WWW.UEES.EDU.EC AGOSTO | 2024

ST

revista o|| ital

REVISTA DE ANALISIS PARA LOS EMPRESAROS“

Ventasy
recesion

=l
vyl 8 razones por las que fracasan ‘“v
los colideres

Anand Joshi E SA I
Coémo asignar equitativamente
el trabajo de alto nivel BUSINESS S,CHOOL
UNIVERSIDAD ESPIRITU SANTO

Rachel M. Korn, Asma Ghani y Joan C. Williams


https://uees.edu.ec/




FECHA DE INAUGURACION: 28 DE SEPTIEMBRE 2024



revista digitol

REVISTA DE ANALISIS PARA LOS EMPRESAROS“I S I “

Revista digital de la ESAI Business School, de la Universidad Espiritu Santo. Las opiniones vertidas
en los articulos son responsabilidad exclusiva de sus autores y no comprometen a la revista ni a
sus editores

Ninguna parte de esta publicacion o de su Web asociada (www.esai.edu.ec) puede ser reproducida
o transmitida de ninguna forma ni por ningin medio, ni almacenarse en ningun sistema de recupe-
racion de informacion de cualquier naturaleza sin el permiso previo y por escrito del titular de los
derechos de autor. Cualquier permiso debe ser solicitado a la ESAI Business School.

Mayor informacion, visite: www.esai.edu.ec
o escribanos a: puntodevista@esai.edu.ec
Teléfono: +593 4 283 5630

E Ventas y recesién

DIRECTOR DEL ESAI
Econ. Alberto Dahik G.

CONSE]JO EDITORIAL
Dr. Joaquin Hernandez A.
Dr. Carlos Ortega M.

EDITORA GENERAL
Econ. Gianna Aguirre S.

DISENO GRAFICO
Ing. Herwin Rosales T.

8 razones por las que fracasan

los colideres

omo asignar equitativamente
9 el trabajo de alto nivel










Harvard Business Review (NYT)

8 razones por las
que fracasan los colideres

Anand Joshi
Distribuido por: The New York Times Syndicate

ividir el rol de liderazgo entre dos ejecuti-

vos es una practica cada vez mas popular en

las empresas. El éxito ha sido mixto, y los
fracasos a menudo se atribuyen a un mal ajuste o a
la falta de preparacién. La adecuacidén y la prepara-
cion son importantes, pero las juntas directivas y los
lideres a menudo actian como si el desafio consis-
tiera principalmente en establecer el acuerdo.

He trabajado con lideres durante 20 afios y, gra-
cias a este trabajo, he descubierto que la prepa-
racion inicial no es suficiente. Los colideres de-
ben seguir trabajando en esta estructura inusual
a lo largo del tiempo. Cuando el proceso funciona
bien, los colideres pueden crear un valor extraor-
dinario para la organizacién. Pero sin un enfoque
sostenido, suelen caer en los peores aspectos de
la distribucion del poder, con conflictos y dudas
que socavan el negocio.
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La sabiduria convencional dice que la organizacién necesita
establecer la autoridad y la justificacion de los colideres desde

el principio de su nombramiento, en funcién de su experiencia
y de cdmo sus habilidades se complementan entre si. No hay
nada de malo en esto, pero no es suficiente.

He aqui ocho errores que a menudo veo
cuando las empresas optan por un enfo-
que de liderazgo compartido:

1.LAS EMPRESAS ELIGEN A LOS
COLiDERES PARA RESOLVER UN
PROBLEMA DE TALENTO, NO
PARA IMPULSAR RESULTADOS
SOSTENIDOS.

Con demasiada frecuencia, las empresas
deciden designar a los colideres por las
razones equivocadas. En los niveles in-
feriores a la alta direccion, las empresas
designan lideres duales para la planifica-
cién de sucesion como una forma de pro-
bar a varias personas en un puesto y re-
copilar datos sobre cémo se perfila cada
uno de los de alto potencial. O quieren
retener a un productor estrella que en
realidad no estd tan interesado en la ges-
tién, por lo que lo emparejan con un coli-
der que asumira las principales tareas de
gestion. En el caso de una contratacion
lateral, los lideres pueden emparejar al
novato con un veterano para integrar
mejor a un ejecutivo talentoso.

Todas estas son razones comprensibles,
pero tienen mas que ver con las necesi-
dades de talento de la organizacién que
con el negocio en si.

2. LOS COLIDERES NO SIGUEN
CONSTRUYENDO CREDIBILIDAD
A LO LARGO DEL TIEMPO.

La sabiduria convencional dice que la
organizacion necesita establecer la au-
toridad y la justificacion de los colideres
desde el principio de su nombramiento,
en funcién de su experiencia y de como
sus habilidades se complementan entre
si. No hay nada de malo en esto, pero no
es suficiente.

En los seis a doce meses posteriores al
nombramiento conjunto, cada colider
necesita establecer activamente su cre-
dibilidad en el nuevo rol (interna y ex-
ternamente) y coordinarse entre si. Los
colideres no solo necesitan comprender
sus posiciones, sino también explicarlas
y respaldarse mutuamente. Mas alla del
mensaje, los colegas y subordinados ana-
lizardn cémo se muestran los socios de
liderazgo en conjunto, incluso en peque-
fos detalles, como quién habla primero
0 quién tiene mas tiempo en eventos im-
portantes de la empresa.

En los primeros meses también resultara
util obtener resultados conjuntos (rapi-
dos). Estos pueden ser externos (como
generar impacto con un cliente clave) o

8 razones por las
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internos (como designar personas cla-
ve o incluso cambiar todo el equipo de
liderazgo de manera fluida). Simplificar
la toma de decisiones en torno a un tema
clave también puede contribuir a la cre-
dibilidad, ya que muestra la eficacia de
los colideres a la hora de mejorar la for-
ma en que la organizacién trabaja para
crear valor.

3. NO IDENTIFICAN
LAS SINERGIAS.

El siguiente error se produce cuando
ambos colideres planifican su trabajo. A
menudo buscan “dividir y conquistar”, es
decir, cada colider elige algunos temas o
desafios como su area de responsabili-
dad. Pero “dividir y conquistar” es solo
el resultado, no el plan; y con demasiada
frecuencia los colideres dividen el traba-
jo segun sus preferencias, no segun las
necesidades del negocio.

En lugar de centrarse en lo que quieren
o en donde tienen experiencia, los coli-
deres deben abordar las oportunidades
y amenazas de cada area, y establecer las
responsabilidades en funciéon del valor
potencial que se puede crear. Algunas
areas pueden dividirse sin problemas,
pero otras se beneficiaran de trabajar de
manera colaborativa para lograr un re-
sultado de “1+1=3".

4. NO CREAN SUFICIENTE
TENSION CREATIVA.

El cuarto error tiene que ver con el con-
flicto. Con demasiada frecuencia, los coli-
deres estan tan preocupados por evitar los
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desacuerdos que cada uno se aleja de los
temas sensibles. Se refugian no sélo en sus
propias areas, sino también en sus propias
opiniones sobre la empresa. Sin duda al-
guna, los colideres no deben exponer pu-
blicamente los conflictos; siempre deben
presentar un frente unificado. Sin embar-
go, en las conversaciones individuales y en
determinadas reuniones, la tension creati-
va realmente ayudara al negocio.

Al desafiarse mutuamente, los colide-
res fomentan la diversidad de pensa-
miento, lo que no so6lo reduce el riesgo,
sino que también promueve la innova-
cién en la empresa.

5. NO CONTRIBUYEN
DE FORMA COMPARABLE.

Con el tiempo, los colideres pueden des-
cuidar las prioridades conjuntas en favor
de sus intereses individuales. Mientras
cada socio trabaje por igual, no parece
haber problema. Sin embargo, con de-
masiada frecuencia, uno de los colideres
realiza la mayor parte del trabajo en las
prioridades compartidas y resiente al
otro por concentrarse en sus iniciativas
favoritas. Sin una coordinacién y alinea-
cién continuas, los colideres pierden la
nocién de quién estd haciendo qué en
esas prioridades. O uno de ellos tiene
mas carisma y acapara la atencidn exter-
na, dejando de lado al otro colider.

6. NO CIERRAN LAS BRECHAS DE
COMUNICACION.

Los colideres a veces sobreestiman la im-
portancia de las cualidades de liderazgo,

como la presencia, la seriedad, las habili-
dades de presentacion y la capacidad de
hablar en publico. Ciertamente, son im-
portantes, pero rara vez determinan el
éxito de un acuerdo de coliderazgo.

En su lugar, deben centrarse en la eficien-
cia de su comunicacién. En parte para se-
guir presentando un frente unido, deben
mantenerse al dia entre si al menos cada
dos dias. Estos intercambios deben ser in-
formativos y rdpidos, al menos la mayoria
de los dias. Un jefe de personal comparti-
do puede ayudar con estos intercambios.
Escuchar se convierte en un factor multi-
plicador de la eficiencia, ayudando a los
colideres a llegar al mensaje real (elimi-
nando el ruido), ya que es esencial tener
una comprensiéon compartida.

7. NO REVISAN PERIODICAMENTE
LOS PLANES DE MEJORA.

Los colideres suelen resistirse a las con-
versaciones explicitas sobre como estan
haciendo el trabajo. Temerosos de pro-
vocar problemas y de menospreciar lo
que consideran una “terapia de pareja”,
tienden a mantener conversaciones bre-
ves y centradas en lo que esta sucedien-
do, no en cémo estan trabajando juntos.
El problema es que esto hace que la ma-
yoria de los errores descritos aqui sean
mas probables.

Un mejor enfoque es el que he visto en
el trabajo con un cliente. Allf, los colide-
res dedican medio dia por trimestre para
dar un paso atras y analizar cémo estan
trabajando. Durante esta sesidon, traba-
jan para revisar unas “reglas de compro-
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miso” explicitas (una lista viva de princi-
pios de trabajo con respecto a los cuales
se autoevalian y revisan su impacto).

8. SE OLVIDAN DE HACER DEL
ACUERDO DE COLABORACION
UNA EXPERIENCIA DE
CRECIMIENTO.

Demasiadas juntas directivas y CEOs
prestan poca atenciéon a como cada co-
lider se beneficiara de la experiencia.
Asumen que el puesto en si mismo es su
propia recompensa, y que cada uno debe
estar agradecido por la oportunidad. Sin
embargo, los acuerdos de coliderazgo,
cuando se hacen bien, atin pueden ser di-
ficiles para los individuos. Para evitar el
agotamiento, los colideres deben tener su
propia motivacion e interés en el acuerdo.

Los acuerdos de coliderazgo no son para
todos, y las juntas directivas y CEOs de-
ben asegurarse de que los lideres pro-
puestos estén dispuestos, capacitados
y listos para complementarse entre si.
Al evitar los ocho errores descritos an-
teriormente, las empresas pueden crear
nuevos tipos de valor que serian imposi-
bles de lograr con lideres unitarios.

Anand Joshi es el fundador de
Future Proven, una firma global
de asesoramiento en liderazgo
que se especializa en trabajar con
directores ejecutivos, codirectores
ejecutivos y juntas directivas.
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Cdomo asignar equitativamente

el trabajo de alto nivel

Rachel M. Korn, Asma Ghani y Joan C. Williams
Distribuido por: The New York Times Syndicate

a falta de acceso a trabajos de alto nivel (aque-

I llos que le ofrecen oportunidades de ascenso y
liderazgo) es una de las principales razones por

las que las personas abandonan sus organizaciones. Los
costos de la rotacion de personal son bien conocidos y

costosos, llegando a ser hasta el doble del salario anual
de un empleado.

Sin embargo, la disparidad de género y raza en el acce-
so a trabajos que mejoran la carrera profesional signifi-
ca que esta rotacion afecta a algunos grupos mas que a
otros. Nuestra investigacion en distintos sectores ha des-
cubierto que entre el 81% y el 85% de los hombres blan-
cos reportan un acceso justo a asignaciones deseables,
pero esa cifra se reduce a solo alrededor del 50% para
las mujeres de color y al 43% para las mujeres negras.
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Las mujeres también
suelen asumir tareas
administrativas que no
son promovibles, tareas
domésticas, trabajo

emocional o trabajo
rutinario diario que
necesita hacerse, pero que
no suele conducir a un

ascenso.

Al mismo tiempo, el trabajo de alto ni-
vel es s6lo una cara de la moneda. Las
mujeres también suelen asumir tareas
administrativas que no son promovibles
(como programar reuniones) tareas do-
mésticas (como limpiar), trabajo emocio-
nal (como ser las pacificadoras) o traba-
jo rutinario diario que necesita hacerse,
pero que no suele conducir a un ascenso.

Los experimentos que realizamos en
cuatro empresas muestran como utilizar
los datos para crear una distribucién jus-
ta de oportunidades en su empresa.

REDISTRIBUIR EL TRABAJO
DE OFICINA NO PROMOVIBLE

El sesgo en el acceso a oportunidades
florece en la oscuridad; una vez que el
problema sale a la luz, no puede ocul-
tarse. Con el apoyo de una generosa sub-
vencién de Walmart, nuestro equipo, en
asociacion con The Conference Board,
realizé una Encuesta de Experiencias en
el Lugar de Trabajo (WES, por sus siglas
en inglés) de 10 minutos en cuatro em-
presas (una firma de servicios profesio-

nales, una empresa de energia y dos ins-
tituciones financieras) para establecer
un nivel de referencia de asignacion del
trabajo de oficina no promovible. Pos-
teriormente, impartimos nuestro taller
exclusivo e interactivo de 90 minutos
sobre cdmo interrumpir los sesgos indi-
viduales, y tres meses después medimos
los resultados para comprobar si la ca-
pacitacion habia tenido algun efecto. Los
resultados fueron sorprendentes.

En la firma de servicios profesionales, la
disparidad entre hombres blancos y muje-
res de color se redujo de 27 puntos porcen-
tuales a cero en lo que respecta al trabajo
de oficina no promovible (como recoger
los vasos después de una reunion). Las
mujeres de color no fueron las Unicas que
obtuvieron mejores resultados. La dispa-
ridad entre hombres y mujeres blancos se
redujo en nueve puntos, y en ocho puntos
para los hombres de color, lo que resulto
en una distribucién mas equitativa de este
tipo de trabajo para todos los grupos.

Las otras tres empresas también registra-
ron una mayor igualdad en el trabajo de
oficina después del taller. En una institu-
cién financiera, la disparidad en el trabajo
de oficina no promovible entre hombres
blancos y mujeres asidticas disminuyd
21 puntos porcentuales. En la empresa
de energia, la disparidad entre hombres
blancos y mujeres de color en el trabajo
emocional (como ser los pacificadores)
descendi6 13 puntos. Y, en la otra institu-
cion financiera, la disparidad entre hom-
bres blancos y mujeres de color en el tra-
bajo administrativo (como tomar notas
en una reunion) se redujo en 7 puntos.

Como asignar equitativamente

el trabajo de alto nivel

Como siempre, la luz del sol es el mejor
desinfectante. Cuando los lideres vie-
ron datos reales de sus propias empre-
sas, comprendieron cémo se manifiesta
el sesgo, y utilizaron métodos simples y
efectivos para interrumpirlo.

MEJORAR EL ACCESO A
TRABAJOS QUE FAVOREZCAN LA
CARRERA PROFESIONAL

El trabajo de oficina no promovible es
solo una parte del rompecabezas. Tam-
bién colaboramos con la empresa de
energia para mejorar el acceso de las
mujeres a trabajos que favorezcan su
carrera profesional. En esta empresa,
ayudamos a identificar una tipologia
de oportunidades de alto nivel, que uti-
lizaron para crear una herramienta de
asignacion de tareas que permitia a los
gerentes realizar un seguimiento de la
asignaciéon de tareas (tanto promocio-
nables como no promocionables) du-
rante un periodo de seis meses. A mitad
de camino, impartimos un taller para
gerentes sobre como garantizar un ac-
ceso justo a las oportunidades (ATO, por
sus siglas en inglés).

Nuevamente, los resultados fueron sor-
prendentes. Dos departamentos partici-
paron en el proyecto piloto. En el depar-
tamento A, nuestros datos de referencia
mostraban que el 51% de los hombres (y
solo el 38% de las mujeres) tenian asig-
nadas tareas técnicas basicas antes de
que comenzara el proyecto piloto. Des-
pués del taller sobre ATO y el uso de la
herramienta de asignacion de tareas, la
disparidad entre hombres y mujeres se
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redujo drasticamente a 0, con el 50% de
hombres y mujeres realizando el trabajo
técnico. En el departamento B, nuestros
datos de referencia mostraban que el
37% de los hombres (y solo el 30% de
las mujeres) obtenian oportunidades de
liderazgo técnico. Esta disparidad, tam-
bién, desapareci6 practicamente. Des-
pués de la intervencion, el 34% de los
hombres y el 35% de las mujeres estaban
siendo asignados a roles de liderazgo
técnico. En ambos casos, los gerentes ni-
velaron las condiciones para las mujeres
sin quitar oportunidades a los hombres.

Otro elemento importante para abordar
el acceso a las oportunidades es garan-
tizar el reconocimiento equitativo por el
desempefio exitoso de un trabajo de alto
nivel. En la empresa de energia, dimos
algunas buenas noticias: mas del 90% de
los hombres y mujeres de todos los gru-
pos raciales informaron que su trabajo
suponia una contribucién significativa.
Sin embargo, el reconocimiento equitati-
vo era otra historia: antes del taller, mas
del 85% de los hombres blancos, muje-
res blancas y hombres de color, afirma-
ban haber recibido un reconocimiento
justo por su trabajo, pero solo el 68% de
las mujeres de color estuvo de acuerdo.
Después de la intervencion, esta marca-
da disparidad mejor6 en el caso de las
mujeres de color: ahora, el 81% estaba
de acuerdo en que recibia un reconoci-
miento justo por su trabajo.

(Cudles fueron los interruptores de sesgo
que resultaron tan efectivos? Ademas del
taller sobre ATO, mantener las métricas
y utilizar la herramienta de asignacién

de tareas, la empresa decidi6 abordar
un factor subyacente del acceso injusto
a las oportunidades: el ritmo acelerado
de su trabajo, que hacia que los geren-
tes agobiados se apegaran a los méto-
dos probados y verdaderos; alguien que
ya estuviera familiarizado con la tarea
en cuestion. Esto significaba que otros
nunca tenian la oportunidad de apren-
der nuevas habilidades y hacer crecer
sus carreras profesionales.

La empresa comenzd a trabajar en un
plan de desarrollo para ayudar a los em-
pleados a acceder a oportunidades de
alto nivel, con el objetivo de mejorar las
fortalezas de los empleados (tanto den-
tro de su area de trabajo habitual como
fuera de ella) en tareas exigentes. Este
tipo de mejora de habilidades hace que
la empresa sea mas resiliente si alguien
se va, eliminando el problema del “punto
Unico de falla” que existe en las organiza-
ciones que canalizan el trabajo de mejora
profesional a las mismas personas una y
otra vez.

EL MODELO EAC PARA UN
PROGRESO SOSTENIBLE

Interrumpir el sesgo de manera sosteni-
ble requiere tres elementos:

EVIDENCIA: Desarrollar y hacer un se-
guimiento de métricas clave para identifi-
car donde se produce el sesgo, establecer
puntos de referencia y medir el progreso.

ACCION: Implementar interruptores de
sesgo basados en evidencia en los siste-
mas empresariales existentes.

Como asignar equitativamente

el trabajo de alto nivel

COMPROMISO: Medir el progreso e imple-
mentar interruptores de sesgo mas efica-
ces hasta que las métricas mejoren.

Las cuatro empresas con las que trabaja-
mos van por buen camino en la recopila-
cién de evidencia y laadopcién de medidas
mediante la implementacion de interrup-
tores de sesgo, pero el tiempo dira si man-
tienen el compromiso de lograr un pro-
greso afo tras afio. Dado que el sesgo esta
presente todo el tiempo, los interruptores
de sesgo deben incorporarse a los proce-
sos empresariales normales para que el
sesgo sea interrumpido continuamente. La
buena noticia es que ya estan recopilan-
do las métricas que necesitan para seguir
identificando las desigualdades y determi-
nar lo que se debe corregir.

Interrumpir el sesgo en el acceso a oportu-
nidades no lograra el objetivo de una em-
presa de retener el talento si se permite que
el sesgo florezca en otros sistemas empre-
sariales, desde la contratacion hasta las eva-
luaciones de desempefio, la compensacién
y mas. Los resultados de estos sistemas em-
presariales suelen estar interrelacionados;
por ejemplo, el acceso a un trabajo que me-
jore la carrera profesional debe tenerse en
cuenta en las evaluaciones de desempefio y
en las decisiones de ascenso.

Esto requiere un esfuerzo sostenido,
pero vale la pena. Después de todo, ;qué
sentido tiene contratar a los mejores ta-
lentos si no se les puede retener? Mejo-
rar sus sistemas empresariales mediante
la integracion de interruptores de sesgo
es una buena inversiéon que ayudara a to-
das las organizaciones.
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Alberto Dahik

Director General ESAI,
Director del Centro de Estudios

Econdmicos y Sociales para el
Desarrollo (CESDE)

Ventasy
recesion

n las altimas semanas, se ha discutido

si el pais estda o no esta en recesion.

Para que técnicamente se diagnosti-
que una recesion, el PIB debe decrecer por
dos trimestres consecutivos.
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Ventas y Recesion

Esta definicién no es perfecta. Ademas,
no considera el PIB per Capita. Es decir,
una economia que por ejemplo tiene un Las cifras de mayo y junio revelan para el Ecuador

crecimiento poblacional del 2%, y crece un dato muy preocupante: Las ventas declaradas en
0, i - oz = 9 0 9 9
regularmente al 1% en todos los trimes relacién al afo anterior, han decrecido y en junio, de

tres en forma continua, no esta técnica- e
mente en recesion, pero esta sin lugar a una manera bastante dramatica.

dudas en un camino en el cual en cada
trimestre la poblaciéon en promedio es
mas pobre que en el trimestre anterior.

Cuadro No. 1
Las cifras de mayo y junio revelan para el VENTAS MENSUALES
Ecuador un dato muy preocupante: Las

ventas declaradas en relacién al ailo an-
terior, han decrecido y en junio, de una
manera bastante dramatica.

MES FISCAL VENTAS TOTALES VARIACION MENSUAL  VARIACION INTERANUAL

15-Jun 15.351.513.375 211% 2,5%
El cuadro #1 muestra que las ventas de . .
Junio del 2024 fueron 16,1% menores a 16-Jun 13.434.378.341 9.9% ~12,5%
las ventas de Junio del 2023, reafirman- 17-Jun 15.489 434 548 23.6% 15.3%

do la tendencia que se vio en Mayo, mes

en el cual fueron inferiores en un 3.5% 18-Jun 16.297 923 200 201% 5 2%
respecto del aflo anterior.

19-Jun 16.301.005.831 18,3% 0,0%
La caida de Junio es comparable a la del
afio 2020, en el cual estdbamos en pan- 20-Jun 13.485.521.886 55,8% -17,3%
demia. Tomo un fenémeno de ese cali-
bre reducir las ventas de ese afio en un 21-Jun 18.193.796.540 41,4% 34,9%
17,3% respecto del afio 2019. Pero hoy,
sin pandemia, la caida de las ventas tiene 22-Jun 20.554.824.770 35,3% 13,0%
una cifra que, por encima de cualquier
definicion de recesion, nos muestra una 23-Jun 24.044.653.873 50.2% 17.0%
econo¥n.1'a con graves. siptomas de falta 24-May 15.440.852.429 2% _3.5%
de actividad y de crecimiento.

24-Jun 20.176.402.6717 30,7% -16,1%

En el andlisis mas detallado vale analizar
las cifras del Servicio de Rentas Internas Fuente: Estadisticas multidimensionales, SRI.
(SRI). Esta entidad presenta 21 catego-

rias de actividad econdmica, sobre las

cuales se establece el volumen de ventas,

su crecimiento o decrecimiento.
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En el cuadro No. 2 se observa que, de las
21 categorias, 8 muestran incremento de
ventas en el mes de mayo 2024 respecto
de mayo 2023, y 11 muestran decreci-
miento. Obviamente que el peso de Co-
mercio al por mayor y menor, Industria
manufactureras, y Agricultura ganaderia
silvicultura y pesca son las mas impor-
tantes en el peso relativo.

En el cuadro No. 3 se puede apreciar que,
de los 21 sectores, 19 muestran un de-
crecimiento en ventas de junio 2024 res-
pecto de junio 2023.

Si bien es cierto que ventas no es igual a
PIB, pues la definicion del PIB es el valor
de la produccién de los bienes y servicios
durante un afio en un pais, no es menos
cierto que las cifras de ventas son un in-
dicador muy exacto del ritmo de la acti-
vidad econdémica.

Para junio del 2024, la situacion de ven-
tas debe llevarnos a una profunda me-
ditacién sobre si la economia del pais
puede seguir con parches, mas endeu-
damiento, mas “patear la pelota hacia
adelante”, sin enfrentar a fondo los pro-
blemas de subsidios, de reformas a los
sistemas de pensiones, de tasas de inte-
rés, el apoyo a la mineria, la reduccién
de la grasa del estado, y demas temas es-
tructurales que no han sido atacados por
razones politicas, y que no estan hoy en
la discusién porque el ambiente electoral
lastimosamente los proscribe.

Cuadro No. 2

Ventas y Recesion

VENTAS POR ACTIVIDAD ECONOMICA A MAYO 2024

FECHA ACTIVIDAD ECONOMICA VENTAS TOTALES VARIACION MENSUAL  VARIACION ANUAL
AGUA, ALCANTARILLADO, SANEAMIENTO 89.670.011,86 13,7% 24,1%
ADMINISTRACION PUBLICA Y DEFENSA 104.707.526,08 18,8% 14,0%
ELECTRICIDAD Y GAS 353.469.192,94 -6,8% 12,9%
ADMINISTRATIVAS Y DE APOYO 312.929.818,79 6,9% 8,4%
ENSENANZA 200.204.347,96 -16,4% 7,4%
OTROS SERVICIOS 169.707.778,54 -0,1% 7.3%
AGRICULTURA, GANADERIA, SILVICULTURA Y PESCA 1.118.200.176,60 1,9% 5,8%
ARTE, ENTRETENIMIENTO Y RECREACION 37.219.297,21 4,7% 1,4%
ALOJAMIENTO Y SERVICIOS DE COMIDA 222.947.11,36 -3,0% -0,8%
TRANSPORTE Y ALMACENAMIENTO 793.300.11,44 -0,2% -1,3%
24-May | ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS Y TECNICAS | 625.893.055,56 1,2% -2.10%
INMOBILIARIAS 227.463.803,31 -3,9% -3,7%
COMERCIO AL POR MAYOR Y AL POR MENOR 6.891.944.367,32 4,7% -4,0%
FINANCIERAS Y DE SEGUROS 529.446.625,10 -0,4% -5.2%
CONSTRUCCION 407.562.861,99 26,3% -5,6%
EXPLOTACION DE MINAS Y CANTERAS 414.380.032,12 -17,6% -7,6%
INFORMACION Y COMUNICACION 370.166.405,54 2,5% -8.20%
ACT DE HOGARES 558.750,85 -2,0% -8,6%
INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 2.296.718.032,42 5,9% -8,8%
ACTIVIDADES DE ORGANIZACIONES EXTRATERRITORIALES 154.026,03 -16,2% -15,1%
SALUD Y ASISTENCIA SOCIAL 273.058.759,51 -7.40% -22,2%
Fuente: Estadisticas multidimensionales, SRI.
Cuadro No. 3
VENTAS POR ACTIVIDAD ECONOMICA A JUNIO 2024
FECHA ACTIVIDAD ECONOMICA VENTAS TOTALES VARIACION MENSUAL VARIACION ANUAL
SALUD Y ASISTENCIA SOCIAL 1.622.837.593,97 494,3% 105,2%
AGUA, ALCANTARILLADO, SANEAMIENTO 106.896.479.74 19.2% 13,6%
EXPLOTACION DE MINAS Y CANTERAS 442.328.040,48 6,7% -11%
FINANCIERAS Y DE SEGUROS 520.186.688,66 -1,7% -4,0%
ACTIVIDADES DE ORGANIZACIONES EXTRATERRITORIALES 410.224,46 166,3% -4,1%
ELECTRICIDAD Y GAS 316.547.921,48 -10,4% -4,9%
AGRICULTURA, GANADERIA, SILVICULTURA Y PESCA 2.010.139.976,87 79.8% -5.40%
INFORMACION Y COMUNICACION 406.946.744,88 9.9% -13,8%
ENSENANZA 246.945.862,26 23,3% -18,5%
COMERCIO AL POR MAYOR Y AL POR MENOR 7.960.519.787,31 15,5% -19.7%
Juni-24 ADMINISTRACION PUBLICA Y DEFENSA 80.469.401,44 -23,1% -20,9%
INDUSTRIAS MANUFACTURERAS 2.415.465.190,12 5.2% -21,0%
TRANSPORTE Y ALMACENAMIENTO 1.364.307.757,92 72,0% -27,5%
INMOBILIARIAS 275.135.538,46 21,0% -27,8%
ADMINSTRATIVAS Y DE APOYO 374.974.089,09 19,8% -28,2%
ALOJAMIENTO Y SERVICIOS DE COMIDA 361.464.809,62 62,1% -29,7%
CONSTRUCCION 455.464.163,78 11,8% -30,3%
ARTE, ENTRETENIMIENTO Y RECREACION 56.128.621,30 50,8% -33,4%
OTROS SERVICIOS 327.216.732,99 92,8% -36,3%
ACTIVIDADES PROFESIONALES, CIENTIFICAS Y TECNICAS 828.736.312,53 32,4% -36,7%
ACT DE HOGARES 1.456.938.48 160.70% -63.0%

Fuente: Estadisticas multidimensionales, SRI.
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FECHA DE INICIO: 26 DE OCTUBRE 2024



FECHA DE INAUGURACION: 28 DE SEPTIEMBRE 2024
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