variable binaria que indica si la
empresa es “Diversa” 0 “Tradicional”, variables de control y los vinculos de cooperacion, resultd

significativo al nivel de al nivel de 0.1% (con un valor del estadistico-F de 2.089 y un p-valor 0.0511).
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Entre las variables estudiadas, la antigiiedad mostr6é una relacion negativa significativa, sugiriendo
una tendencia a que empresas de diferentes edades establezcan lazos de cooperacion. Por otro lado,
la suma de actividades de innovacion mostro un efecto positivo, indicando que empresas con niveles
similares de innovacion tienden a cooperar entre si. Estos hallazgos apuntan a que tanto las diferencias
en antigtiedad como las similitudes en innovacidn son factores relevantes en la formacion de redes de
cooperacion empresarial en este sector.

El modelo MRQAP 4 para Turismo en Chile, resulta significativo y con la variable suma de
innovacion como atributo relevante para la formacion de vinculos de cooperacion. En particular las
diferencias u distancias de proporcion de mujeres directoras entre empresas no se observa
significativa.

El cluster Madera de Chile, a pesar de tener menos empresas encuestadas con vinculos de cooperacion
en comparacion con el cldster Turismo, mostro resultados significativos en los modelos MRQAP 1°
y 2° (red de la Figura 6. 2.A), con un R cuadrado del 59%. Esto indica que el modelo puede explicar
una buena parte de la variabilidad observada en los datos. Sin embargo, en lo que respecta a la variable
de interés, no se encontrd evidencia que confirme una relacion entre la cooperacion interempresarial
y la similitud en la composicion de género de los directorios.

Las variables que resultaron ser significativas y negativas incluyen la antigiiedad de las empresas, el
porcentaje de produccién destinado al mercado externo y el tamafio de la empresa (medido por el
total de empleados). Esto sugiere que dentro del clister Madera, las empresas tienden a establecer
vinculos de cooperacion con otras empresas que difieren en términos de antigliedad, proporcion
exportadora y tamafio.

A pesar de ello, el modelo de regresion aplicado sobre la muestra de red que incluye empresas aisladas
Figura 6 2.B) result6 no significativo, lo que indica que la inclusion de estas empresas no aporta al

entendimiento de los patrones de cooperacién en este contexto especifico.
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4.2.2. Resultados para Clusteres de El Salvador

Figura 7 Red de cooperacion para cluster Textil de El Salvador

¢} o o @
A) B)
Nota: Red de cooperacion en cluster Textil de El Salvador, para empresas encuestadas, a la izquierda A) red con vinculos
de cooperacion (excluye empresas aisladas), a la derecha B) red que incluye empresas aisladas En violeta empresas
clasificadas como Diversas y en celeste las clasificadas como Tradicionales. Elaboracién propia utilizando la base de
datos del estudio Galaso et al., (2019).

En el andlisis para El Salvador, solo se pudo ejecutar el modelo MRQAP para el cluster Textil debido
a la falta de observaciones encuestadas y con cooperacién en los otros cllsteres (plasticos, servicios
empresariales a distancia y turismo). Esto limito el alcance del andlisis a un solo sector, impidiendo
una evaluacion comparativa entre diferentes areas de actividad econdmica dentro del pais (Figura
14).

Las cuatro variaciones del modelo MRQAP aplicadas para el cllster Textil en ElI Salvador,
incluyendo y excluyendo empresas aisladas, y tanto para la operalizacion “A” como para la “B” de
la diversidad de género en los directorios, no mostraron efectos estadisticamente significativos de las
variables consideradas en las relaciones de cooperacion empresarial. Reflejando la complejidad de
capturar la dinamica de cooperacién interempresarial y la posible necesidad de revisar las variables

utilizadas o ampliar la muestra de datos.
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4.2.3. Resultados para Clusteres de Paraguay

Figura 8 Redes de cooperacion, para 4 clusteres de Paraguay
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Nota: Redes de cooperacion en 4 clUsteres de Paraguay, para empresas encuestadas y con vinculos de cooperacion
(excluyendo empresas aisladas). En violeta empresas clasificadas como Diversas y en celeste las clasificadas como
Tradicionales. Elaboracion propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).

En Paraguay, tras el filtrado de relaciones y seleccion de nodos, basado en criterios especificos como
la ausencia de cooperacion y la presencia de datos incompletos, se procedi6 con la construccion y
simplificacion de grafos para cada uno de los diez clUsteres identificados. Las regresiones aplicadas
MRQAP 1° y 2° sobre las redes solo arrojaron resultados estadisticamente significativos para el
cluster Lacteo; sin embargo, no se identificaron variables individuales significativas en este anlisis.
Esto refleja la complejidad de capturar la dinamica de cooperacion interempresarial y la posible
necesidad de revisar las variables utilizadas o ampliar la muestra de datos (Figura 8).

Figura 9 Redes de cooperacion incluyendo empresas aisladas, para cllsteres de Paraguay
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Nota: Redes incluyendo empresas aisladas para los 4 clisteres de Paraguay que resultaron significativos tras la aplicacion
del MRQAP 4°, Elaboracién propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).

En el analisis de la muestra que incluyd empresas encuestadas sin vinculos de cooperacion, las
regresiones resultaron estadisticamente significativas para los clusteres de Carne y derivados, Lacteo,

Minerales y Textil (Figura 9). Se encontrd que la suma de activades de innovacion es significativa y

46



levemente positiva, 1o que sugiere la importancia de la similitud entre empresas en cuanto al
desarrollo de actividades de innovacion para los vinculos de cooperacion, en los clusteres de Carne y
derivados y Textil. Mientras que, en el sector Minerales, la variable “porcentaje de produccion
destinado a la exportacion” resultd significativa y positiva, aunque su impacto es marginal, sugiriendo

una leve relevancia de la similitud en esta variable para el establecimiento de lazos de cooperacion.

4.2.4. Resultados para Clusteres de Uruguay

Figura 10 Redes de cooperacion, para clusteres de Uruguay
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Nota: Redes de cooperacién en 5 clisteres de Uruguay (Caucho y plastico, Hoteles y Restaurantes de Colonia,
Farmacéutica, Lacteo, Hoteles y Restaurantes de Salto), para empresas encuestadas y con vinculos de cooperacion,
excluyendo empresas aisladas. En violeta empresas clasificadas como Diversas y en celeste las clasificadas como
Tradicionales. Elaboracion propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).

Los resultados de los analisis MRQAP para los 5 clusteres de empresas en Uruguay, excluyendo
empresas aisladas y con las operalizaciones “A” y “B” (Figura 10), muestran valores de R-cuadrado
bajos, los que sugieren una capacidad reducida del modelo para explicar la variabilidad en las

relaciones de cooperacion entre las empresas de estos sectores.
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En los andlisis con los modelos MRQAP 1°y 2°, se encontrd que los resultados son estadisticamente
significativos al nivel de 5% para los sectores de Hoteles y Restaurantes en Colonia. Se encuentra
con un 96.9% de confianza las relaciones observadas no son aleatorios. El porcentaje de la produccion
destinado al mercado externo es significativo y negativo, aunque marginal, sugiriendo una leve
relacion entre empresas con niveles similares de exportacion en sus vinculos de cooperacion, segun
se documenta en las Tabla 12 Resultados del Modelo MRQAP 1°y Tabla 13 del apéndice.

En el modelo MRQAP 3°y 4° que incluyeron la muestra completa con empresas sin vinculos de
cooperacion (Figura ), todos los clUsteres del pais resultan significativos. El resultado obtenido en el
MRQAP 4° revel6 que en el sector Farmacéutico, las empresas catalogadas como “Diversas” tienden
a cooperar menos con aquellas que tienen una proporcion similar de mujeres en sus directorios. Es
decir, las empresas con al menos un 30% de mujeres en posiciones de liderazgo tienden a establecer
lazos de cooperacion principalmente con empresas “Tradicionales” dentro del clister.

En cluster Lacteo, la variable de diversidad de género resulto ser estadisticamente significativa, con
un coeficiente positivo en la operacionalizacion “A” ofreciendo evidencia que respalde la hipétesis
H1, de que las empresas con directorios diversos cooperan significativamente mas entre si. En
cambio, se evidencia que las empresas con directorios diversos y una proporcion similar de mujeres
tienden a cooperar menos entre si (operacionalizacion B).

Por tanto, las empresas que difieren en la composicidn de género de sus directorios, de acuerdo con
la clasificacion utilizada en el trabajo, tienden a cooperar mas significativamente entre si, mostrando
un patron de heterofilia.

En los resultados obtenidos, se destaca que la innovacién es significativa y positiva en los sectores de
Turismo Colonia, Turismo Salto y el sector Farmacéutico, observandose que empresas con similar
desarrollo de actividades de innovacién cooperan mas entre si. Esto refleja un patron donde la
similitud en la innovacion podria estar asociada con una mayor colaboracion entre empresas de los

mismos sectores. Sin embargo, en el sector de Caucho y Plastico, a pesar de que la innovacién también
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resultod ser significativa, su impacto fue negativo y casi nulo, indicando un patron diferente de
colaboracion que no se ve potenciado por niveles similares de innovacion entre las empresas.

Por el contrario, en el sector Caucho y Plastico el nivel de actividades de innovacién surge como un
atributo significativo y negativo, sugiriendo que empresas con niveles de innovacion disimiles tienden
a vincularse mas. En este sector, la similitud entre empresas del tamafio en cantidad de empleados
resulta significativamente positiva, sugiriendo homofilia en lazos de cooperacion segun la
empleabilidad entre las empresas.

La similitud entre empresas por su tamafio en cantidad de empleados también fue significativa y
positiva en el sector Farmacéutico.

En cuanto a la cooperacidn por similitud en porcentaje de produccion destinada a la exportacion, esta
fue significativa y positiva para el sector de Turismo en Colonia y el sector Lacteo, aunque con una
asociacion limitada con los vinculos de cooperacion (coeficientes cercanos a cero). El efecto de la
orientacion hacia el mercado externo muestra una tendencia positiva significativa, mostrando que
similitudes en orientacidn exportadora son relevantes en vinculos de cooperacion, y sugiriendo un
aumento en la probabilidad de cooperacion a medida que las empresas se enfocan mas en mercados
externos. Sin embargo, la significancia global limitada del modelo aconseja interpretar este resultado
con precaucion.

Los efectos de la antigliedad de las empresas no alcanzan significancia estadistica, lo que limita las
conclusiones que se pueden extraer de su impacto en las redes de cooperacion.

El R-cuadrado ajustado, aunque generalmente bajo, indica que mientras los modelos capturan algunos
aspectos de la variabilidad en las relaciones de cooperacion, hay otros factores influyentes no
capturados por los modelos. Esto una complejidad subyacente en las dindmicas de cooperacion
empresarial y la posible necesidad de explorar variables adicionales 0 muestras mas amplia para
capturar completamente las dinamicas en estos sectores.

En conclusion, los hallazgos no son concluyentes respecto a la relacion entre la similitud de

diversidad de género y los vinculos de cooperacion interempresarial. Especificamente en el sector
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Farmacéutico de Uruguay, la similitud en la proporcion de mujeres en directorios es significativa y
negativa para los vinculos de cooperacion, las empresas con directorios diversos cooperan
significativamente menos entre si, dada la muestra del cluster incluyendo empresas aisladas y
utilizando la operalizacion “A” que considera similares y diversas a aquellas que tienen 30% 0 mas
de mujeres en sus directorios. En contraste, el modelo para sector Lacteo de Uruguay significativo,
se obtiene un coeficiente de la distancia de la variable binaria DG que califica entre empresas
“Diversas” y “Tradicionales” como positivo mientras que en la operalizacion “B” de cercania para
las diversas en la proporcion de mujeres en directorios se obtiene un coeficiente significativo, pero
negativo.

Sin embargo, se observa un patron de homofilia en la cooperacién basada en niveles de innovacion
en los clusteres de Turismo en Colonia y Salto, Farmacéutico y Lacteo. Estos sectores muestran una
tendencia a que empresas con niveles similares de innovacidn cooperen mas entre si, con la excepcion
del cluster de Caucho y Plastico, donde se aprecia un patron de heterofilia, donde empresas con
diferentes niveles de innovacidn tienden a cooperar mas entre si.

Una explicacion plausible para la falta de significancia estadistica de las variables es el tamafio
relativamente pequefio de la muestra, particularmente en los modelos que excluyen empresas aisladas.
En estudios de redes, el poder estadistico para detectar efectos significativos a menudo depende del
nimero de nodos (empresas) y aristas (relaciones de cooperacion) analizados. Una muestra pequefia

puede limitar la capacidad de identificar patrones claros y significativos en los datos (Figura 11).
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Figura 11 Porcentaje de empresas aisladas
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Nota: Porcentaje de nodos aislados, es decir, empresas sin vinculos de cooperacién con otras empresas del clister.
Elaboracion propia utilizando la base de datos del estudio Galaso et al., (2019).
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4.3. Asortatividad

El coeficiente de asortatividad por atributo nominal mide la tendencia de los nodos a conectarse con
otros nodos que tienen un atributo similar. El valor del coeficiente de asortatividad nominal para el
atributo de la variable binaria diversidad de género en directorios es de -0.11, en el grafo de 1339
empresas. Este valor negativo y cercano a cero del coeficiente de asortatividad revela que en el
contexto de la diversidad de genero en los directorios de las empresas, no existe una inclinacién hacia
la formacion de conexiones con empresas que cuentan con similares caracteristicas de género en sus
equipos de gestion. Esto es indicativo de una dinamica de colaboracion no segregada en términos de
diversidad de género de directorios.

El resultado de una ligera tendencia hacia la disasortatividad en la red, sugiere que las empresas
tienden a conectarse con otras empresas que tienen un valor diferente en la variable de diversidad de
género de directorios. En términos practicos, esto significa que las empresas no estan formando
conexiones basadas en la similitud de la diversidad de género en sus directorios, sino que hay una
tendencia moderada a que las empresas tradicionales y diversas a conectarse entre si de forma
aleatoria.

A nivel de los distintos clusteres en Chile, EI Salvador, Paraguay, y Uruguay, los coeficientes de
asortatividad respecto a la variable proporcién de mujeres en directorios son cercanos a cero o
negativos, lo que no proporciona evidencia para la hipétesis (H2) de segmentacion de cooperacion
entre las empresas segun la conformacion por género de sus directorios.

Los clusters Lacteo de Paraguay, Textil de El Salvador y Farmacéu