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Resumen 

 

Los recientes avances en las formas de organización empresarial y la importancia de la 

responsabilidad social empresarial, han cambiado los enfoques de las organizaciones en la 

diversidad e inclusión de las mujeres en las juntas directivas de las organizaciones. Por medio 

del desarrollo de este artículo se revisa la literatura acerca de la participación de las mujeres 

en el mercado laboral y la participación de las mismas en las juntas directivas en 

Latinoamérica, para indagar el impacto que tienen en el desempeño económico de las firmas, 

en donde se realiza el análisis del comportamiento económico de las principales empresas 

para Colombia, Chile, México y Perú, a partir de modelos estadísticos de clusterización y 

análisis de componentes principales, así como la realización de modelos econométricos para  

establecer la relación entre el perfil de las mujeres en los cargos directivos y el desempeño 

económico medido a través de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Se encuentran 

distintos hallazgos para los distintos países, en donde se establece la importancia de la 

experiencia de las mujeres y la educación en la obtención de cargos de liderazgo para dichos 

países.  

 

Palabras clave: Responsabilidad Social Empresarial, Mercado laboral, Feminismo, 

Participación laboral femenina, Liderazgo empresarial.  
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Abstract 

 

Recent advances in business organizational forms and the importance of corporate social 

responsibility have changed organizations' approaches to diversity and the inclusion of 

women on boards of directors. This article examines the literature on women's participation 

in the labor market (Gasparini et al., 2015) and their participation on boards of directors in 

Latin America analyze their impact on firms' economic performance. The analysis includes 

an assessment of the economic behavior of major companies in Colombia, Chile, Mexico, 

and Peru using statistical clustering models and principal component analysis. Additionally, 

econometric models are employed to establish a causal relationship between the profile of 

women in leadership positions and economic performance measured through CSR. Different 

findings were obtained for each country, emphasizing the significance of women's experience 

and education in attaining leadership roles in these countries. 

 

Key words: Corporate Social Responsibility, Labor market, Feminism, Female labor 

participation, Corporate leadership. 
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1. Introducción 

 

La creciente participación de las mujeres en los cargos directivos de las organizaciones 

representa un cambio positivo en la participación en el mercado laboral, entendiendo las 

necesidades de corregir las desigualdades de género que existen en la economía (Marega, 

2022; Orozco Collazos & Baldrich Mora, 2020). Sin embargo, y a pesar de los avances en 

las dimensiones jurídicas y corporativas en la importancia de promover espacios de 

diversidad dentro de las organizaciones (Arango & Gaitán, 2021; Hidalgo, 2011; Reynoso, 

2021), la brecha de la participación de la mujer (EWB, 2022; Ford, 2011) en roles directivos 

continúa sin ser equitativa para la gran mayoría de los países, en especial para Latinoamérica 

(Márquez-Cárdenas et al., 2022). 

La literatura es amplia en el análisis del comportamiento financiero de las firmas, al 

incorporarse las cuotas de género en la composición de la mesa directiva de las 

organizaciones (Bear et al., 2010; Smith, 2018), sin embargo, es necesario entender el rol que 

cumple la representatividad femenina en la dirección corporativa en la responsabilidad social 

empresarial y la reputación de las organizaciones (Long et al., 2020; Reynoso, 2021) en el 

desempeño general de los mercados.  

La necesidad de entender los procesos en Latinoamérica (Gasparini et al., 2015) respecto a 

la vinculación laboral femenina son esenciales para diagnosticar el panorama general para 

toda la región, que acompañado de casi todas las variables económicas y sociales, sigue 

estando por debajo de los estándares de otras regiones en el mundo.  
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Por medio de este estudio, se evalúa el impacto de la participación de las mujeres en las 

mesas directivas de las principales empresas cotizantes en las bolsas de valores de los países 

sujetos de estudio (México, Chile, Perú y Colombia), partiendo de los datos disponibles 

acerca de la composición de las mesas directivas segregadas por género de Bloomberg (2023) 

y fuentes académicas. Después, se caracteriza la experiencia, la educación y la edad de las 

mujeres que ocupan dichos roles directivos en las empresas; esto con el fin de hacer un 

diagnóstico general del mercado laboral femenino, que cumple con los estándares y 

requerimientos para el cargo mencionado en cuestión y, finalmente, se realiza el análisis del 

impacto que tienen dichas características en el desempeño financiero de las organizaciones, 

medido por la responsabilidad social empresarial. Para realizar dicho análisis, se emplean 

modelos estadísticos y econométricos, con la finalidad de conocer la relación entre las 

variables previamente mencionadas, teniendo como variable dependiente la responsabilidad 

social empresarial. Se utilizan datos de tipo transversal para el año 2021, los cuales se 

complementan y ajustan por medio de estimaciones estadísticas, dadas las limitaciones en el 

acceso a la información completa.  

A continuación, se dará comienzo al cuerpo del trabajo: el marco teórico y conceptual 

presentan la participación femenina en la dirección de empresas y la responsabilidad social 

empresarial, en la sección 3 se plantea la estrategia metodológica que se utilizará en el 

desarrollo del trabajo, y en la sección 4 se presentan los resultados a partir de los modelos. 

Por último, se finaliza con las conclusiones a las que se llega por medio de dichos resultados, 

que permiten entender una descripción general para los cuatro países en términos de inclusión 

y la Responsabilidad Social Empresarial (de ahora en adelante RSE.)   
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2. Marco teórico 

 

Partiendo de un análisis bibliométrico, es posible delimitar cuál ha sido el interés de la 

academia en el estudio de la participación de las mujeres en la gobernanza corporativa, las 

juntas directivas y el trabajo realizado sobre el impacto de la diversidad en las mismas, en las 

finanzas, el desempeño económico y social de las organizaciones. 

Para poder realizar dicho análisis de los principales artículos relacionados con el tema, se 

plantea la siguiente ecuación booleana de búsqueda, para la delimitación de los tipos de 

trabajos de interés: 

Ecuación 1. Función booleana para la búsqueda y segregación de información 

 

𝑇𝐼𝑇𝐿𝐸 − 𝐴𝐵𝑆 − 𝐾𝐸𝑌 ( 𝑤𝑜𝑚𝑎𝑛 𝐴𝑁𝐷 𝑐𝑜𝑟𝑝𝑜𝑟𝑎𝑡𝑒 𝐴𝑁𝐷 𝑔𝑜𝑣𝑒𝑟𝑛𝑎𝑛𝑐𝑒 ) 𝐴𝑁𝐷 ( 𝐿𝐼𝑀𝐼𝑇

− 𝑇𝑂 ( 𝑆𝑈𝐵𝐽𝐴𝑅𝐸𝐴 , "𝑆𝑂𝐶𝐼" ) 𝑂𝑅 𝐿𝐼𝑀𝐼𝑇

− 𝑇𝑂 ( 𝑆𝑈𝐵𝐽𝐴𝑅𝐸𝐴 , "𝐵𝑈𝑆𝐼" ) 𝑂𝑅 𝐿𝐼𝑀𝐼𝑇

− 𝑇𝑂 ( 𝑆𝑈𝐵𝐽𝐴𝑅𝐸𝐴 , "𝑀𝑈𝐿𝑇" ) 𝑂𝑅 𝐿𝐼𝑀𝐼𝑇 − 𝑇𝑂 ( 𝑆𝑈𝐵𝐽𝐴𝑅𝐸𝐴 , "𝐸𝐶𝑂𝑁" ) ) 

  

Por medio de esta ecuación de búsqueda, se relacionarán todos los trabajos publicados que 

tengan en su título, resumen o palabras clave, los términos “mujer”, “corporación” y 

“gobernanza”, limitados a las áreas de las ciencias sociales, administrativas, económicas y 

multidisciplinares. Esto en aras de contar con literatura que esté estrictamente relacionada 

con el tema. 

Se realizó la búsqueda en la base de datos Scopus, en donde se hallaron 874 resultados bajo 

la ecuación de búsqueda y cuyo volumen de publicación comenzó a aumentar 

exponencialmente a partir de 2010. Los países principales en donde se han realizado estas 

investigaciones son: Estados Unidos, Reino Unido, España, Italia y Australia.  
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Partiendo de un primer análisis de los componentes principales en las investigaciones, 

encontramos un conjunto de temas clave para entender la orientación de las investigaciones 

que han surgido alrededor del concepto.  

Gráfico 1. Análisis bibliométrico por medio de conjuntos de redes 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Scopus, 2023. 

 

A partir de un primer análisis del conjunto de redes, generado a partir de las ideas clave de 

los artículos que fueron encontrados, se pueden articular cuáles son los núcleos temáticos 

más importantes para la literatura, resaltando la importancia de la gobernanza corporativa, 

la diversidad en la junta directiva y las mujeres, como ejes fundamentales en las 

investigaciones.  



12 

 

Esto implica una concentración de los núcleos conceptuales en los que la literatura se centra 

para realizar las investigaciones que fueron publicadas. Para una mejor comprensión, se tiene 

el siguiente gráfico de mapas de calor:  

Gráfico  2. Análisis bibliométrico por medio de mapas de calor 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de Scopus, 2023. 

 

Aquí se puede apreciar cuál es la concentración o la densidad que posee el núcleo de 

conceptos relacionados con la gobernanza corporativa, la diversidad de género y la diversidad 

en la junta directiva en la literatura. Por ello, se plantea la necesidad de profundizar en la 

relación entre la responsabilidad social empresarial y la participación femenina en la 

dirección empresarial. 
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La Responsabilidad Social Empresarial (de ahora en adelante, RSE) corresponde en la 

literatura a una conceptualización sobre el papel que desempeña las organizaciones en su 

entorno social y ambiental, que se ven reflejadas en la toma de decisiones corporativas y 

afectan el comportamiento financiero de las organizaciones (de Oliveira Filho & Abadía, 

2013), en donde constantemente las organizaciones son puestas en tela de juicio público, 

debido a la facilidad con la que su reputación se ve comprometida cuando van “en contravía 

de las necesidades de la sociedad y el ambiente en el que desenvuelven sus actividades 

económicas” (p. 161).  

Inclusive con esta definición, no es posible concluir que el concepto de la responsabilidad 

social de las organizaciones fuese un proceso que se hubiera dado desde hace muy poco, pues 

es posible reconocer sus cimientos a través de la literatura desde mediados del siglo XX, 

cuando la participación de las organizaciones en el bienestar social se convierte en un eje 

principal de la reputación corporativa, un periodo de tiempo en donde se enmarcaron los 

inicios de las actividades filantrópicas lideradas por las mismas (Correa Jaramillo, 2007).  

En la actualidad, el consenso en la definición de la RSE ha llevado a trabajar desde la 

literatura, el impacto que este aspecto tiene sobre las organizaciones bajo este enfoque 

corporativo, en donde es posible evaluar el impacto financiero de la RSE (Cuadrado Sánchez 

et al., 2023; Miras Rodríguez et al., 2014)  y donde no existe un consenso definido sobre el 

impacto que tiene el rendimiento económico y la RSE, pues las relaciones cambian 

dependiendo de las particularidades que se pueden hallar en los análisis incurridos. Esto 

puede depender a su vez, del tipo de actividad económica que desempeñan las empresas y, 

teniendo en cuenta lo planteado por De Oliveira Filho & Abadía (2013),  en el sector minero-

energético pueden existir resultados adversos respecto a la incorporación de la 
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responsabilidad social corporativa. Sin embargo, es mayor la literatura en donde existe una 

relación positiva entre la RSE y el desempeño económico de las organizaciones (Saavedra, 

2011). 

A partir de Barroso Tanoira, (2009), se plantea entonces un consenso frente a las dimensiones 

que son tenidas en cuenta al hablar de RSE: el impacto medioambiental, las políticas laborales 

y la ética del comportamiento empresarial (p. 75). 

La investigación corresponde a lo que es descrito por Lewin et al. (1999) respecto a la 

evolución en la investigación, para la toma de decisiones empresariales y las estrategias de 

gestión, en donde es posible encontrar el común denominador dentro de lo que es el análisis 

de corto plazo, que es respaldado a partir de información empírica de los cambios que ocurren 

dentro de las empresas. Dentro de los hallazgos encontrados, se concluyó que los cambios en 

las formas organizacionales y las estrategias de gestión dependen de la evolución del personal 

dentro de las firmas (Ahern & Dittmar, 2012a; Ford, 2011; Márquez-Cárdenas et al., 2022).  

Esto se ve complementado entonces con los cambios en la composición de las juntas 

directivas de las organizaciones, pues la inclusión y la diversidad tienen impactos 

estadísticamente significativas en el valor de las firmas (Aggarwal et al., 2019; Carter et al., 

2003). Se plantea entonces en la literatura el impacto que tienen tanto la gobernanza 

corporativa en el desempeño económico de las organizaciones y, cómo, a partir de una 

composición más diversa, se obtienen mejores resultados en el rendimiento económico. 

Delimitando el concepto de la diversidad en las juntas directivas, es pertinente para la 

literatura el análisis de la participación de las mujeres en la gobernanza corporativa y la 

composición de las juntas directivas dentro de las organizaciones en Latinoamérica. Esto 
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partiendo de las disparidades de género que existen en el mercado laboral en la región 

(Gasparini et al., 2015) pues, aunque existan avances en la legislación en materia de la 

participación de mujeres en las juntas directivas y en las organizaciones, los esfuerzos 

realizados no han sido suficientes para reducir en su totalidad las brechas de género. 

Latinoamérica se caracteriza por tener un menor porcentaje de participación laboral de las 

mujeres en comparación con los hombres. La brecha se agudiza al delimitar el análisis a la 

composición de los cargos directivos de las organizaciones, teniendo en cuenta las 

características que deben tener los y las personas que cumplen con el perfil requerido para el 

tipo de cargo en el mercado laboral (Adams et al., 2015; Alves et al., 2015): personas con un 

alto nivel educativo y con una amplia experiencia laboral. Generalmente, el perfil requerido 

dentro de las juntas directivas empresariales se enfoca en personas con estudios de posgrado 

y más de 10 años de experiencia laboral en el sector.   

Esto representa un reto para Latinoamérica, una región que se caracteriza por la desigualdad 

económica, sus altos índices de pobreza y la disparidad de acceso a la educación superior, 

que existe entre clases sociales y entre géneros (Gasparini et al., 2015; Tuesta Panduro et al., 

2021). 

El enfoque que han tenido las distintas naciones en materia de inclusión de género ha 

implicado distintos tipos de políticas públicas, para el fomento de la inserción al mercado 

laboral formal de las mujeres, y la formación académica para la competitividad laboral. Esto 

representa un gran esfuerzo por parte de los países para disminuir la exclusión histórica de la 

mujer, que, aunque ha logrado un avance dentro de los cargos corporativos, sigue siendo 

insuficiente para corregir una brecha aún existente (Hidalgo, 2011; Castillo & Zoraima, 

2021a).  
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Al delimitar específicamente cuáles son los incentivos para la participación de las mujeres 

en el mundo corporativo, es posible hallar unas brechas mucho más profundas en 

comparación con la composición de todo el mercado laboral; pues es un número mucho más 

reducido de mujeres que son elegibles para el cargo (Delgado & Rondón, 2013), pues las 

cifras de la participación de mujeres en juntas directivas se ubican en un 25% 

aproximadamente. Esto está lejos del porcentaje deseado, en países donde incluso es mayor 

la proporción de las mujeres como población total (como es el caso de Colombia), donde 

llega a estar cercana al 50% del total de la población (Marega, 2022; Orozco Collazos & 

Baldrich Mora, 2020).  

Se reconoce que se han hecho avances en la literatura respecto al impacto que tiene la 

diversidad de género en el desempeño económico y financiero de las firmas (Alonso-Almeida 

et al., 2012; Arango & Gaitán, 2021; EWB, 2022; Castillo & Zoraima , 2021b), y gran parte 

de las investigaciones tienen conclusiones positivas entre el comportamiento financiero de 

las organizaciones y el liderazgo femenino(Ahern & Dittmar, 2012b; Balafoutas & Sutter, 

2012; Leszczyńska, 2018). Sin embargo, es necesario hacer un análisis que permita realizar 

la inferencia estadística sobre la participación de las mujeres en las juntas directivas de las 

organizaciones en Latinoamérica y el desempeño organizativo de las organizaciones, 

medidos en la reputación y la RSE de las organizaciones, partiendo de los aportes de literatura 

previamente mencionados sobre los efectos positivos de la diversidad (Bear et al., 2010; 

Carter et al., 2003; Fernández-Feijoo et al., 2014), así como la RSE en el desempeño 

financiero de las organizaciones.  

Los hallazgos de literatura pocas veces relacionan los efectos que tienen ciertas 

características de las mujeres que componen la junta directiva en el desempeño general de 
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las organizaciones, ni se tiene definido cuál es el perfil que comúnmente tienen dichas 

mujeres. A partir de la propuesta que se realiza en este trabajo, se propone analizar la 

composición del mercado laboral de las directoras ejecutivas o mujeres pertenecientes a la 

dirección de las organizaciones y la estructuración de una medición de la RSE, basada en la 

literatura (Long et al., 2020; Miras Rodríguez et al., 2014). 

3. Metodología 

 

Para la obtención de la información, se seguirán los indicadores para las principales empresas 

de cada país, según Bloomberg1, en donde se propone una cuantificación de la RSE, que será 

medida a partir de los resultados financieros de las organizaciones (ROE y ROA más adelante), 

junto con el porcentaje de la participación de las mujeres en cargos directivos para dichas 

empresas. 

 

3.1 Tipo de Investigación  

  

Investigación Cuantitativa: este tipo de investigación se centra en la recolección, 

procesamiento y análisis de datos numéricos. El presente estudio se enfoca en variables 

específicas como la edad, experiencia, años de educación, ROE y ROA de mujeres en 

posiciones ejecutivas en empresas. Esta investigación cuantitativa permite obtener resultados 

objetivos y medibles, facilitando la identificación de tendencias, patrones y relaciones entre 

las variables. 

 

 

 
1 Elaboración propia a partir de base de datos de https://data.bloomberg.com. 
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3.2 Método 

3.2.1 Investigación Descriptiva y Analítica 

3.2.1.1 Descriptiva: se empleará este método para ofrecer una representación detallada de las 

características principales de la muestra estudiada. A través de estadísticas descriptivas, se 

obtendrá una comprensión clara de la distribución, tendencias centrales y variabilidad de los 

datos. 

3.2.1.2 Analítica: una vez descritas las características fundamentales de los datos, se 

procederá a utilizar modelos analíticos. Estos modelos, como las regresiones lineales, el 

análisis de componentes principales (PCA) y los clústeres, permitirán identificar y entender 

las relaciones existentes entre las variables, así como segmentaciones específicas en los 

datos. La combinación de estos métodos permitirá no solo describir los datos, sino también 

extraer información valiosa y generar hipótesis para investigaciones futuras. 

3.2.2 Enfoque 

  

Enfoque Estadístico: la base de este estudio es el uso de técnicas y herramientas estadísticas. 

Estas técnicas se aplicarán de manera rigurosa para analizar la información recolectada, 

garantizando que las conclusiones obtenidas sean fundamentadas y respaldadas por evidencia 

empírica. Además, el enfoque estadístico permitirá evaluar la significancia, confiabilidad y 

validez de los resultados, asegurando que las interpretaciones y conclusiones sean robustas y 

confiables. 

3.2.3 Población de estudio 

 

Empresas: la investigación se centra en las empresas que están públicamente listadas y 

cotizan en las bolsas de valores de cuatro países de América Latina: Colombia, México, Chile 
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y Perú. Estas empresas, al ser públicas, tienen una serie de obligaciones de transparencia y 

divulgación, lo que proporciona una fuente rica y detallada de datos para análisis. 

3.2.4 Muestreo 

  

Muestreo Aleatorio: la base de datos con la que se trabajará ha sido proporcionada por la 

institución académica y se ha seleccionado mediante un muestreo aleatorio. Esto asegura que 

las empresas incluidas en la muestra sean representativas de la población general de empresas 

cotizantes en estos países. Sin embargo, es común encontrar registros incompletos o valores 

faltantes en las bases de datos. Para abordar este desafío y mantener la integridad de la 

información, se optó por reemplazar cualquier valor faltante con el promedio de todos los 

valores de esa columna en particular. Esta técnica ayuda a mantener la estructura general de 

los datos sin introducir sesgos no deseados. 

3.2.5 Técnicas, herramientas e instrumentos para el análisis de datos 

 

Técnicas: 

Análisis Descriptivo: proporciona una descripción básica de las principales características de 

los datos, permitiendo una primera aproximación y comprensión de la información. 

Análisis de Componentes Principales (PCA): es una técnica de reducción de la 

dimensionalidad, que se utiliza para transformar variables correlacionadas en un conjunto de 

variables no correlacionadas, llamadas componentes principales. 

Regresiones Lineales: estas se emplearán para entender y modelar relaciones entre una 

variable dependiente y una o más variables independientes. 
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Segmentación mediante Clústeres: ayuda a agrupar empresas con características similares, lo 

que puede revelar patrones y segmentaciones en los datos que no serían evidentes a simple 

vista. 

3.2.6 Herramientas 

  

R Studio: este es un entorno de desarrollo integrado (IDE) para R, un lenguaje de 

programación para estadísticas y gráficos. Se utilizará para llevar a cabo todos los análisis y 

visualizaciones necesarios para la investigación. 

3.2.7 Instrumentos 

 

Base de Datos Proporcionada: la fuente primaria de información será una base de datos 

otorgada por una universidad. Esta base se enriquecerá con variables adicionales que 

representan promedios estandarizados de las variables clave, como edad, experiencia y 

educación, para cada país bajo estudio. Este enriquecimiento permite un análisis más 

detallado y contextualizado según las características de cada país. 

 

3.3 Especificación del Modelo 

 

El modelo econométrico propuesto para la investigación es el siguiente: 

RSEit =β0 + β1VariablesFinancierasit + β2ParticipaciónMujeresit + λt + vi + ϵit 

Donde: 

RSEit representa la Responsabilidad Social Empresarial de la empresa i en el periodo t. 

β0 representa el intercepto. 

β1 y β2 representan los coeficientes. 
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VariablesFinancierasit representa las variables financieras a utilizar como variables 

independientes: ROE y ROA. 

ParticipaciónMujeresit representa la participación de las mujeres en cargos directivos. 

λt representa los efectos temporales. 

vi representa los efectos individuales. 

ϵit es el término de error. 

 

Se identifica la necesidad de considerar las siguientes variables de control: 

Además, se reconoce la importancia de realizar un análisis que permita inferir 

estadísticamente sobre la participación de las mujeres en las juntas directivas de las 

organizaciones en Latinoamérica y el desempeño organizativo de dichas entidades, medido 

en términos de reputación y Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Esta necesidad surge 

de los aportes literarios que destacan los efectos positivos de la diversidad (Bear et al., 2010; 

Carter et al., 2003; Fernández-Feijoo et al., 2014) y del impacto de la RSE en el desempeño 

financiero de las organizaciones. Sin embargo, la literatura raramente aborda los efectos que 

ciertas características específicas de las mujeres en juntas directivas pueden tener en el 

desempeño general de las organizaciones. Tampoco se ha definido claramente cuál es el 

perfil predominante de estas mujeres. Por lo tanto, en este trabajo se propone analizar la 

composición del mercado laboral de las directoras ejecutivas o mujeres en roles directivos, y 

estructurar una medición de la RSE basada en literatura relevante (Long et al., 2020; Miras 

Rodríguez et al., 2014), en aspectos como: 

I. Efectos positivos de la diversidad en las organizaciones. 

II. Impacto de la RSE en el desempeño financiero de las organizaciones. 
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III. Características específicas de las mujeres que componen la junta directiva. 

IV. Perfil común de las mujeres en posiciones directivas. 

4. Resultados 

 

4.1 Resultados para Colombia 

 

La presente investigación se centra en el análisis cuantitativo de la Responsabilidad Social 

Empresarial (RSE) en mujeres ejecutivas de empresas públicas en Colombia. A través de un 

enfoque estadístico, se emplean técnicas descriptivas y analíticas para comprender las 

tendencias, relaciones y segmentaciones en los datos. La base de datos proviene de empresas 

listadas en la bolsa de valores, seleccionadas mediante muestreo aleatorio. 

Tabla 1. Definición de variables 

 

Variables Descripción Fuente 

RSE Responsabilidad Social Empresarial estimada para 

las mujeres ejecutivas de las empresas que cotizan 

en bolsa de cada país objetivo (Colombia, Chile, 

México y Perú) 

Bloomberg línea. 

2023. 

Exp_mujer Experiencia estimada de la mujer ejecutiva en años Avolio, B. E., & Di 

Laura, G. F. (2017).  
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Edad_mujer Edad estimada de la mujer Avolio, B. E., & Di 

Laura, G. F. (2017).  

Edu_mujer Años de formación estimada académica de las 

mujeres 

Ungo M, Urania A. 

(2007). 

ROE Rentabilidad financiera estimada de las empresas 

donde las mujeres son ejecutivas 

Bloomberg línea. 

2023. 

ROA Rentabilidad de los activos estimados de las 

empresas donde las mujeres son ejecutivas 

Bloomberg línea. 

2023. 

Pct_mujer Porcentajes de mujeres en las empresas observadas 

 

ID Nombre de la empresa 

 

Fuente: Elaboración propia a partir de revisión de literatura, 2023.  

 

Descripción de los Datos Utilizados: 

Antes de sumergirnos en los modelos y resultados, es esencial comprender la naturaleza y 

características de los datos con los que estamos trabajando. A continuación, en la Tabla 2, se 

presentan estadísticas descriptivas que ofrecen una visión general de las variables en estudio. 
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Tabla 2. Estadística descriptiva para Colombia 

 

Variables Min 25% Media Mediana 75% Máximo 

RSE 0.2087 0.2382 0.2505 0.2486 0.2642 0.2937 

Edad 50.00 53.00 56.28 56.00 59.50 62.00 

Experiencia 14.00 16.00 18.75 19.00 21.00 22.00 

Educación 14.00 15.00 15.67 16.00 17.00 18.00 

% Mujeres 0.2134 0.2377 0.2691 0.2724 0.2906 0.3317 

ROE 0.1305 0.1399 0.1548 0.1524 0.1696 0.1806 

ROA 0.0672 0.0736 0.0771 0.0764 0.0811 0.0879 

Fuente: Elaboración propia a partir de los resultados de la base de datos de Bloomberg, 2023. 

 

De acuerdo con la Tabla 2 se observa, en promedio que, en Colombia, la Responsabilidad 

Social Empresarial (RSE) de las empresas donde hay presencia de mujeres es de 25.05%. Los 

valores mínimos y máximos observados para la RSE son de 20.87% y 29.37% 

respectivamente, reflejando el compromiso de las empresas en Colombia con la 

Responsabilidad Social, especialmente en lo que respecta a la inclusión y promoción de 

mujeres. En cuanto a la Edad de las mujeres ejecutivas en Colombia, se observa un promedio 

de 56.28 años, con un mínimo de 50 años y un máximo de 62 años, indicando la experiencia 

y madurez de las mujeres que ocupan cargos ejecutivos en el país. La Experiencia de las 

mujeres ejecutivas en Colombia muestra un promedio de 18.75 años, con un rango que va 

desde los 14 hasta los 22 años, destacando la trayectoria de las mujeres en posiciones de 

liderazgo. En relación a la Educación, las mujeres en el sector empresarial cuentan con una 

formación académica promedio de 15.67 años, con un mínimo de 14 años y un máximo de 

18 años, reflejando el nivel de preparación académica de las mujeres en el sector. El 
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Porcentaje de Mujeres en empresas en Colombia es en promedio del 26.91%, con un mínimo 

del 21.34% y un máximo del 33.17%, mostrando la representatividad de las mujeres en el 

ámbito empresarial colombiano. En términos de Rentabilidad Financiera (ROE) a cargo de 

mujeres en Colombia, se observa un pro 

medio de 15.48%, con un mínimo de 13.05% y un máximo de 18.06%. Finalmente, la 

Rentabilidad de los Activos (ROA) en empresas lideradas por mujeres en Colombia tiene un 

promedio de 7.71%, con un mínimo de 6.72% y un máximo de 8.85%. Las cifras de 

rentabilidad reflejan el impacto financiero y la gestión eficiente de las mujeres en cargos 

directivos y gerenciales en Colombia. 

Luego se realiza un análisis de componentes principales (PCA), para identificar las principales 

fuentes de variabilidad en un conjunto de datos multidimensional, y para simplificar los datos 

reduciendo el número de variables dimensionales sin perder información crítica. Es 

importante destacar cómo estos componentes, o combinaciones de variables, se relacionan 

con la RSE de las mujeres. Por ejemplo, si uno de los componentes principales está 

fuertemente influenciado por variables relacionadas con la edad y la experiencia de las 

mujeres en posiciones de liderazgo, esto podría indicar que estas son variables críticas que 

diferencian a las empresas en el conjunto de datos. La interpretación de cada componente en 

el contexto de las mujeres en el ámbito empresarial es crucial, para entender cómo aporta a 

la RSE. 
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Tabla 3. Modelo de Componentes Principales 

 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del resultado del ACP, 2023.  

 

La interpretación de los componentes principales debe basarse en las cargas de las variables 

originales en cada componente. Es decir, se debe observar qué variables tienen cargas altas 

(ya sean positivas o negativas) en cada componente, para interpretar qué significa ese 

componente en términos de las variables originales. Por ejemplo, si el PC1 tiene cargas altas 

para variables relacionadas con la rentabilidad y el rendimiento financiero, se podría 

interpretar este componente como un indicador de "éxito financiero". 

Los resultados del PCA dicen cuáles son las combinaciones lineales de las variables originales 

que explican la mayor variabilidad a los datos. La proporción de la varianza y la proporción 

acumulada dicen cuánta de la variabilidad total del conjunto de datos es explicada por cada 

componente y por todos los componentes hasta ese punto, respectivamente. Si PC1 explica el 

28.14% de la variabilidad, eso significa que casi un tercio de la variabilidad en todos los 

datos puede ser explicada simplemente con esa combinación lineal de variables. Si los 

primeros componentes explican una gran proporción de la variabilidad, se puede usar para 

simplificar los datos sin perder mucha información. 

Metric Resultado 

Principal  

Componente 

1 

Resultado 

Principal  

Componente 

2 

Resultado 

Principal  

Componente 

3 

Resultado 

Principal  

Componente 

4 

Resultado 

Principal  

Componente 

5 

Resultado 

Principal  

Componente 

6 

Resultado 

Principal  

Componente 

7 

Standard 

deviation 

1.4034 1.1625 1.0731 0.9988 0.9405 0.80318 0.001259 

Proportion 

of Variance 

0.2814 0.1931 0.1645 0.1425 0.1264 0.09216 0.000000 

Cumulative 

Proportion 

0.2814 0.4744 0.6389 0.7815 0.9078 1.00000 1.000000 
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4.2 Regresiones lineales Colombia 

 

4.2.1 Análisis de Resultados de Regresiones Lineales para Colombia 

 

La metodología aplicada en este estudio se basa en regresiones lineales, una técnica 

estadística que permite modelar y analizar las relaciones entre una variable dependiente y 

una o más variables independientes. La elección de este método se debe a su capacidad para 

identificar y cuantificar las relaciones lineales entre variables. 

Tabla 4. Modelo de regresión lineal 1 

 

Variable Coeficientes 

Modelo 1 

Coeficientes 

Modelo 2 

Edad_mujer -0.0003 -0.0002 

Error Estandar (0.001) (0.001) 

Exp_mujer -0.001 -0.001 

Error Estandar (0.001) (0.001) 

Educ_mujer -0.001 -0.0003 

Error Estandar (0.002) (0.002) 

Constant 0.295*** 0.200*** 

Error Estandar (0.052) (0.061) 

Observations 79 79 

R^2 0.022 0.147 

Adjusted R^2 -0.018 0.089 

Residual Std. Error 0.018 0.017 

Cantidad de errores omitidos (df = 75) (df = 73) 

F Statistic 0.551 2.522** 

Cantidad de errores omitidos 

con cantidad de variables 

(df = 3; 75) (df = 5; 73) 

  Error estándar en paréntesis. **p<0.01/ **p<0.05 

         Fuente: Elaboración propia a partir de los datos obtenidos de la regresión lineal, 2023. 
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En la columna 2 de la Tabla 4, se presenta el primer modelo que busca entender la relación 

entre la RSE y las variables Edad_mujer, Exp_mujer y Educ_mujer. Tal como se aprecia en 

la tabla, los coeficientes sugieren que: 

La edad de la mujer tiene un efecto negativo en la RSE, aunque no es estadísticamente 

significativo. La experiencia y educación de la mujer también tienen un efecto negativo en 

la RSE, pero nuevamente, estos efectos no son estadísticamente significativos. El intercepto 

indica que, en ausencia de las otras variables, el valor esperado de RSE es de 0.295. A pesar 

de que las variables seleccionadas son relevantes en el contexto empresarial, el modelo 

sugiere que no son buenos predictores de RSE en Colombia.  

En la Tabla 4, columna 3, se presenta el segundo modelo que incorpora dos variables 

adicionales: ROE y ROA. El ROE tiene un efecto positivo y significativo en la RSE, lo que 

sugiere que las empresas con mayor retorno sobre el patrimonio, tienden a tener una mayor 

responsabilidad social empresarial hacia las mujeres. ROA, aunque positivo, no es un 

predictor significativo de RSE en este modelo. Este modelo tiene un mejor ajuste que el 

anterior, como lo indica el R^2, pero aún hay espacio para mejora. Como se presentaron 

anteriormente, los modelos de regresión lineal presentados, buscan entender los 

determinantes de la RSE en Colombia. Aunque algunas variables, como ROE, parecen tener 

un efecto significativo, otras no lo son. Es posible que haya otras variables no incluidas en 

estos modelos que podrían ser más informativas. Además, es importante considerar otros 

métodos o técnicas que puedan ofrecer señales adicionales sobre la RSE en Colombia. 
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4.2.2 Modelo Análisis de Clúster 

 

El modelo de análisis de clúster, que se basa en las características de las empresas (después 

de la estandarización), con el algoritmo K-means, encontró que hay tres grupos distintos de 

empresas en el conjunto de datos. El primer grupo es el más grande con 32 empresas, seguido 

por el tercer grupo con 26 empresas y luego el segundo grupo con 21 empresas. 

Profundización del clúster caracterizado por variables de control en 

Colombia 

 

Metodología Aplicada 

Para entender el posicionamiento de las empresas en Colombia, donde las mujeres ocupan 

altos cargos ejecutivos, se utilizó un análisis de clúster. Esta técnica agrupa empresas en 

función de ciertas características similares, permitiendo identificar patrones y tendencias en 

los datos. 

A continuación, se caracteriza gráficamente el posicionamiento de los clústers en el ámbito 

empresarial colombiano, en el cual las mujeres son ejecutivas de altos rangos. 
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Figura 1. Empresas por Clúster en Colombia 

 

Clúster 1 por empresas  

 Clúster 2 por empresas 

      Clúster 3 por empresas 

       

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Tal como se aprecia en la Figura 1, se identificaron tres clústeres distintos en función del 

nombre de las empresas. 

Dado los resultados del segundo modelo de regresión lineal, se escoge la variable ROE para 

cruzarla con la responsabilidad social empresarial (RSE) de las mujeres. 
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Figura 2. Clustering del ROE vs RSE 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

En la Figura 2 se representa la relación entre el Retorno sobre el Capital (ROE) y la 

Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Las empresas se distribuyen en tres clústeres 

distintos: 

Clúster 1: las empresas en este grupo destacan por tener altos valores, tanto en el ROE como 

en RSE. Estas empresas podrían ser consideradas líderes en su sector, lo que sugiere que han 

implementado prácticas empresariales, que no solo les permiten ser rentables, sino también 

socialmente responsables. Es posible que estas empresas estén en industrias donde la 
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responsabilidad social y la rentabilidad vayan de la mano, o que hayan adoptado estrategias 

innovadoras que les permitan lograr ambos objetivos simultáneamente. 

Clúster 2: las empresas aquí presentan valores bajos, tanto en ROE como en RSE. Esto podría 

indicar que estas empresas enfrentan desafíos en su operación, ya sea por factores externos 

como un entorno económico adverso o por decisiones estratégicas internas. La baja 

responsabilidad social podría ser un reflejo de la falta de recursos o de una estrategia 

empresarial que no prioriza la RSE. 

Clúster 3: este grupo se caracteriza por tener empresas con valores intermedios en ROE y RSE. 

Estas empresas podrían estar en una fase de transición o adaptación, buscando el equilibrio 

entre ser rentables y mantener un compromiso social. Es posible que estén invirtiendo en 

iniciativas de RSE que aún no han rendido frutos completos o que estén en industrias donde 

es más desafiante lograr un alto ROE sin comprometer la RSE. 

Figura 3. Clustering basado en la Edad vs RSE 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Esta figura muestra la relación entre la edad de las mujeres líderes y la RSE de las empresas: 

Clúster 1: las empresas en este grupo son dirigidas principalmente por mujeres en el rango 

de edad de 60 a 62.5 años, aunque también hay líderes más jóvenes. Lo que destaca de este 

clúster es que, independientemente de la edad, las empresas tienen altos niveles de RSE. Esto 

sugiere que la edad, aunque puede influir, no es el único factor determinante en la RSE. Las 

habilidades, la visión y la experiencia acumuladas de estas líderes podrían estar 

contribuyendo a estos altos niveles. 

Clúster 2: aunque las líderes en este grupo tienen edades similares al Clúster 1, las empresas 

presentan valores más bajos de RSE. Esto resalta la idea de que la edad por sí sola no garantiza 

una alta RSE. Otros factores, como la cultura organizacional, las políticas internas o las 

estrategias empresariales, podrían estar influyendo en estos resultados. 

Clúster 3: las empresas en este clúster muestran una diversidad en términos de edad y RSE. 

Esto podría indicar que hay una combinación de factores en juego, y que la edad es solo uno 

de ellos. Las empresas en este grupo podrían estar en diferentes etapas de su trayectoria de 

RSE, con algunas en proceso de mejora y otras enfrentando desafíos específicos. 
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Figura 4. Clustering basado en la Experiencia vs RSE 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Esta figura analiza la relación entre la experiencia laboral de las mujeres líderes y la RSE: 

Clúster 1: las empresas en este grupo son dirigidas por mujeres con una amplia experiencia. 

Sin embargo, es notable que algunas líderes con menos años de experiencia logran niveles 

de RSE comparables o incluso superiores a las más experimentadas. Esto sugiere que la 

experiencia, aunque valiosa, no es el único factor que determina la RSE. La visión, la 

formación y las habilidades de liderazgo de estas mujeres también juegan un papel crucial. 
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Clúster 2: a pesar de tener líderes con años de experiencia comparables al Clúster 1, las 

empresas aquí no alcanzan altos niveles de RSE. Esto refuerza la idea de que la experiencia 

por sí sola no es suficiente. Es posible que estas empresas enfrenten desafíos específicos o 

que no hayan adoptado estrategias efectivas de RSE. 

Clúster 3: este grupo muestra una amplia variedad en términos de experiencia y RSE. La 

diversidad en los datos sugiere que hay múltiples factores que influyen en la RSE, y la 

experiencia de la líder es solo uno de ellos. Las empresas en este clúster podrían estar en 

diferentes etapas de su compromiso con la RSE, con algunas avanzando rápidamente y otras 

buscando su camino. 

4.3 Resultados para Chile 

Tabla 5. Análisis descriptivo para Chile 

Variables Min 25% Media Mediana 75% Máximo 

RSE 0.1171 0.1629 0.1973 0.1984 0.2371 0.2751 

Edad 38.00 43.00 48.00 47.23 52.00 56.00 

Experiencia 20.00 21.60 23.00 23.04 24.60 26.00 

Educación 16.00 17.00 17.00 17.48 18.00 19.00 

% Mujeres 0.01185 0.09378 0.16464 0.16561 0.24167 0.31227 

ROE 0.1523 0.1588 0.1653 0.1654 0.1720 0.1780 

ROA 0.05701 0.06121 0.06592 0.06591 0.07032 0.07500 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la base de datos, 2023. 

De acuerdo con la Tabla 5 se observa que, en Chile, la Responsabilidad Social Empresarial 

(RSE) de las empresas, donde hay presencia de mujeres, presenta una variedad de indicadores. 

El valor mínimo registrado es del 11.71%, mientras que el valor máximo alcanza el 27.51%. 

La mediana se sitúa en el 19.73%, y el promedio es del 19.84%. En cuanto a la edad de las 
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mujeres, se observa que la edad mínima es de 38 años y la máxima de 56 años, con una 

mediana de 48 años y un promedio de 47.23 años. Respecto a la experiencia (Exp_mujer), se 

identifica un mínimo de 20 años y un máximo de 26 años, con una mediana y un promedio 

cercanos, siendo 23 y 23.04 años respectivamente. En relación con la educación 

(Educ_mujer), los datos muestran un mínimo de 16 años y un máximo de 19 años, con una 

mediana de 17 años y un promedio de 17.48 años. El porcentaje de mujeres (Pct_mujer) en 

las empresas varía desde el 1.185% hasta el 31.227%, con una mediana del 16.464% y un 

promedio del 16.561%. En cuanto a la Rentabilidad Financiera (ROE), se observa un mínimo 

del 15.23%, un máximo del 17.80%, una mediana del 16.53% y un promedio del 16.54%. 

Finalmente, para la Rentabilidad de los Activos (ROA), los datos indican un mínimo del 

5.701%, un máximo del 7.500%, una mediana del 6.592% y un promedio del 6.591%. Estos 

datos proporcionan una visión integral de la presencia y el impacto de las mujeres en el 

ámbito empresarial en Chile, destacando no solo su participación, sino también su 

contribución en diferentes aspectos y dimensiones de las empresas. 

Tabla 6. Modelo PCA 

 

Metric Principales 

Componentes 

1 

Principales 

Componentes 

2 

Principales 

Componentes 

3 

Principales 

Componentes 

4 

Principales 

Componentes 

5 

Principales 

Componentes 

6 

Principales 

Componentes 

7 

Standard 

deviation 

1.4138 1.0723 1.0373 0.9882 0.9574 0.9392 6.112e-09 

Proportion 

of Variance 

0.2855 0.1643 0.1537 0.1395 0.1310 0.1260 0.000e+00 

Cumulative 

Proportion 

0.2855 0.4498 0.6035 0.7430 0.8740 1.0000 1.000e+00 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis del modelo PCA, 2023.  
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Forma Funcional del Modelo 

El modelo PCA se basa en la descomposición de la matriz de covarianza de los datos. La 

dirección del primer componente principal es la dirección, en la que los datos tienen la mayor 

varianza, y cada componente principal subsiguiente captura la máxima varianza posible, que 

es ortogonal a los componentes anteriores. 

Descripción de los Datos Utilizados 

Los datos utilizados para este análisis consisten en siete variables, que representan diferentes 

aspectos de las empresas en Chile. Estas variables han sido transformadas en componentes 

principales para resumir la variabilidad en los datos. 

Análisis de Resultados 

Como se aprecia en la Tabla 6, el análisis PCA nos proporciona varias métricas clave: 

Desviación Estándar: esta métrica nos da una idea de cuánta variabilidad en los datos es 

capturada por cada componente principal. Observamos que el PC1 tiene la desviación 

estándar más alta, lo que indica que es la dirección en la que los datos varían más. 

Proporción de Varianza: el PC1 captura el 28.55% de la varianza total en los datos, lo que 

significa que esta dirección es la más informativa, en términos de variabilidad de los datos. 

El PC2, por otro lado, captura el 16.43% de la variabilidad. 

Proporción Acumulada: al considerar juntos el PC1 y el PC2, capturan el 44.98% de la 

variabilidad total en los datos. Esto nos da una idea de cuánta información podemos retener 

si decidimos reducir la dimensionalidad de nuestros datos a solo estos dos componentes 

principales. 
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Es importante destacar que, aunque los primeros dos componentes capturan casi la mitad de 

la variabilidad en los datos, para tener una comprensión completa de los datos, sería ideal 

considerar todos los componentes. Sin embargo, en la práctica, a menudo se eligen los 

primeros pocos componentes que capturan una proporción significativa de la variabilidad 

para simplificar el análisis y la visualización. 

4.3.1 Regresiones lineales de Chile 

Tabla 7. Modelo de regresión (Chile) 

 

Variable Coeficientes 

Modelo 1 

Coeficientes 

Modelo 2 

Edad_mujer -0.0003 -0.0002 

Error Estandar (0.004) (0.0004) 

Exp_mujer -0.004 -0.001 

Error Estandar (0.001) (0.001) 

Educ_mujer -0.003 -0.0003 

Error Estandar (0.002) (0.002) 

Constant 0.000128*** 0.397*** 

Error Estandar 0.05791 (0.061) 

ROE  0.1904 

Error Estandar  0.3028 

ROA  0.3435 

Error Estandar  0.4406 

Observations 356 360 

R^2 0.001192 0.009043 

Adjusted R^2 -0.007225 -0.004954 

Residual Std. Error 0.043 0.043 

Cantidad de errores omitidos 

por variable 

(df = 356) (df = 360) 

F Statistic 0.1416 0.6461 
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Cantidad de errores omitidos 

con cantidad de variables 

(df = 3; 356) (df = 5; 354) 

P value 0.935 0.6647 

Fuente: Elaboración propia a partir del modelo de regresión, 2023.  

Los modelos de regresión lineal se elaboran con la misma metodología del modelo de 

Colombia, varía como tal la base de datos, ya que en este caso es para Chile. 

Coeficientes (Estimate): los coeficientes nos indican la relación entre las variables 

independientes y la RSE. Por ejemplo, un coeficiente negativo para Edad_mujer sugiere que 

a medida que la edad aumenta, la RSE tiende a disminuir, manteniendo todo lo demás 

constante. 

P-valores (Pr(>|t|)): los p-valores nos ayudan a determinar si las variables independientes son 

significativas en la predicción de RSE. En este modelo, dado que todos los p-valores son 

mayores que 0.05, no hay evidencia suficiente para afirmar que las variables son 

significativas. 

R-cuadrado: el R-cuadrado nos indica qué porcentaje de la variabilidad en RSE es explicada 

por las variables del modelo. Un R-cuadrado de 0.001192 sugiere que el modelo no es muy 

explicativo. 

Coeficientes (Estimate): al igual que en el Modelo 1, los coeficientes nos indican la relación 

entre las variables independientes y la RSE. Es notable que las variables ROE y ROA tienen un 

efecto positivo en la RSE. 

P-valores (Pr(>|t|)): al igual que en el Modelo 1, los p-valores sugieren que las variables no 

son significativas en la predicción de RSE. 
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R-cuadrado: aunque el R-cuadrado ha aumentado en comparación con el Modelo 1, sigue 

siendo bajo, lo que indica que el modelo no es muy explicativo. 

A partir de los modelos de regresión lineal presentados, se observa que las variables 

consideradas no parecen tener un impacto significativo en la RSE, según los datos de Chile. 

Es posible que se requieran más datos o que se consideren otras variables para obtener un 

modelo más explicativo. Es importante también considerar otros métodos o técnicas 

estadísticas que puedan ofrecer insights más profundos sobre la relación entre las variables y 

la RSE. 

 

4.3.2 Profundización del clúster caracterizado por variables de control en Chile 

 

Para el caso de Chile, la cantidad de variables aumenta bastante en relación con Colombia, 

por lo tanto, el formato de presentación de las empresas por clúster en Chile cambia. 

Figura 5. Clúster 1 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  
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Figura 6. Clúster 2 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Figura 7. Clúster 3 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Figura 8. Clustering ROE vs RSE en Chile 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Clúster 1: las empresas agrupadas en este clúster presentan un perfil caracterizado por un 

desempeño moderado en Responsabilidad Social Empresarial (RSE), en comparación con su 

Rentabilidad sobre el Capital (ROE). Aunque estas empresas registran valores de RSE 

relativamente altos, no alcanzan cifras que superen el 25%. Esta observación sugiere que, a 

pesar de registrar un ROE considerable, estas empresas no han integrado plenamente prácticas 

de RSE que promuevan la participación activa de las mujeres en roles directivos o ejecutivos. 

Es posible que estas empresas estén en una fase inicial de adopción de políticas de RSE o que 

prioricen otros aspectos de la responsabilidad social. 

Clúster 2: este clúster agrupa a las empresas líderes en términos de RSE y ROE. Estas empresas 

no solo destacan por su compromiso con prácticas de RSE dirigidas por mujeres, sino que 

también demuestran que es viable alcanzar altos niveles de rentabilidad, mientras se 

promueve una cultura corporativa responsable y sostenible. La coexistencia de altos valores 
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de RSE y ROE en este clúster es un testimonio del potencial sinérgico entre la rentabilidad y 

la responsabilidad social. 

Clúster 3: las empresas en este clúster reflejan un bajo desempeño en RSE, a pesar de su 

rentabilidad. Aunque pueden registrar cifras favorables en términos de ROE, su compromiso 

con prácticas de RSE es limitado. Este patrón sugiere que la rentabilidad por sí sola no 

garantiza un enfoque proactivo hacia la responsabilidad social, y que existen otros factores 

organizacionales o estratégicos que influyen en la adopción de prácticas de RSE. 

Figura 9. Clustering de Experiencia de la mujer vs RSE en Chile 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Clúster 1: las empresas en este clúster muestran una relación moderada entre la experiencia 

de las mujeres y el RSE. Aunque cuentan con mujeres con trayectorias considerables, no todas 

las empresas alcanzan niveles destacados de RSE. Esto podría indicar que, si bien la 
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experiencia es valiosa, otros factores organizacionales o culturales pueden estar influyendo 

en la integración efectiva de prácticas de RSE. 

Clúster 2: este clúster agrupa a empresas que, independientemente de la experiencia de las 

mujeres en roles ejecutivos, muestran un fuerte compromiso con prácticas de RSE. Es notable 

que empresas con mujeres con menos años de experiencia también registren altos niveles de 

RSE, lo que sugiere que la cultura corporativa y las políticas de la empresa juegan un papel 

crucial en la promoción de la responsabilidad social. 

Clúster 3: a pesar de contar con mujeres con amplia experiencia, las empresas en este clúster 

no reflejan altos niveles de RSE. Esto plantea interrogantes sobre los desafíos o barreras que 

estas empresas pueden enfrentar en la implementación efectiva de prácticas de RSE, a pesar 

de contar con talento experimentado. 

Figura 10. Clustering basado en la Edad de la mujer vs RSE 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Clúster 1: en este clúster, la edad de las mujeres no parece ser un predictor significativo del 

RSE. Hay empresas con mujeres jóvenes y otras con mujeres más experimentadas que 

muestran niveles similares de RSE. Esto sugiere que la edad, por sí sola, no es determinante 

en la adopción de prácticas de RSE. 

Clúster 2: las empresas aquí presentan un RSE constante a lo largo de la edad de las mujeres 

en roles ejecutivos. Esto indica que estas empresas han logrado mantener un compromiso 

sostenido con la responsabilidad social a lo largo del tiempo, independientemente de la edad 

de sus líderes femeninas. 

Clúster 3: las empresas en este clúster, independientemente de la edad de las mujeres en 

posiciones de liderazgo, muestran bajos niveles de RSE. Esto sugiere que otros factores, más 

allá de la edad, están influyendo en su compromiso con prácticas responsables. 

4.4 Resultados para México 

Tabla 8. Análisis descriptivo para México 

Variables Min 25% Media Mediana 75% Máximo 

RSE 0.1754 0.1953 0.2045 0.2054 0.2179 0.2346 

Edad 41.00 44.00 47.00 46.96 50.00 53.00 

Experiencia 16.00 16.80 17.40 17.46 18.10 19.00 

Educación 16.00 17.00 17.00 16.96 17.00 18.00 

% Mujeres 0.1822 0.2057 0.2263 0.2271 0.2487 0.2731 

ROE 0.1150 0.1222 0.1282 0.1287 0.1356 0.1432 

ROA 0.04333 0.04918 0.05566 0.05510 0.06014 0.06687 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la base de datos, 2023. 
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Según la información presentada en la Tabla 8, se destaca que en México las empresas que 

cuentan con la presencia de mujeres, muestran diversos indicadores en términos de 

Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y otros aspectos relevantes. En lo que respecta a 

la RSE, los datos indican un mínimo de 17.54%, un primer cuartil del 19.53%, una mediana 

del 20.45%, un promedio del 20.54%, un tercer cuartil del 21.79% y un máximo del 23.46%. 

En relación con la edad de las mujeres (Edad_mujer), se observa un rango que va desde los 

41 años como mínimo hasta los 53 años como máximo, con una mediana de 47 años y un 

promedio ligeramente inferior a este, con 46.96 años. En cuanto a la experiencia de las 

mujeres (Exp_mujer), se muestra un mínimo de 16 años y un máximo de 19 años, con una 

mediana de 17.4 años y un promedio de 17.46 años. En el aspecto de la educación 

(Educ_mujer), los datos varían desde un mínimo de 16 años hasta un máximo de 18 años, 

manteniendo una mediana y un promedio cercanos a los 17 años. El porcentaje de mujeres 

(Pct_mujer) en las empresas se encuentra entre el 18.22% y el 27.31%, con una mediana del 

22.63% y un promedio del 22.71%. La Rentabilidad Financiera (ROE) se sitúa entre el 11.50% 

y el 14.32%, con una mediana del 12.82% y un promedio del 12.87%. Finalmente, la 

Rentabilidad de los Activos (ROA) oscila entre el 4.333% y el 6.687%, con una mediana del 

5.566% y un promedio del 5.510%. Estos datos reflejan diversas facetas de la participación 

e impacto de las mujeres en el sector empresarial mexicano, proporcionando una visión 

integral de su rol y contribución en diferentes dimensiones dentro de las empresas. 
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Tabla 9. Modelo PCA 

 

Measure Principales 

Componentes 

1 

Principales 

Componentes 

2 

Principales 

Componentes 

3 

Principales 

Componentes 

4 

Principales 

Componentes 

5 

Principales 

Componentes 

6 

Principales 

Componentes 

7 

Standard 

deviation 

1.4439 1.1228 1.0254 0.9967 0.9499 0.8409 2.104e-08 

Proportion 

of Variance 

0.2978 0.1801 0.1502 0.1419 0.1289 0.1010 0.000e+00 

Cumulative 

Proportion 

0.2978 0.4779 0.6281 0.7701 0.8990 1.0000 1.000e+00 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis del modelo PCA, 2023. 

Esta tabla muestra la importancia de los componentes principales (PC1 a PC7) en un análisis 

de componentes principales, incluyendo la desviación estándar, la proporción de la varianza 

explicada por cada componente, y la proporción acumulada de la varianza explicada hasta 

cada componente. 

Desviación Estándar: la desviación estándar de cada componente principal refleja la 

variabilidad de los datos originales a lo largo de ese componente. En nuestro análisis, el 

primer componente principal (PC1) tiene la desviación estándar más alta, lo que indica que 

es el componente que captura la mayor parte de la variabilidad en los datos, tal como se 

aprecia en la tabla. 

Proporción de Varianza: esta métrica nos permite entender la importancia relativa de cada 

componente en términos de explicar la variabilidad en los datos. Por ejemplo, PC1 captura el 

29.78% de la varianza total, lo que significa que este componente es esencial para entender 

la estructura subyacente de los datos. 
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Proporción Acumulada: al considerar varios componentes juntos, podemos entender cuánta 

variabilidad total se ha capturado. Por ejemplo, al considerar PC1, PC2 y PC3 juntos, hemos 

capturado el 62.81% de la variabilidad total. Esta información es crucial cuando decidimos 

cuántos componentes principales retener para futuros análisis. 

Basándonos en los resultados del PCA, si nuestro objetivo es reducir la dimensionalidad de 

los datos, pero aún capturar alrededor del 80% de la variabilidad, podríamos considerar solo 

los primeros cuatro componentes principales. Estos componentes, en conjunto, explican el 

77.01% de la variabilidad, lo que nos proporciona una representación compacta de los datos 

sin perder mucha información. 

4.4.1 Regresiones Lineales para México 

Tabla 10. Modelo de regresión 1 

Variable Coeficientes 

Modelo 1 

Coeficientes 

Modelo 2 

Edad_mujer 0.1850 0.4685 

Error Estandar 0.00028 0.0002651 

Exp_mujer 0.0775. -0.430252 

Error Estandar 0.00113 0.001061 

Educ_mujer 0.6004 0.616226 

Error Estandar 0.0014620 0.0013398 

Constant 1.6e-09*** 0.004923** 

Error Estandar 0.03307 0.0354740 

ROE  0.000135*** 

Error Estandar  0.1162719 

ROA  5.48e-07*** 

Error Estandar  0.1410 

Observations 187 185 
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R^2 0.02416 0.1898 

Adjusted R^2 0.008503 0.1679 

Residual Std. Error 0.01361 0.01247 

Cantidad de errores omitidos 

por variable 

(df = 187) (df = 185) 

F Statistic 1.543 8.665 

Cantidad de errores omitidos 

con cantidad de variables 

(df = 3; 187) (df = 5; 185) 

P value 0.2048 2.127e-07 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la base de datos, 2023. 

Esta tabla muestra los resultados de una regresión lineal, donde “RSE” es la variable 

dependiente y “Edad_mujer”, “Exp_mujer”, y “Educ_mujer” son las variables 

independientes. Los coeficientes representan el cambio esperado en “RSE” para un cambio 

unitario en la variable independiente, manteniendo todas las demás variables constantes. Las 

estrellas (*) indican el nivel de significancia de los coeficientes. 

Este modelo busca entender cómo la edad, experiencia y educación de las mujeres afectan el 

RSE, tal como se aprecia en la Tabla 10. 

Intercepción (Intercept): la constante básica del modelo es de 0.2100053, lo que indica el 

valor base de RSE, cuando todas las otras variables son 0. 

Edad_mujer: aunque la edad de la mujer tiene un coeficiente positivo, su efecto no es 

estadísticamente significativo, lo que sugiere que la edad por sí sola no es un predictor 

confiable del RSE. 

Exp_mujer: la experiencia de la mujer tiene un efecto negativo en el RSE, aunque este efecto 

es marginalmente significativo. 

Educ_mujer: la educación de la mujer no parece influir significativamente en el RSE. 
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El R^2 del modelo es 0.02416, lo que indica que este modelo solo captura el 2.416% de la 

variabilidad en RSE. Esto sugiere que hay otros factores no considerados en el modelo que 

podrían estar influyendo en el RSE. 

Esta tabla, columna 3, muestra los resultados de una regresión lineal, donde “RSE” es la 

variable dependiente y “Edad_mujer”, “Exp_mujer”, “Educ_mujer”, “ROE”, y “ROA” son las 

variables independientes. Los coeficientes indican el cambio esperado en “RSE” para un 

cambio unitario en la variable independiente, manteniendo constantes las demás variables. 

Las estrellas (*) indican el nivel de significancia de los coeficientes. 

Este modelo incorpora indicadores financieros, ROE y ROA, además de las variables 

anteriores, tal como se aprecia en la Tabla 10: 

ROE: tiene un efecto positivo y altamente significativo en el RSE. 

ROA: al igual que el ROE, el ROA tiene un efecto positivo y significativo en el RSE. 

Las variables relacionadas con la mujer siguen sin mostrar significancia estadística en este 

modelo. Sin embargo, el R^2 ha aumentado a 0.1898, lo que indica una mejora en la 

capacidad del modelo para explicar la variabilidad en RSE. 

Los resultados sugieren que, mientras las características individuales de las mujeres (edad, 

experiencia y educación) no parecen tener un impacto significativo en el RSE, los indicadores 

financieros, en particular ROE y ROA, sí lo tienen. Esto podría indicar que las empresas con 

mejor desempeño financiero tienden a tener prácticas más responsables en términos de RSE. 

Sin embargo, es importante considerar otros factores y variables que podrían estar influyendo 

en estos resultados, y posiblemente expandir el modelo para capturar más de la variabilidad 

en RSE. 
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4.4.2 Profundización del clúster caracterizado por variables de control en México 

Figura 11. Clúster 1 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Figura 12. Clúster 2 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Figura 13. Clúster 3 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Figura 14. Clustering del ROE de la mujer vs RSE en México 

 

 

 Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Clúster 1: las empresas de este grupo muestran una relación positiva entre ROE y RSE. Es 

notable que hay empresas con un ROE de tan solo el 11.5%, pero con un RSE alto. Sin 

embargo, una tendencia clara es que a medida que el ROE supera el 13%, el RSE tiende a ser 

más alto, superando el 20%. Esto sugiere que, aunque hay excepciones, un mayor ROE 

generalmente está asociado con un mayor compromiso hacia la responsabilidad social en este 
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clúster. Es posible que estas empresas estén invirtiendo en iniciativas de RSE como una 

estrategia para mejorar su imagen y atraer a más inversores conscientes de la responsabilidad 

social. 

Clúster 2: las empresas de este segmento muestran un alto compromiso con la RSE, 

independientemente de su ROE. Esto podría indicar que estas empresas tienen políticas 

corporativas fuertes hacia la responsabilidad social y están más enfocadas en estrategias de 

sostenibilidad. Estas empresas podrían estar priorizando la RSE por encima de la rentabilidad 

financiera, lo que sugiere una visión a largo plazo y un compromiso con la sostenibilidad y 

el bienestar social. 

Clúster 3: este grupo se caracteriza por un desempeño más bajo en RSE, independientemente 

de su ROE. Esto sugiere que estas empresas no priorizan la RSE en su estrategia corporativa. 

Podría ser que estas empresas estén más enfocadas en la rentabilidad a corto plazo y no vean 

la RSE como una inversión que pueda generar retornos a largo plazo. Es crucial para estas 

empresas reconsiderar su enfoque y entender los beneficios a largo plazo de invertir en RSE. 
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Figura 15. Clustering de la Experiencia de la mujer vs RSE en México 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Clúster 1: las empresas en este grupo muestran una relación interesante entre experiencia y 

RSE. Aunque hay empresas con menos de 17 años de experiencia con un RSE superior al 22%, 

en general, una mayor experiencia tiende a asociarse con un mayor compromiso hacia la 

responsabilidad social. Esto sugiere que la experiencia acumulada puede traducirse en 

mejores prácticas y políticas de RSE. Sin embargo, es esencial considerar que otros factores, 

como la cultura corporativa o la visión de la dirección, pueden influir en el RSE. 

Clúster 2: para estas empresas, la relación entre experiencia y RSE no es lineal. Aunque la 

experiencia puede influir en el RSE, no es el único factor determinante. Estas empresas 

podrían tener políticas corporativas fuertes o una dirección comprometida con la RSE, lo que 

les permite mantener un alto nivel de responsabilidad social independientemente de la 

experiencia. 
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Clúster 3: las empresas de este clúster muestran un RSE más bajo, independientemente de la 

experiencia que tengan. Esto indica que estas empresas no han logrado traducir la experiencia 

acumulada en un compromiso más fuerte hacia la responsabilidad social. Es crucial para estas 

empresas entender los beneficios de la RSE y cómo la experiencia acumulada puede ser 

utilizada para mejorar sus prácticas de RSE. 

Figura 16. Clustering de la Edad vs RSE en mujeres de México 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023.  

Clúster 1: las empresas de este grupo muestran una amplia dispersión en términos de edad, 

pero el RSE se mantiene relativamente constante. Esto sugiere que la edad de las mujeres en 

roles ejecutivos no tiene un impacto significativo en el RSE para estas empresas. Es posible 

que estas empresas tengan políticas de RSE bien establecidas que no dependen de la edad de 

sus ejecutivos. 
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Clúster 2: aunque estas empresas tienen un compromiso más fuerte con la responsabilidad 

social, este compromiso no varía significativamente con la edad. Esto sugiere que estas 

empresas tienen políticas y prácticas de RSE que son independientes de la edad de sus 

ejecutivos. 

Clúster 3: las empresas en este clúster muestran una variabilidad en RSE en función de la 

edad. Aunque la variación es relativamente pequeña, sugiere que la edad podría tener una 

influencia en el RSE para estas empresas. Es esencial para estas empresas entender cómo la 

edad de sus ejecutivos puede influir en sus prácticas y políticas de RSE. 

4.5 Resultados para Perú 

Tabla 11. Análisis descriptivo 

Variables Min 25% Media Mediana 75% Máximo 

RSE 0.1975 0.2161 0.2330 0.2334 0.2493 0.2714 

Edad 53.06 54.99 56.93 56.97 59.01 60.97 

Experiencia 19.00 19.80 20.50 20.51 21.30 22.00 

Educación 15.00 15.00 16.00 16.02 17.00 17.00 

% Mujeres 0.1927 0.2193 0.2533 0.2550 0.2890 0.3196 

ROE 0.1426 0.1491 0.1531 0.1530 0.1574 0.1629 

ROA 0.05331 0.05598 0.05889 0.05875 0.06138 0.06427 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la base de datos, 2023. 

Con base en la información proporcionada en la Tabla 11, se puede observar que, en Perú, 

las empresas que cuentan con la participación de mujeres presentan diversos indicadores en 

términos de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y otros aspectos relevantes. En lo que 

respecta a la RSE, los datos indican un mínimo de 19.75%, un primer cuartil del 21.61%, una 
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mediana del 23.30%, un promedio del 23.34%, un tercer cuartil del 24.93% y un máximo del 

27.14%. En relación con la edad de las mujeres (Edad_mujer), se observa un rango que va 

desde los 53.06 años como mínimo hasta los 60.97 años como máximo, con una mediana de 

56.93 años y un promedio ligeramente superior, con 56.97 años. En cuanto a la experiencia 

de las mujeres (Exp_mujer), se muestra un mínimo de 19 años y un máximo de 22 años, con 

una mediana de 20.5 años y un promedio de 20.51 años. En el aspecto de la educación 

(Educ_mujer), los datos varían desde un mínimo de 15 años hasta un máximo de 17 años, 

manteniendo una mediana y un promedio cercanos a los 16 años. El porcentaje de mujeres 

(Pct_mujer) en las empresas se encuentra entre el 19.27% y el 31.96%, con una mediana del 

25.33% y un promedio del 25.50%. La Rentabilidad Financiera (ROE) se sitúa entre el 14.26% 

y el 16.29%, con una mediana del 15.31% y un promedio del 15.30%. Finalmente, la 

Rentabilidad de los Activos (ROA) oscila entre el 5.331% y el 6.427%, con una mediana del 

5.889% y un promedio del 5.875%. Estos datos proporcionan una visión integral de la 

participación e impacto de las mujeres en el sector empresarial peruano, destacando su rol y 

contribución en diferentes dimensiones dentro de las empresas. 

Tabla 12. Modelo PCA 

 

Métrica Principales 

Componentes 

1 

Principales 

Componentes 

2 

Principales 

Componentes 

3 

Principales 

Componentes 

4 

Principales 

Componentes 

5 

Principales 

Componentes 

6 

Principales 

Componentes 

7 

Standard 

deviation 

1.4231 1.0721 1.0387 0.9911 0.9708 0.9064 1.445e-08 

Proportion 

of Variance 

0.2893 0.1642 0.1541 0.1403 0.1346 0.1174 0.000e+00 

Cumulative 

Proportion 

0.2893 0.4535 0.6077 0.7480 0.8826 1.0000 1.000e+00 

 Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Esta tabla muestra la importancia de los componentes en un análisis de componentes 

principales (PCA), incluyendo la desviación estándar, la proporción de la varianza, y la 

proporción acumulativa de la varianza para cada componente principal (PC1 a PC7). 

Desviación Estándar: esta métrica refleja la variabilidad de cada componente principal. Un 

valor más alto indica que el componente captura una mayor variabilidad de los datos 

originales. Por ejemplo, el PC1, con la mayor desviación estándar, es el componente que 

explica la mayor parte de la variabilidad en los datos con un 28.93%. 

Proporción de Varianza: esta fila indica la proporción de la varianza total explicada por cada 

componente. Es esencial para entender la importancia relativa de cada componente en 

relación con los datos originales. 

Proporción Acumulada de Varianza: esta métrica nos ayuda a determinar cuántos 

componentes principales deberíamos considerar para capturar una cantidad deseada de 

variabilidad total. Por ejemplo, al considerar solo los tres primeros componentes (PC1, PC2 y 

PC3), hemos capturado el 60.77% de la variabilidad total. 

Interpretación y Contexto de los Resultados 

El PCA reveló que el PC1 es el componente más crítico, explicando el 28.93% de la 

variabilidad total. Esto sugiere que este componente captura patrones esenciales en los datos. 

El PC2 y PC3 añaden información adicional, explicando el 16.42% y 15.41% de la 

variabilidad, respectivamente. Al considerar estos tres componentes, hemos logrado capturar 

más del 60% de la variabilidad total, lo que indica que estos componentes son esenciales para 

comprender la estructura subyacente de los datos. 
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4.5.1 Regresiones Lineales para Perú 

Tabla 13. Modelo de regresión 1 

 

Variable Coeficientes 

Modelo 1 

Coeficientes 

Modelo 2 

Edad_mujer 0.928 0.8600 

Error Estandar 5.966e-04 0.0005921 

Exp_mujer 0.234 0.2533 

Error Estandar 1.604e-03 0.0015840 

Educ_mujer 0.797 0.7146 

Error Estandar 1.898e-03 0.0018753 

Constant 4.71e-06*** 0.0169* 

Error Estandar 5.892e-02 0.0708243 

ROE  0.0201* 

Error Estandar  0.2489 

ROA  0.2756 

Error Estandar  0.4306 

Observations 197 195 

R^2 0.007515 0.04278 

Adjusted R^2 -0.007599 0.01824 

Residual Std. Error 0.01959 0.01934 

Cantidad de errores omitidos 

por variable 

(df = 197) (df = 195) 

F Statistic 0.4972 1.743 

Cantidad de errores omitidos 

con cantidad de variables 

(df = 3; 197) (df = 5; 195) 

P value 0.6846 0.1265 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de la base de datos, 2023. 
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Tal como se aprecia en la Tabla 13, el modelo 1 se centró en las variables de edad, experiencia 

y educación de las mujeres ejecutivas. Sin embargo, ninguna de estas variables resultó ser 

significativa en la predicción de la RSE. El término constante indica que, manteniendo todas 

las otras variables a cero, el RSE esperado sería de 27.7%. Sin embargo, el modelo en su 

conjunto no es robusto, ya que solo explica el 0.8% de la variabilidad en RSE. 

El modelo 2 incorpora variables adicionales relacionadas con la rentabilidad financiera (ROE) 

y la rentabilidad de los activos (ROA). A diferencia del modelo anterior, el ROE resultó ser 

significativo, sugiriendo que tiene un impacto en la RSE. Sin embargo, el modelo en su 

conjunto sigue siendo limitado, explicando solo el 4.3% de la variabilidad en RSE y, de 

acuerdo con el resultado de la prueba F, no es conjuntamente significativo el efecto de la 

mujer y el desempeño en la RSE. 

4.5.2 Profundización del clúster caracterizado por variables de control en Perú 

Figura 17. Clúster 1 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Figura 18. Clúster 2 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Figura 19. Clúster 3 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 
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Figura 20. Clustering del ROE en mujeres vs RSE en Perú 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

Tal como se aprecia en la Figura 20 se identificaron tres clústeres distintos basados en el ROE 

y el RSE. El Clúster 1 se caracteriza por tener un ROE superior al 15.5% y un RSE que fluctúa 

entre el 24% y el 26%. Por otro lado, el Clúster 2 muestra una amplia dispersión en el ROE, 

pero mantiene un RSE que no disminuye por debajo del 23%. Finalmente, el Clúster 3 se 

distingue por tener valores de RSE por debajo del 23%, independientemente del ROE. 
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Figura 21. Clustering de la Experiencia de la mujer vs RSE en Perú 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

En el Figura 21 se observan tres clústeres basados en la experiencia de las mujeres y el RSE. 

El Clúster 1 y 2 muestran una dispersión similar en la experiencia, pero se diferencian en sus 

valores de RSE. Mientras que el Clúster 1 mantiene un RSE entre el 24% y el 27%, el Clúster 

2 tiene valores que alcanzan hasta un 23%. El Clúster 3, por su parte, presenta los valores 

más bajos de RSE, sin superar el 23%. 
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Figura 22. Clustering de la Edad de la mujer vs RSE en Perú 

 

 

Fuente: Elaboración propia a partir del análisis de Clusterización, 2023. 

La Figura 22 muestra tres clústeres basados en la edad de las mujeres y el RSE. A pesar de las 

fluctuaciones en la edad, el RSE se mantiene relativamente estable en el Clúster 1 y 2. Sin 

embargo, el Clúster 3 se distingue por tener los valores más bajos de RSE, independientemente 

de la edad de las mujeres. 

Interpretación y Contexto de los Resultados 

A través de estos análisis, se buscó entender cómo ciertas características de las mujeres 

ejecutivas, como su edad, experiencia y rentabilidad financiera, pueden influir en la RSE. Los 

resultados sugieren que, aunque existen patrones claros en algunos clústeres, hay otros 

factores no considerados en los análisis que podrían estar influyendo en la RSE. Es crucial 

considerar estas limitaciones y posiblemente incorporar más variables o utilizar técnicas de 

análisis más avanzadas en futuros estudios. 
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4.6 Discusión de los Resultados 

 

4.6.1 Colombia 

 

Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en Empresas Lideradas por Mujeres: 

Los datos reflejan una variación en la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en las 

empresas colombianas lideradas por mujeres. Con un rango que va desde un 20.8% hasta un 

29.37%, es evidente que existe una diversidad en cómo las empresas colombianas abordan 

la RSE. El promedio de 25.05% sugiere que, en general, hay un compromiso moderado hacia 

la RSE en la mayoría de estas empresas. 

Edad de las Mujeres Ejecutivas en Colombia: 

La edad de las mujeres ejecutivas en Colombia varía desde los 50 hasta los 62 años, con un 

promedio de 56.28 años. Esto indica que la mayoría de las mujeres que alcanzan puestos 

ejecutivos en Colombia lo hacen a una edad madura, lo que podría estar relacionado con su 

nivel de experiencia y formación. 

Experiencia de las Mujeres Ejecutivas: 

La experiencia profesional de las mujeres ejecutivas en Colombia varía entre 14 y 22 años, 

con un promedio de 18.75 años. Esto destaca la importancia de la experiencia en el ascenso 

a posiciones de liderazgo dentro de las empresas. 

Formación Académica de las Mujeres Ejecutivas: 

En cuanto a la formación académica, las mujeres ejecutivas en Colombia tienen entre 14 y 

18 años de educación formal, con un promedio de 15.67 años. Este dato resalta la relevancia 
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de la educación en la trayectoria profesional de las mujeres en puestos de liderazgo en 

Colombia. 

Representación de Mujeres en Empresas: 

La representación de mujeres en empresas colombianas varía, con un mínimo de 21.34% y 

un máximo de 33.17%. El promedio de 26.91% sugiere que, si bien ha habido avances en la 

representación de mujeres en el ámbito empresarial, aún hay margen para mejorar. 

Rentabilidad Financiera y de los Activos: 

La rentabilidad financiera (ROE) en empresas lideradas por mujeres varía entre 13.05% y 

18.06%. Por otro lado, la rentabilidad de los activos (ROA) oscila entre 6.72% y 8.85%. Estos 

datos sugieren que las empresas lideradas por mujeres en Colombia son rentables y generan 

valor para sus accionistas. 

Análisis de Componentes Principales (PCA): 

El PCA revela que los primeros seis componentes capturan prácticamente toda la variabilidad 

en los datos, lo que indica que estas dimensiones son las más relevantes para describir las 

características de las empresas lideradas por mujeres en Colombia. 

Análisis de Clúster: 

El análisis de clúster revela la existencia de tres grupos distintos de empresas lideradas por 

mujeres en Colombia: 

Clúster 1: empresas con altos niveles de RSE y ROE, independientemente de la edad o 

experiencia de la líder. 
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Clúster 2: empresas con niveles más bajos de RSE y ROE, a pesar de tener líderes con edades 

y experiencias similares al Clúster 1. 

Clúster 3: empresas con niveles intermedios de RSE y ROE, mostrando una mayor variabilidad 

en las características de las líderes. 

Los resultados sugieren que, si bien factores como la edad, la experiencia y la formación 

académica son importantes en la trayectoria profesional de las mujeres ejecutivas en 

Colombia, otros factores, posiblemente relacionados con la cultura organizacional, la 

estrategia empresarial o el contexto económico, juegan un papel crucial en determinar la RSE 

y la rentabilidad de las empresas lideradas por mujeres. Es esencial considerar estos factores 

al diseñar políticas y estrategias para fomentar la equidad de género en el ámbito empresarial 

colombiano. 

4.6.2 Chile 

 

Análisis Descriptivo 

RSE en Chile: 

Los datos muestran que en Chile el porcentaje de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) 

en mujeres, oscila entre un 11.71% y un 27.51%, con un promedio del 19.84%. Esto indica 

una diversidad en la muestra de empresas en términos de su compromiso con la 

responsabilidad social hacia las mujeres. 

Edad_mujer en Chile: 

Las edades de las mujeres ejecutivas en Chile varían desde los 38 hasta los 56 años, con un 

promedio de 47.23 años. Esto sugiere que las mujeres ejecutivas en Chile tienden a tener una 
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amplia gama de edades, y que es posible que hayan alcanzado puestos ejecutivos a edades 

más tempranas en comparación con otros contextos. 

Exp_mujer en Chile: 

La experiencia de las mujeres ejecutivas en Chile varía entre 20 y 26 años, con un promedio 

de 23.04 años. Estos datos reflejan que las mujeres ejecutivas en Chile generalmente tienen 

una experiencia significativa en sus campos respectivos. 

Educ_mujer en Chile: 

La educación de las mujeres ejecutivas en Chile varía entre 16 y 19 años de formación 

académica, con un promedio de 17.48 años. Esto indica que la mayoría de las mujeres 

ejecutivas en Chile tienen un alto nivel de educación, lo cual es coherente con la naturaleza 

de sus roles. 

Pct_mujer en Chile: 

El porcentaje de mujeres en empresas en Chile oscila entre 1.185% y 31.227%, con un 

promedio del 16.561%. Esto sugiere que, aunque algunas empresas en Chile tienen una 

representación significativa de mujeres, otras tienen una representación muy baja, lo que 

podría indicar la necesidad de mayores esfuerzos en inclusión y diversidad en algunas 

empresas. 

ROE y ROA en Chile: 

El ROE y el ROA en Chile oscilan entre 15.23% y 17.80%, y 5.701% y 7.500% 

respectivamente. Esto indica que las empresas en Chile tienen un rango relativamente 

estrecho en términos de rentabilidad financiera y rentabilidad de activos. 
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Modelo PCA: 

El Análisis de Componentes Principales sugiere que el primer y segundo componente 

principal capturan la mayor parte de la variabilidad en los datos, con un total combinado del 

44.98%. Esto sugiere que estos dos componentes principales podrían ser útiles para 

representar la mayoría de la información en el conjunto de datos, reduciendo así la 

dimensionalidad. 

Regresiones Lineales: 

Ambos modelos de regresión lineal indican que las variables seleccionadas no son 

predictores significativos de RSE en Chile. El bajo R-cuadrado en ambos modelos sugiere que 

hay una gran cantidad de variabilidad en RSE que no está siendo explicada por estas variables. 

Análisis de Clúster: 

El análisis de clúster sugiere que existen tres grupos distintos de empresas en Chile, en 

términos de RSE y otras variables seleccionadas. El Clúster 3 tiene la mayor cantidad de 

empresas, lo que podría indicar patrones más generales en los datos. 

El análisis de clúster basado en ROE vs RSE y Experiencia de la mujer vs RSE proporciona 

insights valiosos sobre cómo diferentes empresas se agrupan en relación con estos factores. 

Mientras que algunas empresas muestran un alto desempeño tanto en ROE como en RSE, otras 

tienen un desempeño más moderado o bajo. 

Los resultados para Chile indican una variedad de patrones en términos de RSE, edad, 

experiencia, educación y representación de mujeres en empresas, así como en rentabilidad 

financiera y rentabilidad de activos. Aunque algunas variables no parecen ser predictores 
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significativos de RSE en los modelos de regresión, el análisis de clúster ofrece una visión más 

detallada de cómo se agrupan las empresas en relación con estas variables. 

4.6.3 México 

 

Análisis Descriptivo 

RSE en México: 

Los datos indican que en México el porcentaje de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) 

en mujeres, oscila entre un 17.54% y un 23.46%, con un promedio de 20.54%. Aunque estas 

cifras representan una diversidad en el compromiso de las empresas hacia la responsabilidad 

social, también reflejan que hay espacio para mejorar y aumentar este compromiso. 

Edad_mujer en México: 

Las mujeres ejecutivas en México tienen edades que varían entre 41 y 53 años, con un 

promedio de 46.96 años. Esto sugiere que las mujeres en puestos ejecutivos en México 

generalmente poseen una amplia experiencia y madurez en sus roles. 

Exp_mujer en México: 

La experiencia de las mujeres ejecutivas en México se sitúa entre 16 y 19 años, con un 

promedio de 17.46 años. Estos valores indican que, en general, las mujeres ejecutivas en 

México tienen una cantidad considerable de experiencia en sus respectivos campos. 

Educ_mujer en México: 

Las mujeres ejecutivas en México tienen entre 16 y 18 años de formación académica, con un 

promedio de 16.96 años. Esta cifra refleja un alto nivel de educación entre las mujeres en 

roles ejecutivos en México. 
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Pct_mujer en México: 

El porcentaje de representación de mujeres en las empresas en México varía entre 18.22% y 

27.31%, con un promedio de 22.71%. Aunque estas cifras son relativamente altas, aún hay 

espacio para aumentar la representación de mujeres en las empresas mexicanas. 

ROE y ROA en México: 

El ROE y ROA en México se encuentran en rangos de 11.50% a 14.32% y de 4.333% a 6.687% 

respectivamente. Estos valores indican una variabilidad en términos de rentabilidad 

financiera y rentabilidad de activos entre las empresas mexicanas. 

Modelo PCA: 

El análisis PCA sugiere que los primeros componentes principales (especialmente PC1 y PC2) 

capturan la mayor variabilidad en los datos. En total, los primeros cuatro componentes 

explican el 77.01% de la variabilidad, lo que sugiere que podrían ser útiles para reducir la 

dimensionalidad de los datos, manteniendo la mayoría de la información relevante. 

Regresiones Lineales: 

Los dos modelos de regresión muestran diferentes efectos de las variables sobre la RSE. En 

general, el ROE y el ROA parecen tener un impacto significativo en el RSE. Sin embargo, la 

edad, la experiencia y la educación de las mujeres no parecen ser predictores fuertes de RSE 

en México, basándose en estos modelos. Esto sugiere que hay otros factores que pueden 

influir más en el compromiso de una empresa con la RSE. 
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Análisis de Clúster: 

El análisis de clúster identifica tres grupos distintos de empresas en México en términos de 

RSE y otras variables. 

El análisis de clúster basado en ROE vs RSE, Experiencia de la mujer vs RSE, y Edad vs RSE, 

proporciona insights valiosos sobre cómo diferentes empresas se agrupan en relación con 

estos factores. 

Los resultados para México indican que hay una variedad de patrones en términos de RSE, 

edad, experiencia, educación y representación de mujeres en empresas, así como en 

rentabilidad financiera y rentabilidad de activos. Aunque algunas variables no parecen ser 

predictores fuertes de RSE, el análisis de clúster ofrece una perspectiva más detallada de cómo 

se agrupan las empresas en relación con estas variables. 

4.6.4 Perú 

 

Análisis Descriptivo 

RSE en Perú: 

En Perú, el porcentaje de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) en mujeres ejecutivas 

oscila entre un 19.75% y un 27.14%, con un promedio de 23.34%. Estas cifras evidencian un 

compromiso notable con la responsabilidad social, aunque también muestran una 

variabilidad entre diferentes empresas. 

Edad_mujer en Perú: 

Las mujeres ejecutivas en Perú presentan edades que oscilan entre 53.06 y 60.97 años, con 

un promedio de 56.97 años. Esto sugiere que, en Perú, las mujeres en puestos ejecutivos 
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tienden a ser un poco más mayores en comparación con otros contextos, lo que podría reflejar 

una trayectoria más extensa antes de alcanzar puestos de alta dirección. 

Exp_mujer en Perú: 

La experiencia de las mujeres ejecutivas en Perú se sitúa entre 19 y 22 años, con un promedio 

de 20.51 años. Estos valores resaltan una considerable experiencia en sus campos respectivos. 

Educ_mujer en Perú: 

Las mujeres ejecutivas en Perú tienen entre 15 y 17 años de formación académica, con un 

promedio de 16.02 años. Estas cifras reflejan un alto nivel de educación, aunque ligeramente 

menor que en otros contextos. 

Pct_mujer en Perú: 

La representación de mujeres en las empresas en Perú varía entre 19.27% y 31.96%, con un 

promedio de 25.50%. Estas cifras son indicativas de una representación significativa de 

mujeres en el entorno empresarial de Perú, aunque aún hay margen para mejorar. 

ROE y ROA en Perú: 

El ROE y ROA en Perú se encuentran en rangos de 14.26% a 16.29% y de 5.331% a 6.427% 

respectivamente. Estos valores sugieren una variabilidad en términos de rentabilidad 

financiera y rentabilidad de activos entre las empresas peruanas. 

Modelo PCA: 

El análisis PCA revela la variabilidad capturada por cada componente principal. En particular, 

el PC1 es el componente que explica la mayor parte de la variabilidad en los datos. A medida 

que se consideran más componentes, se acumula una mayor proporción de la varianza 
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explicada. Esta información es crucial para tomar decisiones sobre cuántos componentes 

considerar al reducir la dimensionalidad de los datos. 

Regresiones Lineales: 

Los modelos de regresión indican que, en el contexto de Perú, la edad, la experiencia y la 

educación de las mujeres no tienen un impacto significativo en la RSE. Sin embargo, el ROE 

muestra un efecto significativo en la RSE en el segundo modelo. A pesar de estos hallazgos, 

los modelos en sí mismos explican una pequeña proporción de la variabilidad en RSE, lo que 

sugiere que hay otros factores que no se consideraron en estos modelos que pueden tener un 

impacto en la RSE. 

Análisis de Clúster: 

El análisis de clúster ha identificado tres grupos distintos de empresas en Perú, basados en 

diferentes combinaciones de variables. 

El análisis basado en ROE vs RSE, Experiencia de la mujer vs RSE, y Edad vs RSE, proporciona 

insights valiosos sobre las tendencias y relaciones entre estas variables. 

En general, los clústeres sugieren que, en el contexto de Perú, hay variabilidad en la relación 

entre RSE y otras variables como ROE, experiencia y edad. Además, no parece haber una 

relación directa y lineal entre estas variables y la RSE en muchos de los clústeres, lo que 

sugiere que el compromiso de una empresa con la RSE es multifacético y puede estar 

influenciado por una combinación de factores. 

Los resultados para Perú reflejan una diversidad de patrones en términos de RSE, edad, 

experiencia, educación y representación de mujeres en empresas, así como en rentabilidad 

financiera y rentabilidad de activos. Es esencial considerar esta complejidad al interpretar los 



75 

 

resultados y al planificar intervenciones o políticas relacionadas con la RSE en el contexto 

peruano. 

5. Conclusiones 

 

En empresas lideradas por mujeres, se observa que Colombia tiene un compromiso moderado 

con la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), con un promedio de 25.05%. Por su parte, 

Chile, México y Perú presentan promedios de 19.84%, 20.54% y 23.34% respectivamente. 

A pesar de las variaciones entre estos países, todos demuestran un compromiso con la RSE, 

pero aún hay espacio para mejorar. Se destaca que la mayoría de las mujeres que logran 

puestos ejecutivos en Colombia y Perú lo hacen en una edad avanzada, posiblemente debido 

a la experiencia acumulada. En contraste, en Chile y México, las mujeres suelen alcanzar 

estos roles en edades más jóvenes. En todos los países mencionados, la experiencia 

profesional de las mujeres ejecutivas es crucial para su ascenso a cargos de liderazgo, siendo 

Chile el país donde las ejecutivas tienen la mayor experiencia promedio, con 23.04 años. 

La formación académica es fundamental en la carrera de las mujeres ejecutivas en todos los 

países, y Chile sobresale con el mayor promedio de años de educación formal, con 17.48 

años. A pesar de los avances en la representación femenina en las empresas en estos países, 

aún hay un largo camino por recorrer para lograr la paridad de género. Es relevante mencionar 

que las empresas dirigidas por mujeres en todos los países son rentables y aportan valor a sus 

accionistas, y no se encuentra evidencia de que la dirección femenina afecte negativamente 

la rentabilidad. 

El Análisis de Componentes Principales (PCA) en estos países muestra componentes que 

capturan la mayoría de la variabilidad en los datos, señalando dimensiones esenciales que 
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describen las características de las empresas dirigidas por mujeres. Los modelos de regresión 

indican relaciones variadas entre RSE y otras variables, como edad, experiencia y rentabilidad, 

y estas relaciones difieren según el país. El análisis de clúster revela grupos distintos de 

empresas lideradas por mujeres basados en diferentes combinaciones de variables, sugiriendo 

variados enfoques y prioridades empresariales. 

Factores externos, como la cultura organizacional, la estrategia empresarial y el contexto 

económico, pueden influir significativamente en la RSE y la rentabilidad de las empresas 

dirigidas por mujeres. Es vital considerar la diversidad y equidad de género al formular 

políticas y estrategias, ya que aún hay áreas de mejora en la representación y el papel de las 

mujeres en el sector empresarial en todos los países analizados. Finalmente, al comparar los 

cuatro países, se identifican similitudes y diferencias en términos de RSE, experiencia, 

formación académica, representación femenina y rentabilidad, lo que resalta la necesidad de 

considerar el contexto local y regional al diseñar estrategias y políticas de equidad de género 

en el ámbito empresarial. 
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