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RESUMEN

El propdsito de la siguiente investigacion es conocer la percepcion que tienen las mujeres sobre
su inclusién en cargos operativos del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil en el afio 2024 a
fin de comprender los beneficios y desafios de su inclusion en un campo histéricamente
masculinizado. El enfogue que tiene esta investigacion es de caracter cualitativo pues
proporciona a la investigacion profundidad de datos, dispersién, interpretacion y contextualizacion
del entorno, asi como detalles y experiencias Unicas de los sujetos entrevistados. La muestra no
probabilistica de esta investigacion corresponde a un numero de 5 mujeres con mas de 8 afios
de experiencia en el cargo, entre 30 y 65 afios que ocupen trabajos operativos de campo en el
sector eléctrico y 2 trabajadores sociales quienes formaran también parte de la muestra a fin de
conocer las politicas de inclusion, promocién y seguimiento de una empresa del sector eléctrico
de la ciudad de Guayaquil. Se ha llegado a la conclusién a través de esta investigacién que la
inclusion de las mujeres en el sector eléctrico se debe a un cumulo de factores culturales,
sociales, econdmicos y politicos que limitan y condicionan su insercion en este campo dominado

por hombres.

Palabras Claves: inclusion social, género, estereotipo sexual, division sexual del trabajo,

desigualdad social, discriminacién sexual.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion surge del interés de analizar los factores que
influyen negativamente en la insercion de las mujeres en cargos operativos del sector
eléctrico, asi como de dar a conocer cuales son esas causales que limitan u obstaculizan
la inclusién de las mujeres en estos cargos histéricamente masculinizados.

A través de esta investigacion se busca dar a conocer las experiencias y
perspectivas de las mujeres sobre su inclusion laboral, asi como de identificar aquellas
barreras o desafios que enfrentan en su paso por acceder a estos cargos operativos.

Como referente teorico se ha implementado la teoria de género con la finalidad de
comprender las relaciones complejas y diversas que giran en torno a lo social y cultural
y dar respuesta a aquellas diferencias sexuales que existe entre hombres y mujeres.

El disefio de investigacibn que se empleara en esta investigacion es
fenomenoldgico propio de la investigacion cualitativa ya que este disefio explora, describe
y comprende las experiencias de las personas entorno a un fenébmeno especifico, en este
caso la percepcion sobre la inclusion de las mujeres en cargos operativos del sector
eléctrico.

Esta investigacion tiene la intencién de visibilizar esta probleméatica que gira en
torno a los condicionamientos sociales, culturales, econémicos y politicos, asi como de
evidenciar las inequidades y discriminaciones que han enfrentado las mujeres en el

transcurso de su insercién como operadoras eléctricas.
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CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes de la Investigacion

1.1.1 Antecedentes Contextuales

El ingreso de las mujeres en el mercado laboral y su inclusion en el marco del
feminismo ha intensificado su participacion en la esfera publica, lo cual ha sido en el
ultimo siglo significativo, al lograr incorporarse con éxito en sectores y ocupaciones que
tradicionalmente eran exclusivos para hombres (Jiménez, et al., 2020).

Sin embargo, podemos observar como en pleno siglo XXl la situacion entorno a la
desigualdad laboral no ha cambiado, puesto que todavia existe la creencia de que ciertos
trabajos no pueden ser ejercidos por mujeres.

Disparidades de género que no se limitan inicamente al acceso al empleo. Puesto
gue si bien es cierto el empleo actualmente es precario para hombres como para mujeres,
este es aun mas evidente en mujeres y en las determinadas ocupaciones que estas
quieren ejecutar.

Entre las disparidades mas importantes se encuentran la brecha salarial de
género, la division horizontal (concentracién del trabajo de las mujeres en algunas
actividades y sectores profesionales) y la divisidn vertical (concentracién de mujeres en
condiciones de trabajo mas bajas) (Godoy & Mladinic, 2009)

Asi mismo se evidencia en Ecuador que en el sector laboral en el afio 2018 las
mujeres que se dedican al comercio ocupan un 23,8%, a la actividad agricola un 23%, a
servicios de comida y alojamiento 10,6% mientras que los hombres a actividades un
27,5% a actividades agropecuarias, 15,6% al comercio y 12,3 % mano factura.
Subrayando la existencia de discriminacion ocupacional hacia las mujeres Unicamente
por su sexo Y los roles enmarcados en el hogar (Albuja & Enriquez, 2018)

La Organizacion de las Naciones Unidas (2023) a través de su nuevo indicador
‘La denominada brecha de género” develé como las desigualdades en el acceso al
trabajo, las condiciones laborales y las diferencias salariales es mayor de lo que suponian
puesto que un 15% de mujeres alrededor de todo el mundo, frente a un 10,5% de

hombres no cuenta con un oficio; disparidades que segun la organizacién dejaron al



descubierto el desequilibrio de género en cuanto el acceso a un trabajo, brecha que se
ha mantenido invariable durante casi dos décadas entre el afio 2005 y el afio 2022.

Segun la ultima Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
(Enemdu) publicada por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC) (datos
recabados en diciembre de 2020), se encontrd que solo 2 de cada 10 mujeres que forman
parte de la fuerza laboral esta plenamente empleada (Cadmara de Industrias y Produccién,
2021).

Estos indicadores resaltan diferentes aspectos de la desventaja de las mujeres.
La brecha de género en el desempleo sigue siendo significativa: la tasa de desempleo
femenino es del 6,7%, casi el doble que la tasa de desempleo masculino del 3,7%. Otras
cifras que reflejan la posicion de las mujeres que conforman la Poblacion
Econdmicamente Inactiva (PEI) es que, de los 4,4 millones, 3,3 millones que conforman
este grupo son mujeres (Camara de Industrias y Produccion, 2021).

La Secretaria Regional Ministerial de Chile (Seremi) revel6 a través de su estudio
en el sector energético de su pais que la participacion ocupacional de las mujeres en la
industria energética es tan solo del 23% frente al 77% que representa la fuerza laboral
masculina, la encuesta aplicada muestra que la tasa de empleo de las mujeres es del 8,6
frente al 9,9 de los hombres, incluyendo contratos indefinidos, de duracion determinada
y condiciones especiales (Ministerio de Energia, 2019).

En las empresas de energia especialmente en el &mbito operativo la brecha en la
participacion de las mujeres suele ser mayor en comparacioén con otras areas como
recursos humanos, adquisiciones, grandes cadenas, entre otras; en nuestro pais por
ejemplo la participacion de las mujeres en areas técnicas del sector eléctrico es muy baja
abarcando alrededor del 5% (Echeverria, 2021).

La inclusién de las mujeres en cargos operativos, asi como en una comunidad
masculinizada produce rechazo, puesto que no es comun observar al género femenino
trabajando en cargos que se encuentran encasillados por el género masculino debido a
los estereotipos de género, que han influenciado y contindan influenciando en la
trayectoria y en el liderazgo de las mujeres en el campo laboral, estos preconceptos y
prejuicios impactan negativamente en el género femenino, pues las visiones y conductas

se encuentran estereotipadas entorno al “ser hombre” y al ser “mujer” resultados de un



inmenso proceso de socializacion y aprendizaje particular entorno a la nifiez y
adolescencia (CIPECC, 2017).

Estas ideas preconcebidas de lo que deberia realizar un hombre y una mujer en
los diferentes contextos sociales son atribuidas a la division sexual del trabajo,
encargadas de designar a un individuo sea este hombre 0 mujer caracteristicas o roles
especificos por la sola razén de pertenecer a un grupo social, con diferencias biolégicas
gue se transforman en desigualdades sociales.

La precariedad de inclusién de mujeres en estos cargos se debe a las relaciones
de poder y desigualdad existentes en el mercado, tales sesgos fundados a travées del
patriarcado que limitan las oportunidades y evitan que las mujeres sean capaces de
ejercer funciones operativas.

Tales estimaciones como los roles sociales y los estereotipos, revelan nuevos
conocimientos sobre el alcance de la brecha de género en el mercado laboral, lo que
subraya la importancia de mejorar las oportunidades de empleo de las mujeres y cambiar
las brechas en calidad al mismo.

Asi lo establece la (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008) en su Art. 70
donde “El Estado Prevé alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres a través de
mecanismos estipulados por la ley e incorporar planes y programas con enfoque de
género”

El Art 331 de la misma ley también estipula que “el Estado garantizara la igualdad
en el acceso al empleo a las mujeres, asi como la promocién laboral y profesional, la
remuneracion equitativa y la iniciativa al trabajo autonomo” (Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2008).

Por su parte, el Ministerio de Energia y Minas (2023) en sus lineamientos para el
desarrollo e implementacion de estrategias para la transversalizacion de género en el
sector eléctrico tiene como objetivo la promocion de oportunidades para todas las
personas y la igualdad de condiciones independientemente de cual sea el género.

El Ministerio de Energia y Minas (2023) a través de su acuerdo ministerial se
compromete a brindar su ayuda a la mujer en su insercion en la industria a través de la
fuerza laboral, asegurando un enfoque de equidad y de igualdad de condiciones y de

oportunidades.



1.1.2 Antecedentes Investigativos

Actualmente, existen innumerables situaciones donde las mujeres no tienen
igualdad de condiciones y derechos, desigualdades que evidencian el sin nimero de
movimientos de mujeres a lo largo de la historia, asi como de investigaciones arduas y
de estudios de casos, como es el caso de (Moya, 2017) que a traveés de su investigacion
explica las causas que han dado y dan lugar a la exclusién social, econémica y politica
de la mujer subrayando la limitacion de las mismas a pesar de los avances nocivos que
ha alcanzado la sociedad a través de la ciencia y la tecnologia, pues esta ha sido incapaz
segun el autor de dar soluciones a las concepciones entorno a la exclusién de la mujer
en el mundo laboral.

Por otro lado (Ruiz, 2021) sefala en su estudio que la mujer ha tenido un arduo
camino que transitar en el campo laboral para ser reconocidas por sus habilidades,
capacidades y valia, camino que aun falta por recorrer puesto a que a pesar de que
actualmente se estén produciendo cambios en relacion al trabajo estos no avanzan lo
suficientemente rapido puesto que 2.7000 millones de mujeres alrededor del mundo
tienen prohibido acceder a las mismas plazas de trabajo que los hombres por su género.

Segun el autor es mas competitivo no solo a nivel profesional o sectorial sino
también a nivel de géneros, pues es comun que contraten a un mayor numero de
hombres en relacion a fuerza y destrezas que a mujeres. Otras desigualdades de género
gue enmarca el autor son la segregacién ocupacional y sectorial que existe en gran
medida tanto en nimero de empleados como en la calidad de los mismos en los sectores
y en los cargos a desempefar por mujeres.

La Organizacion Internacional de Trabajo (2016) a través de su informe “Las
mujeres en el Trabajo” precisa la necesidad de desplegar esfuerzos en hacer frente a la
segregacion ocupacional y sectorial puesto que los estereotipos de género, la falta de
modelos de referencia, las cualificaciones tradicionales de las mujeres y las expectativas
de la sociedad limitan la posibilidad de que las mujeres superen las segregaciones,
ostenten cargos de alto nivel y sean participes en igualdad de condiciones de una vida
politica, social y econdmica conexas con las decisiones financieras.

Asi como de que los sistemas educativos y de formacién promuevan en las

mujeres una mejor prominencia en sus estudios y en el ejercicio profesional de las



ciencias, tecnologia, matematicas y calificaciones conexas y en los hombres el incentivo
de ejercer profesiones relacionadas con la prestacién de cuidados (OIT, 2016).

Los autores Lopez y Armijos (2022) en su estudio “Equidad de género en el sector
eléctrico salvadoreno”, nos muestran como los roles y estereotipos de género asignados
tradicionalmente a hombres y mujeres se encuentran intrinsecamente vinculados con el
acceso Y la participacion profesional en el sector eléctrico.

Estereotipos y roles socialmente asignados socialmente tanto a hombres como
mujeres los cuales se encuentran estrechamente vinculados con el acceso y el uso que
cada género le suministre a la energia, siendo esta una consecuencia directa de la
desigualdad en esta industria, puesto que la relacion econémica y académica de la mujer
con la energia es vista desde el campo del cuidado y ahorro de esta en el hogar y del
hombre desde el area del saber y del aprovisionamiento (CEPAL, 2020).

Tales diferencias tienen su origen en el ambito académico y la alta carencia y baja
participacion de las mujeres en asignaturas como ingenieria, matematica, tecnologia y
ciencias expresadas en desigualdades en las diversas areas de trabajo y motivo por el
cual el hombre cuadriplica la participacion femenina en estos campos, haciendo de los
sectores de energia y de agua potable un espacio preponderadamente masculino
(CEPAL, 2020).

(Lopez & Armijo, 2022) Subrayan la baja participacion laboral que tienen las
mujeres en el sector eléctrico y sefialan que estos indicadores como las desigualdades y
los estereotipos de género tienen que ver con las construcciones sociales que dan paso
a comportamientos, actividades, expectativas y oportunidades dentro de un determinado
contexto sociocultural.

Los hallazgos cualitativos de este estudio arrojaron que en el sector eléctrico los
estereotipos de género refuerzan la idea de trabajo diferenciado en las area de campo;
puesto que los hombres entrevistados sefialaron que existen diferencias naturales y
bioldgicas entre los sexos en realizar trabajos de fuerza, el campo de mantenimiento de
redes eléctricas también mostré que se encuentra fuertemente condicionado por sesgos
de género indicando que este campo laboral es inseguro para las mujeres, como
desventaja en ocupar estos cargos también sefialaron el periodo de las mujeres fuera del

hogar lo cual afecta segun sus perspectivas a la familia (LOpez & Armijo, 2022).



Las mujeres entrevistadas por su parte sefialaron que quieren demostrar que no
son diferentes del sexo masculino y tratan de invisibilizar su condicion de mujer evitando
problemas o permisos relacionados a lo doméstico y familiar situacion a la que no se
enfrentan los hombres en su cotidianidad. A nivel cuantitativo los datos de este estudio
investigativo muestran que las mujeres representan tan solo el 18.7% de la fuerza laboral
del sector en relacion al 81.3% de los hombres (Lopez & Armijo, 2022).

Las Autoras (Beaujon, Lopez, & Magdalena, 2020) en su primer estudio de
“Género y Energia” en Argentina muestran que la participacion de las mujeres en el sector
eléctrico es baja en comparacion con la participacion de los hombres. Los datos
recolectados a través de su estudio cuantitativo y la realizacion de encuestas evidencian
que, en las empresas de energias renovables, el 30% de las mujeres ocupan puestos
STEM, mientras que el 76% de los hombres ocupan puestos de estas caracteristicas.

Este hecho también se vio reflejado en las empresas de energias no renovables,
donde el 24% de las mujeres ocupan puestos STEM, frente al 51% de los hombres;
porcentajes que demuestran la baja participaciéon femenina en cargos con formacién
técnica en la generacién de electricidad, esta encuesta también evidencio como el 80%
del personal contratado es varén con una participacion del 91% en empresas de energia
eléctrica a diferencia de las mujeres con una participacion laboral del 17% y el 15%
respectivamente en medianas y pequefias empresas (Beaujon, et al., 2020).

Segun el planteamiento de estas autoras para que el sector eléctrico sea mas
ecuanime se deben tener metas a largo plazo, las cuales permitan transformar las
normativas sociales, los estereotipos y la disminucién de sesgos. Entre las acciones para
cerrar las brechas de genero las autoras plantean visibilizar, reconocer y promover
historias de mujeres que hayan alcanzado el éxito en este sector a fin de mejorar el
posicionamiento y el liderazgo de las mujeres, asi como de ser objeto de inspiracién para
otras mujeres y nifias (Beaujon, Lépez, & Magdalena, 2020).

El posterior estudio “Diagnostico de Intervencion de los Sesgos Inconscientes en
la Empleabilidad, Procesos de Formacion y posterior Desarrollo de la carrera de la Mujer
en Empresas Eléctricas” tiene como objetivo determinar cuales son los sesgos que
afectan el ingreso de las mujeres en el sector eléctrico y conocer los inhibidores o las

dificultades que limitan su formacion y su desarrollo, a través de la aplicacion de una



metodologia mixta en 13 empresas y la realizacion de 49 entrevistas, 24 grupos focales
y 2.100 encuestas en linea realizada a personas, la cual dio como resultado el desafio
existente de estos sesgos que afectan la trayectoria laboral de las mujeres por la cual
debemos trabajar en conjunto para la concientizacién de estos asi como el cierre de las
brechas de género (Corbalan, et al., 2021).

Las autoras a través de estos hallazgos investigativos buscan aportar con nuevos
lineamientos al sector eléctrico, asi como impulsar a la sostenibilidad de politicas
inclusivas y diversas dentro de las organizaciones.; pues es importante romper con
paradigmas y estereotipos y avanzar en igualdad de condiciones hacia una sociedad
justa y libre de distinciones.

El (Ministerio de minas y Energia, 2020) de Colombia reconoce la fundamental y
urgente necesidad de colaborar con los principales actores del sector minero energético
para integrar una perspectiva de género en sus planes, programas, politicas y proyectos
a fin de alcanzar una posicién en el sector nacional y energético a nivel internacional y
promover la transformacion cultural, valorando por igual el trabajo de hombres y mujeres
y reconociendo su gran contribucién en el crecimiento econémico e inclusivo del pais.

En su estudio sectorial de equidad de género para el sector minero-energético
pudieron dar a conocer con cifras y con un diagndéstico preciso la situacion de las mujeres
en el sector minero energético colombiano indicando que en septiembre del 2020 el 76,
4% de los empleos eran ocupados por hombres (DANE, 2020).

A noviembre de 2020, las mujeres ocupaban el 17% de los empleos directos en el
subsector de hidrocarburos, el 33% en el sector eléctrico y solo el 8% en la mineria. En
las operaciones de campo, estos porcentajes son mucho mas bajos, especialmente en la
industria minera (DANE, 2020).

El Estudio sectorial de equidad de género para el sector Minero — Energético
muestra que las empresas mineras y energéticas estdn comprometidas con politicas que
promuevan un ambiente de trabajo inclusivo y de liderazgo femenino para la igualdad
entre los géneros. Sin embargo, al examinar las acciones necesarias para implementar
estas iniciativas y comunicar los mecanismos para mostrar los resultados de forma
transparente a los empleados, las autoridades publicas y otras partes interesadas, las

cifras no son tan confortadoras, debido a que el 69,0% de las empresas afirmd contar



politicas de no discriminacion y politicas de igualdad, pero solo el 38,5% manifiesta que
estas politicas son comunicadas a los trabajadores o a las candidatas o candidatos que
cursan el proceso de seleccién y contratacion (20,6%) (Botello, et al., 2021).

Las Autoras (Garzon & Rodriguez, 2023) destacan que una transicion energeética
justa y sostenible requiere cambiar el papel de las mujeres, refiriéndose a los marcos
legislativos y de politicas publicas generales relacionados con el enfoque de género en
la industria, asi como también los diferentes roles que juegan las mujeres en la
transformacion y participacion de comunidades energéticas, cadenas productivas y
empleo enfatizando la importancia critica de la educacion y la necesidad de involucrar a
todos los actores en la transicion energética en todos los niveles

Las autoras costarricenses (Garzon & Rodriguez, 2023) sefialan que nuestros
paises necesitan cambios culturales que permitan a las mujeres impactar positivamente
en las mdultiples industrias, especialmente en el sector energético. Sin embargo, tal
cambio cultural debe pasar de ser una cuestién de mujeres a ser también una cuestion
de hombres y de ser un asunto privado familiar a ser de interés publico, estatal y
empresarial, pues las mujeres son gestoras y lideres de cambios en los procesos de

transformacion de la sociedad hacia un modelo sostenible y justo.

1.2 Planteamiento del problema

El extenso camino que las mujeres han tenido que recorrer para ser incluidas en
el campo laboral y posteriormente reconocidas por su valor y sus grandes habilidades ha
sido complejo e indudable a lo largo de la historia.

Actualmente el cambio esta ocurriendo sin embargo se sigue limitando el acceso
de las mujeres a los mismos empleos que los hombres por ser considerados de fuerza y
de pericias masculinas, cargos que han sido estereotipados a través de los afios por el
ordenamiento social.

De acuerdo con el socidlogo francés (Bourdieu) este ordenamiento funciona como
una inmensa maquina simbdlica que tiende a confirmar el dominio masculino en la
division sexual de trabajo y la distribucién de actividades atribuidas al sexo; el mismo que
existe desde la oposicidon atenuante a la division de trabajo entre los sexos y el
encasillamiento de que el trabajo y sus relaciones estan ligadas al hombre y que la casa

y el interior del hogar a las mujeres (2000, pag. 22).
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A través de los hitos de la historia el mundo social ha construido el cuerpo como
depdsito de una realidad sexuada y principios de visién y divisién sexuantes (Bourdieu,
2000, pag. 22).

Tal orden social que ha dado paso a una violencia simbdlica que no opera segun
intenciones conscientes, sino a través de categorias de percepcion y valoracion que
crean practicas discriminatorias que excluyen a las mujeres sin siquiera estas darse
cuenta. Tal simple hecho de asignar a mujeres a ciertos cargos por considerarse
naturalmente femeninos y excluirlas de otros por ser considerados masculinos es un gran
ejemplo de esta violencia simbdlica.

Este tipo de violencia segun Bourdieu, afiade fuerza y poder al grupo dominante
logrando imponer significaciones e imponiéndolas como legitimas disimulando aquellas
relaciones de fuerza (Bourdieu, 2000).

Hoy en dia las mujeres ocupan cargos de alto nivel que exigen capacidad de
gestion, conocimiento técnico y toma de decisiones. Sin embargo, empiricamente, aln
no se ha logrado la equidad de género dado que la mayoria de los indicadores de
desemperio siguen siendo desiguales, a pesar de que la conciencia y la comprension de
los derechos de las mujeres ha aumentado, es evidente que aun enfrentan barreras
sociales, economicas y culturales que afectan su total inclusion (Jiménez, et al., 2020).

Las desventajas de las mujeres en el mercado laboral de América latina y el Caribe
se ven reflejadas en los indicadores de fuerza laboral concretamente en la segregacion
horizontal de género que existe en los puestos medios o profesionales, en los que se
evidencia un numero significativo de contrataciones mayor para los hombres que para
las mujeres, concentrando de tal manera a las mujeres en trabajos de baja calidad y
productividad sectorial (PNUD, 2019).

El problema social de la no inclusion de las mujeres en cargos operativos radica
en la influencia de los estereotipos y los roles de género que definen las tareas en el
ambito laboral fundados en el sexo, los cuales condicionan y entorpecen las habilidades
de hombres y de mujeres, sumergiéndolos en la pre configuracion de perfiles
ocupacionales que socialmente los situan en entornos laborales “masculinos o

femeninos” (Vieyra & Ortega, 2021).
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Estos roles y estereotipos segmentan el mercado laboral y las oportunidades para
el género femenino, dividiendo las tareas de acuerdo al sexo, y afectan de gran manera
los campos profesionales imposibilitando a las mujeres a obtener una participacion
magna dentro de la sociedad (Vieyra & Ortega, 2021).

De acuerdo con Bapista et al. (2021) Las desigualdades de género tienen diversas
causas:

e La segregacion laboral en el cual las mujeres tienden a ocupar empleos
poco remunerados con horarios de trabajo flexibles.

e La discriminacion directa: hombres y mujeres con ingresos desiguales.

e Las creencias y las normativas sociales que encasillan a las mujeres como
amas de casa y reproductoras y a los hombres como proveedores, jefes del
hogar.

e Los sesgos psicologicos y de seleccion, que afectan la entrada de las
mujeres en el mercado laboral al distorsionar sus habilidades de
negociacion

La desigualdad de género en el &mbito laboral es un problema que se presenta de
manera estructural en todas las sociedades debido a la construccion colectiva y arraigada
de los roles y estereotipos de género fundados a lo largo de los afios y es objeto de
estudio en este trabajo investigativo por su impacto nocivo en la sociedad y sus
repercusiones desfavorables a nivel econémico, politico y sociocultural (Bapista, et al.,
2021).

Como realidad estructural, la division sexual del trabajo es una de las
desigualdades e injusticias econdmicas mas importantes que afecta a la sociedad
humana sobre todo a las mujeres en sus diferentes contextos familia, trabajo, politica y
sociedad. Nocién de trabajo que muestra que las actividades no se distribuyen de manera
neutral, y esto significa que mujeres y hombres se encuentran en una posicion desigual
(Bapista, et al., 2021).

Para el Trabajador Social la probleméatica de la no inclusion de las mujeres en el
ambito laboral es muy importante pues evidencia la falta de intervencion social, de justicia

social, de promocién y garantia de derechos y de lineamientos que se encuentren en la
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obligacion de eliminar todo tipo de desigualdad y discriminacion entre hombres y mujeres
en esta area.

Dado que la Intervencion social del profesional puede facilitar una mejora en la
percepcion de las mujeres sobre si mismas tanto en su posicion social como en la
distribucion de poder con la finalidad de alcanzar la equidad entre los sexos, pues el
Trabajador Social es promotor de transformaciones sociales y al existir aun desigualdad
y discriminacién a causa de los estereotipos de género se ve en la necesidad de trabajar
conjuntamente con la poblacién para que se tome conciencia del trato desigual que se
ejerce en una persona por ser de determinado sexo (Aveiga, et al., 2019).

Por tanto, la presente investigacion sobre la inclusién de las mujeres en cargos
operativos es primordial para indagar la situacién actual de las mujeres en estos puestos
relegados histéricamente por hombres, seguido de conocer y comprender las variables
de lainclusion y no inclusion que giran alrededor de esta area con la finalidad de alcanzar
niveles explicativos de las supuestas relaciones causales que inciden en la baja insercién

de las mujeres en cargos operativos del sector eléctrico.

1.3 Preguntas de Investigacion

e ¢ Cudles son las experiencias y percepciones que tienen las mujeres que
ocupan estos cargos operativos?

e ;Qué practicas son implementadas por la empresa para fomentar la
insercién de las mujeres en estos cargos?

e (Qué barreras y oportunidades enfrentan las mujeres para acceder a

cargos operativos del sector eléctrico?
1.4 Objetivos del estudio

1.4.1 Objetivo General
e Analizar los factores que influyen en la inclusion de las mujeres en cargos
operativos del sector eléctrico en la ciudad de Guayaquil durante el afio
2024 con el fin de comprender los desafios y beneficios de su inclusién

laboral.
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1.4.2 Objetivos Especificos

e Conocer las experiencias y percepciones de las mujeres que ocupan cargos
operativos en el sector eléctrico de Guayaquil.

e Indagar en las percepciones de las mujeres sobre las practicas
implementadas por la empresa para fomentar la inclusién de mujeres en
estos cargos operativos.

e I|dentificar las barreras y oportunidades que enfrentan las mujeres para

acceder a cargos operativos en el sector eléctrico de Guayaquil.

1.5 Justificacion del estudio

Esta investigacion nos permite conocer los factores a nivel social como el género,
los roles de género, los estereotipos de género, la division sexual de trabajo, la
segregacion social que determinan la insercion de las mujeres en cargos operativos del
sector eléctrico, en donde la brecha de la participacion de las mujeres es mas grande en
comparacion con otras areas de trabajo.

Los estudios investigativos que hemos plasmado en esta investigacion muestran
lo favorable que serian las mujeres para la productividad laboral sobre todo en este
campo, puesto que ofrecen habilidades complementarias necesarias para fortalecer el
progreso.

Podemos evidenciar como la diversidad de género en el sector energético es
esencial para impulsar soluciones mas innovadoras e inclusivas, no solo para lograr una
transicion global hacia una energia limpia, sino también para promover un mayor
desarrollo econdmico, productivo y social (Echeverria, 2021).

La vision del Ministerio de Energia y Minas (2023) se centra en esta inclusion de
forma horizontal de la perspectiva de género en el sector eléctrico pues desde sus
perspectivas de integracion esta contribuird al empoderamiento de las mujeres y a una
mayor igualdad a fin de reducir las disparidades de género mejorando e incrementando
la eficiencia operacional.

El Plan Nacional de Desarrollo para el nuevo Ecuador (2024) como politica publica
a través de sus politicas y estrategias fomentan las oportunidades de empleo digno de
manera inclusiva para todos y todas garantizando el cumplimiento de los derechos
laborales, donde la igualdad de oportunidades en el empleo es el centro de la politica
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laboral, alcanzando condiciones de trabajo dighas, mejorando la calidad de vida y
contribuyendo al crecimiento econémico futuro del pais.

Este concepto también se refleja en el articulo 284 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008), que establece que el objetivo fundamental de la politica
econdmica nacional del Ecuador es promover el pleno empleo y valorar todas las formas
de trabajo, respetando siempre los derechos de los trabajadores.

Este estudio es de caracter publico y aporta con informacion oportuna en la
practica de formulacién de politicas publicas dirigidas a las mujeres en este campo,
puesto que estas van mas alla de asegurar la realizaciéon de derechos; demandan el
fortalecimiento de la institucionalidad, la democracia, la interculturalidad, la participacion,
la paz y la sustentabilidad humana.

Este estudio tiene la finalidad de asegurar la igualdad de oportunidades en el
acceso Y la participacion de mujeres en este sector altamente masculinizado como lo es
el sector eléctrico, por lo cual es necesario lograr la igualdad entre los géneros y
empoderar a todas las mujeres y las nifias poniendo de tal manera un particular énfasis
en el Objetivo nimero 5 de la Agenda 2030 y los Objetivos de desarrollo Sostenible en
los paises de América Latina y el Caribe la cual tiene como objeto asegurar la plena
participacion efectiva y la igualdad de las mujeres en todos los niveles sin distincion
alguna ya sean estos de caracter publico, politico o econémico (CEPAL, 2018).

Asi como de promover el crecimiento econdémico, inclusivo y sostenible; el empleo
pleno, productivo y el trabajo decente para todos, objetivo nUmero 8 que tiene como
propésito promover politicas publicas orientadas al desarrollo, a las actividades
productivas, la creacion de empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la
innovacion, logrando alcanzar de tal manera empleos productivos y plenos y trabajos
dignos para todas las mujeres y los hombres con igualdad de remuneracion por y para
un desarrollo sostenible con igualdad (CEPAL, 2018).

En cuanto a los Dominios Institucionales de la Universidad Catolica Santiago de
Guayaquil este estudio de caso se apega al Dominio 4 perteneciente a las dindmicas
socio-politicas, instituciones juridicas y democracia puesto que el foco de este Dominio
se encuentra centrado en las politicas implementadas por los Estados y en las realidades

sociales que generan decisiones estratégicas e implican elementos como la jerarquia de
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valores, las necesidades y presiones de los grupos sociales, asi como las formas de
estructura social que sostienen al pais (VIP, 2022).

El pais es objeto de investigaciones en ciencias sociales y un circuito de
retroalimentacion constante, es por esto que este requiere de la formulacién de politicas
publicas, el desarrollo e implementacion de las principales normas que regulen la
organizacion politica, econémica, juridica y los asuntos publicos en relacion a la inclusion
de las mujeres en cualquier ambito que estas se encuentren capaces de desarrollar, pues
su actuar debe ser como un faro que ilumine las relaciones entre los ciudadanos (VIP,
2022).

Esta investigacion es de uso formativo, de utilidad para aquellos estudiantes que
se encuentren en esta linea de investigacién, pues les permitird obtener conocimientos
de este campo de manera contextual y sobre todo especifico como lo es la inclusién de
las mujeres y su empoderamiento social, asi como la equidad de género en el campo
laboral; a su vez les permitira comprender factores culturales y sociales que limitan la
insercion de mujeres en campos que socialmente se encuentran estipulados para
hombres.

A su vez favorecerd a las organizaciones del sector eléctrico al dar a conocer las
diversas perspectivas alrededor de la inclusion de las mujeres en puestos operativos, los
beneficios que acarrean tener un mejor numero de mujeres ejerciendo en estos puestos
y las pautas necesarias a implementar para la optimizacion de las practicas laborales.

En cuanto a nuestra profesion como Trabajadoras Sociales este tema es de
relevancia y de innovacion social puesto que implica una transicién de un estado pasivo
a uno activo de politicas y de conocimiento tedrico frente a un tema que es de
conocimiento general como lo es la inclusion, la equidad y el empoderamiento de este

sujeto de estudio, pero no en este campo laboral del que poco se conoce.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1 Marco tedrico

2.1.1 Teoria de Género

La concepcién de género surge en la década de los sesenta, dentro del ambito de
la psicologia con la finalidad de acentuar un hecho que hasta la época no era valorado,
algo externo del sexo bioldgico que establecia la identidad y el comportamiento. Hallazgo
suscitado por el autor Stoller Robert en el afio 1964 quien estudiaba las perturbaciones
gue ejercia la identidad sexual en los individuos, estudios que acarrearon al autor a
conjeturar que la influencia de las concepciones sociales y culturales en los hombres y
las mujeres instituian los factores que establecian la identidad y el comportamiento
masculino y femenino mas no el sexo biolégico (Hernandez Y. , 2006).

Anterior a este se encuentra el autor Money Jon quien incorpora el concepto de
género por primera vez en 1951, para referirse al componente cultural de la influencia
educativa en la formacién de la identidad sexual, quien a través de su estudio las
personas transexuales, constata que de dentro de la formacion de las personas se
pueden asignar papeles que no corresponden al sexo biologico, estudio que
posteriormente se convirtié en un gran aporte para el conocimiento cientifico al demostrar
que la identidad sexual no se encuentra definida por componentes biologicos
(EUMEDNET, 2010).

A partir del descubrimiento de la socializacion en la adquisicion de la identidad
femenina y masculina los autores Stolller y Money plantean una distincién conceptual
entre “sexo y geénero”, el sexo referido a las caracteristicas fisiologicas y biologicas y el
género referido a la construccion social de las diferencias sexuales entre hombres y
mujeres (Hernandez Y. , 2006).

Hecho que fue de gran valor puesto que afios mas tarde se comenzo a incorporar
en la década de los setentas por parte del feminismo estadounidense académico, la
categoria de género en los estudios de la mujer, la cual ayudaba a resolver problematicas
gue no podian ser explicadas facilmente, desembocando en los estudios de género la
distincidn entre sexo y género, los cuales suponian explicar aquellos condicionamientos

socioculturales inscritos sobre el cuerpo y la sexualidad humana, principalmente aquellos
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manifestados desde el discurso patriarcal, donde el género se adquiere y el sexo se
hereda (EUMEDNET, 2010).

Es el feminismo como movimiento intelectual quien se encarga de plasmar la
evolucion filosofica y politica entorno a esta discusion, el género quien marca la diferencia
entre los sexos, designando al ser humano en su conjunto como en su division dos
categorias sexuantes (EUMEDNET, 2010).

Rubin Gayle en la década de los sesenta a través de su trabajo el trafico de
mujeres, trata de explicar el origen de la opresién de las mujeres, estudio en el que busca
las relaciones por las cuales una fémina de la especie se convierte en una mujer oprimida,
trabajo que parte de una relectura de sus predecesores como Levi Strauss, Marx y Freud
autores quienes le suministran herramientas conceptuales que le consienten narrar la
parte de la vida social de las mujeres que es la sede de la opresion, denominada
sexo/género (EUMEDNET, 2010).

Marta Lamas quien plantea al género como esa simbolizacién cultural construida
a partir de las diferencias sexuales, regida en el origen humano y manifestada en la vida
social, politica y econdmica, subraya la importancia de entender la concepcién de género,
concepciones que segun la autora nos ayudaran a entrever como el orden cultural
provoca sobre las mujeres y los hombres percepciones especificas, las cuales instituyen
en prescripciones sociales con las cuales se intenta normalizar la convivencia y que
encasilla a las personas y suele colocarlas en contradiccién con sus deseos, talentos y
potencialidades (EUMEDNET, 2010).

Es el género entonces un conjunto de caracteristicas sociales, culturales, politicas,
psicolégicas, juridicas, econémicas que se asignan a las personas de manera
diferenciada por el sexo. Género estrechamente vinculado al factor cultural como al
social; el primero comprendido en el simbolismo relacionado con el ser hombre o mujer,
presente en cada cultura y época histérica y el segundo perteneciente a aspectos
socioecon0micos que se encuentran participes en procedimientos de fabricacion y
reproduccion de género, tales como las discrepancias salariales, desigual en la
distribucion de roles domésticos, disimil representacibn en espacios de toma de
decisiones, etc (EUMEDNET, 2010).
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Marcela Lagarde a través de su estudio “Género y feminismo” expone que la
perspectiva de género tiene como término contribuir en la construcciones subjetivas y
sociales que parten segun su concepcion desde la resignificacion de la historia, la
sociedad misma, la cultura y la politica desde las mujeres y para con las mujeres, lo que
permite visualizar y reconocer las desigualdades entre hombres y mujeres y las
relaciones de jerarquia existentes, las cuales se expresan en injusticia social, opresion,
subordinacién y discriminacion hacia las mujeres (EUMEDNET, 2010).

Problematica que reside en las diferencias que se cimentan sobre las
desigualdades, lo cual nos lleva a un supuesto teorico llamado subjetividad, el cual es
producto y proceso reproductor del género. Como seres humanos somos producto del
género y de las relaciones que establecemos con las instituciones y con la sociedad, las
cuales construyen nuestra subjetividad y por ende nuestra personalidad (EUMEDNET,
2010).

El enfoque de género como construccion social, se encuentra relacionado con la
teoria marxista, que destaca el papel de lo econémico y sostiene que mas que los
simbolos lo importante es considerar que es lo que hacen los hombres y las mujeres,
hacer que se encuentra vinculado con la division sexual de trabajo (Hernandez Y., 2006).

Corriente que parte de la obra de Engels la cual alega que el principio de la
sumision de la mujer, el matrimonio mondégamo y el desarrollo de la familia se encuentran
directamente relacionados con el surgimiento de la propiedad privada, plantea ademas
gue la complementariedad de los sexos reside de la contribucion econdmica femenina,
asi como del valor y del acceso a los recursos, las condiciones de empleo y la distribucion
de los productos en él (Hernandez Y. , 2006).

Las contribuciones que ha dado la teoria de género a estudios e investigaciones
han sido muy significativas, dando respuesta a las diferencias que existe entre hombres
y mujeres a través de referentes tedricos del mismo fenémeno; puesto que el género es
un producto social y cultural expresado en las personas y en la construccion sociocultural
de las diferencias que existen entre hombres y mujeres.

Por consiguiente, se propone la teoria de género en esta investigacion como
alternativa para abordar el estudio del comportamiento humano, pues nos permite

explicar que no somos producto de la naturaleza sino de procesos histéricos y de
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condicionamientos sociales y culturales, en las que se derivan las categorias humanas
consideradas como femeninas o masculinas, adquiridas por hombres y mujeres mediante
un proceso complejo individual y social, mas que de estructuras biolégicas (Ortega, et al.,
2001).

Teoria que nos permitira cuestionar aquellos supuestos originados naturalmente
de la conducta humana, en el que la masculinidad es un mero constructo cultural de
caracter historico, socialmente construido e incorporado individual y socialmente por el
sujeto.

Asi como también nos permitira cuestionar aquellos tratados que se han
construido desde la 6ptica masculina tales como el accionar del estado, marcos legales,
reglamentos sociales y todos aquellos ambitos en los que se desarrollan los hombres y
las mujeres con la finalidad de hacer entrever todas aquellas problematicas que giran
alrededor de los condicionamientos sociales, culturales, econémicos y politicos que
subrayan las diferencias entre hombres y mujeres (Delgado & Novoa, 2020).

A través de esta teoria podemos probar que la probleméatica no se encuentra en
las diferencias que existen entre hombres y mujeres, sino en las desigualdades que se
construyen sobre esas diferencias, puesto que no se trata de aceptar y tolerar sino de
comprender la diversidad que existe (EUMEDNET, 2010).

Es por este motivo que la teoria de género tiene un lugar en los debates tedricos
de poder, de identidad y de estructuracién de la vida social, puesto que no restringe las
categorias que denotan las relaciones sociales entre hombres y mujeres, al contrario,
esta teoria permite ir mas alla de un simple analisis empirico y descriptivo (EUMEDNET,
2010).

2.2 Marco conceptual
Para profundizacion del tema se establecen los siguientes conceptos o términos
para el logro de una mejor comprension de este estudio de caso, con el propésito de

sustentar aquellas interrogantes que surgen de la investigacion.

2.2.1 Género
El género define las categorias explicativas de la construccion historica, social,

cultural y simbdlica de hombres y mujeres y parte de la diferencia sexual entre los sexos,
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analiza a su vez la sintesis historica entre lo biolégico, econdmico, juridico, social, cultural,
politico y psicoldgico (Hernandez Y. , 2006).

Denota ademas todo lo que la sociedad construye para estructurar y ordenar las
relaciones sociales entre hombres y mujeres; estructuras sociales y simbdlicas que
sustentan las relaciones de poder basadas en las diferencias sexuales, cuya
caracteristica principal es el dominio masculino (Hernandez Y. , 2006).

El género es la forma en que cada sociedad simboliza las diferencias sexuales y
crea ideas sobre lo que deberia ser un hombre y una mujer, en este proceso de
constitucion de género se crean una serie de practicas, conceptos, discursos y
representaciones sociales que limitan el comportamiento objetivo y subjetivo de las
personas (Ortega, et al., 2001).

Constitucién que existe no solo en la division del trabajo, sino también en la
oposicion publica y privada como eje estructural que articula las concepciones
ideoldgicas de masculinidad y femineidad.

En los estudios organizacionales latinoamericanos el género manifiesta la
inequidad existente en el modelo patriarcal basado en la existencia de la division sexual
en el trabajo donde el hombre es proveedor de familia, emprendedor, negociante, jefe,
trabajador y la mujer es dependiente de este, sumisa, indefensa la cual procura siempre
el bienestar y la unién de la misma (Ortega, et al., 2001).

Dentro del género se estructuran los roles, la percepcién y el lugar que ocupan las
mujeres y los hombres dentro de la sociedad; en la teoria feminista este es la asignacion
de caracteristicas fisicas y simbdlicas, asi como de expectativas y espacios definidos
jerarquicamente, tanto de estatus, relaciones, ideologias, valores, etc.

Dentro de este estudio el género nos muestra el caracter de tensién permanente
de las relaciones sociales y nos lleva a cuestionar muchas historias sobre el hombre y la
mujer que a menudo damos por sentado. Desde esta perspectiva es posible evidenciar
gue la cultura contiene simbolos que forman concepciones normativas, monitoreadas por
las instituciones sociales e intervenidas a su vez en la identidad subjetiva de los
individuos, inclusive si estos procesos no son facilmente identificables (Ortega, et al.,
2001).
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2.2.2 Perspectiva de género

La perspectiva de género es una opcion tedrica y metodologica que permite
analizar la relacion entre hombres y mujeres, revalorizando el desarrollo del
comportamiento humano y cuestionando los valores asignados a los diferentes actos de
hombres y mujeres. Ademas, permite analizar procesos historicos, cuestionar supuestos
y evidenciar sexismos con la finalidad de transformar identidades masculinas y femeninas
(Ortega, et al., 2001).

Tiene como objetivo contribuir a la construccién social y subjetiva de las nuevas
estructuras basadas en la reinterpretacion de la historia, la sociedad, la cultura y la
politica, partida desde las mujeres y dirigida hacia las mujeres, reconociendo la diversidad
y la existencia de los géneros como principio activo en la construccion de una nueva
sociedad diversa y democrética. (Lagarde, 1996).

La perspectiva de género como categoria permite comprender y analizar las
caracteristicas, similitudes y diferencias que delimitan de manera especifica a hombres y
mujeres, examinar aquellas posibilidades transcendentales que poseen hombres y
mujeres, explorar el sentido de sus vidas, experiencias y oportunidades, asi como las
diversas y complejas relaciones sociales existentes entre los géneros; contabilizar los
recursos y las capacidades de accion con las que cuentan hombres y mujeres para
afrontar y hacerle frente a las adversidades de la vida y a la realizacion de sus proposito
(impetumexico, 2015)

Expresa las aspiraciones de las mujeres y su accionar para salir de la enajenacion
y convertirse en seres que existen para si mismas, enfrentar la opresiéon en el proceso,
mejorar sus condiciones de vida, cuidar de si mismas y ser las protagonistas de su propia
vida, puesto que tienen el propdsito de moldear su género como individuos sociales y
politicos, enmarcando similitudes entre ellas y frente a los otros, reconociéndose e
identificAndose en sus diferencias, guidndose y apoyandose para transformar sus
opresoras condiciones de vida, compartir sus logros y los beneficios que se deprenden
de su modernidad (UNAM, 1996).

La perspectiva de género hace alusién a la forma de ver o analizar una situacion
determinada o de tener un punto de vista, analiza la forma en la que la sociedad entiende

como se tienen que comportar los sexos (EDUCO, 2019).
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2.2.3 Roles de género.

El concepto de rol hace referencia al papel que desempefia una persona en un
contexto determinado, el género por otro lado es una categoria que identifica los roles
socialmente construidos que expresan los valores, comportamientos y actividades que la
sociedad asigna a mujeres y hombres (Ortega, et al., 2001).

El concepto de roles de género se refiere no sélo a las funciones mencionadas,
sino también a los roles, expectativas y normas que se esperan de mujeres y hombres
en la sociedad, que estan social y culturalmente establecidos y que determinan como
deben ser, sentir y actuar los hombres y las mujeres de acuerdo al sexo al que
pertenecen.

Los roles atribuidos a cada género, son adquiridos durante la nifiez, acentuados
en la adolescencia y reforzados al comienzo de la vida sexual, transmitidos a través de
la socializacion en el hogar, la escuela, y los medios de comunicacion; roles diferenciados
gue enmarcan una posicion en la estructura social, fincada sobre la desigualdad (UNAM,
2015).

Puesto que los roles se encuentran acentuados con las tareas referentes a la
reproduccion, crianza, cuidados, sustento emocional, propias de las mujeres y vinculados
a las tareas, el mantenimiento y sustento economico propio de los hombres en un

contexto social.

2.2.4 Paredes de Cristal

Las paredes de cristal destacan las barreras u obstaculos invisibles, que dificultan
0 impiden que las mujeres puedan participar en determinados sectores econdémicos
dinamicos y mejor remunerados, los cuales histéricamente estuvieron y estan ocupados
por hombres tales como la ingenieria, informatica, tecnologia y ciencia que se encuentran
en contraste con las funciones de cuidado tradicionalmente asignadas a la mujer como
la docencia, servicio doméstico, salud, entre otros (Mujeres Activando, 2019).

La autora Virginia Garcia Beaudoux afirma esta concepcién planteando que las
paredes de cristal restringen el ingreso de las mujeres a sectores econdmicos
masculinizados, los cuales se encuentran alineados con los estereotipos de lo que se

considera masculino (Achilli et al, 2020).
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Esta segmentacion entre sectores y ocupaciones mencionados en la premisa
anterior se debe a una serie de factores tales como:

La vinculacion con las dinAmicas de socializacion de género que empieza desde
la infancia.

La poca existencia de modelos referenciales de mujeres en disciplinas STEM, es
una causal de que las paredes de cristal perduren, al limitar el impacto deseado de una
mayor visibilidad de mujeres en sectores u ocupaciones tradicionalmente masculinas.

Las prohibiciones legales a la contratacion y participacion de mujeres en
determinados sectores o industrias que actian como un obstaculo directo de la inclusion
de las mujeres en sectores de economia (CIPECC, 2020).

A pesar de los multiples avances en temas de derechos la influencia del discurso
biolégico y la division de género persisten reflejadas en las denominadas paredes de
cristal que marginan a las mujeres en determinadas areas de la actividad social, tales
como el trabajo y la educacion.

Supremacia que se ve reflejada en las bajas tasas de matriculacion y
profesionalizacion de mujeres en la educacion superior, asi como en las practicas
violentas que surgen de patrones culturales que perpetiuan esta desigualdad, lo cual
evidencia una brecha significativa de distincion en la participacion de las mujeres en estas
areas, lo cual plantea la necesidad de abordar de manera integral los factores que

contribuyen con la discriminacion y violencia de género (Guaman, 2022).

2.2.5 Segregacion Laboral

Es fundamental detenerse en el concepto de segregacién horizontal que hace
referencia a la sobrerrepresentacién de las mujeres en ciertos sectores econémicos y
categorias ocupacionales.

Como por ejemplo la concentracion de mujeres en la fuerza de trabajo justificada
convencionalmente con puestos de trabajos definidos como masculinos y otros como
femeninos propios del género, considerando que existen trabajos femeninos cuya
practica es adecuada para mujeres mientras que otros son impropios de ellas por su
calidad de féminas (Roldan, et al., 2012).

Las razones de este tipo de segregacion se encuentran en una serie de prejuicios

gue persisten sobre la capacidad de mujeres y hombres para ejercer determinadas
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actividades, lo que hace que las mujeres estén infrarrepresentadas en algunas industrias
consideradas como masculinas, y viceversa.

La segregacion vertical por otro lado se centra en la infrarrepresentacion de las
mujeres en los niveles profesionales mas altos, y esta segregacion se basa en el salario,
el prestigio, la estabilidad profesional, la responsabilidad, entre otras (Roldan, et al.,
2012).

2.2.6 Division sexual del Trabajo

La division sexual de trabajo se encuentra determinado por las relaciones dentro
de la familia y el empleo, ya que tanto hombres y mujeres se ven afectados por ambas
esferas debido a que la divisiéon sexual del trabajo se encuentra constitutiva de la divisiéon
social de trabajo (trabajo asalariado y trabajo doméstico, fabrica u oficina y familia) y tiene
sus origenes en el ambito familiar y en el complejo desarrollo de las sociedades (Kandel,
2006).

En la sociedad actual, las relaciones sociales en torno al sexo relegan a las
mujeres a posiciones marginales, generando condiciones laborales desfavorables para
ellas, conduciéndolas a situaciones de subordinacion dentro de la familia, en términos de
poder y de division de tareas (Kandel, 2006).

Los roles tradicionales prescritos por la sociedad todavia se encuentran vigentes
y tienen mucho peso y esto genera que continden existiendo barreras para el desarrollo
profesional de la mujer.

La division sexual del trabajo dentro de las organizaciones son un reflejo de las
relaciones sociales y constituyen una de las causas principales de las brechas salariales
gue existen a nivel mundial entre hombres y mujeres (Kandel, 2006).

2.3 Marco Normativo

El tema de esta investigacion es la “Percepcion sobre la inclusion de género en
puestos tradicionalmente masculinizados en el sector eléctrico. Estudio en una empresa
de la ciudad de Guayaquil en el aflo 2024”; las leyes que se encuentran relacionadas con
este tema de investigacion son las siguientes mencionas a continuacion: la Constitucion
de la Republica del Ecuador, Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de

discriminacion contra la mujer, La ley organica para impulsar la economia violeta, La ley
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para erradicar la violencia, La ley Organica de servicio publico, Cdodigo de Trabajo y

Ministerio de Trabajo a través de Acuerdo Ministerial.

2.3.1 Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

El Art. 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) establece que el
trabajo es un derecho y un deber social, ademés de un derecho econdmico, fuente de
realizacion personal y fundamento econémico; “El Estado garantizara el pleno respeto a
la dignidad de los trabajadores, un modo de vida digno, sueldos y salarios justos, salud y
trabajo libremente elegido o aceptado”.

Asi también determina en su Art.70 que “El Estado implementara y formulara
politicas con la finalidad de alcanzar la igualdad de género e incorporara ademas a través
de mecanismos especializados perspectivas de género en los diferentes planes y
programas de género, asi mismo otorgara asistencia técnica para su posterior
implementacion en el sector publico” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Al igual que el primer convenio ya estipulado con anterioridad, en el Art 331 que
estipula que “El Estado garantizara a las mujeres la igualdad y el acceso al empleo,
educaciéon, formacion y promocion laboral y profesional, el salario justo y el trabajo
autonomo, adoptando todas las medidas necesarias para eliminar cualquier tipo de
desigualdad, asi mismo prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto directo o
indirecto de violencia o de cualquier indole, que afecte en el trabajo a las mujeres”
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

El numeral 2 del Art.334 precisa que “El estado debera desarrollar politicas
explicitas para erradicar la desigualdad y discriminacién hacia las mujeres productoras,
en el acceso a los factores de produccion” (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008).

2.3.2 La Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (1979)
Esta convencion en su Art. 11 tiene como objetivo a través de “El Estado adoptar
medidas adecuadas para erradicar la discriminacion contra la mujer en esfera de
empleos, con la finalidad de asegurar la igualdad de condiciones y oportunidades

laborales, en los criterios de seleccion en cuestiones de empleo, asi como de elegir a
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libre albedrio una profesion y oficio segun sus percepciones, pues tienen como derechos
inalienable el derecho al trabajo, el ascenso, la estabilidad, la remuneracion por igual y
todas las prestaciones y condiciones de servicio” (Convencién sobre la eliminacion de

todas las formas de discriminacion contra la mujer, 1979).

2.3.3 Laley orgénica para impulsar la economia violeta (2023)

Esta ley tiene por objeto en su Art. 1 a través de “El Estado fortalecer, promover,
garantizar y ejecutar transversalizaciones con enfoque de género y multiculturalidad
mediante incentivos y politicas publicas que incentiven a la poblacion civil a la
potencializacion de las mujeres en su diversidad, con la finalidad de lograr su
empoderamiento, crecimiento e independencia personal, econdémica y social y laboral
inclusivo, generando beneficios, mecanismos de acceso, entre otros que garanticen el
acceso de las mujeres en su diversidad al desarrollo econémico, social y laboral” (Ley
Organica para Impulsar la Economia Violeta, 2023).

El Art.16 correspondiente a las politicas publicas de la misma ley organica estipula
que “El estado a través de las entidades competentes formulara e implementara politicas
estatales que promuevan la igualdad de oportunidades en el empleo a través de
capacitaciones que fortalezcan las capacidades de las mujeres, programas formales y no
formales relacionados con la promocion de igualdad de derechos y la prevencion de la
violencia de género con la finalidad de proporcionar la insercion de las mujeres en la
actividad laboral sin discriminacion alguna” (Ley Organica para Impulsar la Economia
Violeta, 2023).

Como politica publica y correspondiente al mismo articulo a través de la
investigacion se identificaran aquellas causas y consecuencias de discriminacion,
desigualdad de las mujeres y violencia de género que se suscitan en el empleo a fin de
evaluar y desarrollar propuestas preventivas contra la violencia de género, el acosos
sexual y laboral en los espacios de trabajo.

A su vez a través de la profesionalizacién se disefiaran programas puntuales que
orienten a las mujeres a la inclusion laboral, desarrollaran también condiciones de
equidad y paridad entre hombres y mujeres en la vida profesional, impulsando de tal
manera la igualdad de condiciones en la participacion politica, educativa, cultural, social

y econdmica.
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Las empresas se encuentran en la obligacion de respetar la igualdad de
oportunidades y de trato a nivel laboral, aportaran a su vez medidas direccionadas a evitar
todo tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres, Art. 17 Planes de la igualdad

(Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta, 2023).

2.3.4 Ley para Prevenir y Erradicar la violencia (2018)

Esta ley tiene como finalidad a través de su Art. 2 “Prevenir y erradicar la violencia
gue atenta contra las mujeres, asi como rehabilitar, cuidar y proteger a las victimas,
modificando los patrones socioculturales y los estereotipos que naturalizan, reproducen
y perpetuan la desigualdad entre hombres y mujeres” (Ley para Prevenir y Erradicar la
Violencia contra las Mujeres, 2018).

El literal d del Art. 28 subraya que es “Fundamental como ente rector de trabajo
disponer de medidas para prever la discriminacion en la seleccion, calificacion,
permanencia, remuneracion y ascenso laboral de las mujeres” (Ley para Prevenir y
Erradicar la Violencia contra las Mujeres, 2018).

En el Art. 29 literal a El ente rector en politicas publicas en Inclusién Econémica y
Social tendra la facultad de “Disefar politicas publicas de inclusién econémica y social
con enfoque de género el cual establezca la prevencion y erradicacion de la violencia
contra las mujeres en el marco de competencias” (Ley para Prevenir y Erradicar la

Violencia contra las Mujeres, 2018).

2.3.5 La ley Organica de servicio publico (2010)

En el Art. 5 literal i determina que “Las instituciones publicas sujetas a esta ley
deberan asegurar que los procedimientos de seleccidon e induccion de los servicios
publicos promuevan una politica de inclusion positiva de los grupos de interés prioritarios,
la interculturalidad y la presencia igualitaria de hombres y mujeres en los cargos

postulados y designados” (Ley Organica de Servicio Publico, 2010).

2.3.6 Codigo de Trabajo (2023)
Este codigo a través de su legislacion y normativa garantiza los derechos, deberes,
obligaciones y prohibiciones que tienen los trabajadores en relacion de dependencia, el

Art. 304 establece que “El estado ecuatoriano garantizara la proteccién social del
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trabajador fomentando condiciones y medio ambiente de trabajo salubres y seguros”
(Codigo del Trabajo, 2023).

2.3.7 Ministerio de Trabajo (2024)

El Ministerio de Trabajo (2024) a través de sus sistemas sera el encargado de
supervisar aspectos inherentes a contratacion, beneficios sociales, pago de
remuneraciones, seguridad y salud correspondientes a derechos del trabajador y
colocara el mayor de los énfasis en vigilar el cumplimiento de normativas nacionales e
internacionales vigentes a la vinculacion de mujeres en el trabajo.

A través del Registro de planes de igualdad de las empresas Art. 19 el Ministerio
de Trabajado (2024) llevara un control y seguimiento de los registros puesto que las
empresas se encuentran en la obligacién de inscribir sus planes de igualdad en el mismo.

Acuerdo Ministerial Art. 3 del plan de igualdad tiene por objeto alcanzar la igualdad
de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa o lugar de trabajo y
eliminar la discriminacién de género; implementando un conjunto de medidas, estrategias
y practicas de conformidad con lo establecido en la Ley Organica para impulsar la

Economia Parpura Orgéanica y su reglamento (Ministerio del Trabajo, 2024).

2.4 Marco Estratégico.
Se han identificado los siguientes planes que enmarcan el tema del presente
estudio de caso: Plan de creacién de oportunidades 2021-2025, Plan de Desarrollo para

el nuevo Ecuador 2024-2025, Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

2.4.1 Plan Nacional de Creacién de Oportunidades (2024-2025)

En este plan se encuentra el Objetivo 1 de Incrementar y fomentar, las
oportunidades de empleo y las condiciones de trabajo de manera inclusiva, cuya politica
se rige en crear nuevas oportunidades laborales en condiciones dignas, promover la
inclusion laboral, el perfeccionamiento de modalidades contractuales, con énfasis en la
reduccion de brechas de igualdad y atencion a grupos prioritarios (Secretaria Nacional
de Planificacion, 2021).

La presente investigacion contribuird a la implementacion de la politica antes

mencionada, ya que apunta a la inclusion plena de la mujer y al fomento de oportunidades
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laborales en todos los cargos puesto que esta investigacion se encuentra centrada en el

desarrollo y progreso a nivel econdmico, social y cultural.

2.4.2 Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador (2024)

A través de sus politicas y estrategias correspondiente al eje de Desarrollo
economico, fomenta las oportunidades de empleo digno de manera inclusiva para todos
y garantiza el cumplimiento de los derechos laborales (Plan Nacional de Desarrollo para
el Nuevo Ecuador, 2024).

Este eje fortalece el objetivo de este estudio de caso puesto que se centra en la

promocion de la inclusién laboral en condiciones dignas dentro del territorio ecuatoriano.

2.4.3 Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible

En su Objetivo 5 de igualdad de género tiene como meta empoderar a todas las
nifias y mujeres y alcanzar la paridad entre los géneros; asi como asegurar la efectiva y
plena participacién de las mujeres y la igualdad de oportunidades en todos los niveles
decisorios de la vida politica, publica y econémica (CEPAL, 2018).

El objetivo 8 por otro lado se encuentra vinculado al trabajo decente y crecimiento
economico y tiene como fin la promocion del crecimiento econémico sostenido, inclusivo
y sostenible; el ejercicio pleno laboral y productivo, asi como el trabajo decente (CEPAL,
2018).

Objetivo que tiene como proposito promover politicas publicas orientadas al
desarrollo y a la proteccion de derechos laborales por y para un desarrollo sostenible con
igualdad de oportunidades laborales para todos sin distincion alguna.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la Investigacion.

El enfoque de este estudio de caso es cualitativo pues proporciona a la
investigacion profundidad de datos, dispersion, interpretacion y contextualizacion del
entorno, asi como detalles y experiencias Unicas de los sujetos, aportando de tal manera
puntos de vistas frescos, naturales y completos de los fenédmenos sociales (Hernandez
R., 2014, pag. 19).

Este enfoque es recomendable cuando el tema del estudio ha sido poco explorado
0 no se han hecho las investigaciones especificas y tiene la finalidad de indagar en grupos
sociales concretos y por lo consiguiente adecuado para este estudio pues se centra en
comprender los fendbmenos explorandolos desde las diversas perspectivas de los
participantes en un ambiente natural y en relacién con sus contextos (Hernandez R. ,
2014, pag. 358).

El propdsito de este enfoque es examinar la forma en que los individuos perciben
y experimentan aquellos fenédmenos que los rodean profundizando en sus puntos de
vistas, interpretaciones y significados (Hernandez R. , 2014, pag. 391).

Dentro de este contexto el enfoque cualitativo se alinea con el propoésito de este
estudio el cual es conocer las experiencias y percepciones de las mujeres que ocupan
estos cargos operativos en el sector eléctrico e identificar las barreras y oportunidades
gue enfrentan en este campo con el fin de comprender los desafios y beneficios de su
inclusion laboral, asi como indagar en las percepciones de las mujeres sobre las practicas
implementadas por la empresa para fomentar la inclusibn de mujeres en estos cargos
operativos (Hernandez R. , 2014, pag. 391).

La accion indagatoria del enfoque cualitativo se mueve de forma dinamica entre
los hechos y su interpretacion y utiliza la recoleccién y el andlisis de los datos para
perfeccionar las preguntas de investigacion o descubrir nuevas interrogantes en el
proceso de interpretacion, tales datos cualitativos evidenciaran en este estudio la
informacion de forma verbal a través de las perspectivas y puntos de vista de los

participantes donde podremos conocer sus experiencias, prioridades, significaciones y
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otros aspectos subjetivos que resultan de interés en la recoleccion de datos y
posteriormente en el proceso de investigacion (Hernandez R. , 2014, pag. 7).

El propésito de este proceso de indagacion consiste en reconstruir la realidad tal
y como los actores sociales la observan, evaluar el desarrollo natural de los sucesos y
construir el conocimiento del fenbmeno estudiado puesto que este enfoque precisa
considerar el todo sin reducir las partes del estudio y extraer el significado de los datos,
mas no reducirlos a nimeros, pues entiende a los sujetos de estudio y observa los
procesos sin alterar, irrumpir o imputar algiin punto de vista externo ya que percibe el
proceso tal y como los actores del sistema social Io ven (Hernandez R. , 2014, pag. 10).

La busqueda principal de este enfoque es la expansion de los datos a través de la
I6gica inductiva de lo particular a lo general, ya que esta intenta descubrir, interpretar y
comprender los fendbmenos a través de las percepciones y experiencias de los
participantes, puesto que el papel de los fendmenos sociales es activo ya que pueden
poseer diferentes significaciones gracias a la naturaleza de la realidad que es cambiante
(Hernandez R. , 2014, pag. 12).

3.2 Tipo y Nivel de la Investigacion.

El disefio de investigacion que se empleara en esta investigacion es
fenomenoldgico propio de la investigacion cualitativa ya que este disefio explora, describe
y comprende las experiencias de las personas entorno a un fenomeno especifico dentro
de este contexto la inclusion de las mujeres en cargos operativos del sector eléctrico.

El disefio fenomenoldgico se enfoca en la esencia de la experiencia compartida y
puede ser variado, asi como la amplia experiencia humana a través de los sentimientos,
las emociones, las visiones, el razonamiento y las percepciones (Hernandez R. , 2014,
pag. 493).

El primer paso de este disefio es la identificacion del fendmeno, seguido de la
recopilacion de datos para posteriormente desarrollar una descripcion compartida y
entendimiento de los fendmenos desde el punto de vista y la perspectiva compartida de
los participantes (Hernandez R. , 2014, pag. 493).

Este disefio se basa en el andlisis de los discursos y en la busqueda de sus
posibles significados, asi como en la contextualizacion de la experiencia, la temporalidad,

lugar, corporalidad y contexto relacional.
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En este disefo investigativo encontramos dos enfoques fenomenologicos, el
primero llamado fenomenologia hermenéutica la cual se centra en la interpretacion de la
experiencia humana y los contextos de vida y el segundo llamado fenomenologia
empirica enfocada en la descripcion de las experiencias vividas por los participantes
(Hernandez R. , 2014, pag. 394).

La fenomenologia hermenéutica define un fenémeno o un problema de
investigacion, estudia y reflexiona sobre este, descubre categorias y temas esenciales
del fendbmeno, y describe e interpreta las significaciones aportadas por los participantes.

Por otra parte, la fenomenologia empirica determina y define el fendmeno o
problema a estudiar, recopila los datos sobre la experiencia, analiza los comportamientos
y narrativas personales con el fin de tener un panorama general de las experiencias,
identifica las unidades de significado, genera categorias, detecta citas o unidades claves,
elabora una descripcién de las experiencias y su estructura, desarrolla una narrativa y

transmite la esencia del fendmeno estudiado (Hernandez R. , 2014, pag. 494).
3.3 Método de Investigacion.

3.3.1 Universo, Muestra y Muestreo.

Cuando hablamos de universo o poblacion nos referimos al conjunto constituido
por personas u objetos que forman parte del estudio y de los cuales deseamos conocer
y entender dentro del proceso investigativo. El universo hace mencion al objeto de estudio
en el presente caso hace alusién en conocer la inclusién de las mujeres que ocupan
cargos operativos en el sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil (L6pez P. , 2014).

Por consiguiente, para conocer el universo o poblacion de estudio de la presente
investigacion nos enfocaremos en las mujeres como objeto de estudio y sus funciones
en el sector eléctrico, por lo tanto, este universo consta de 10 mujeres ocupando estos
cargos operativos el cual estudiaremos a fin de develar sus percepciones acerca de la
inclusion del género femenino en este campo.

Por otra parte, la muestra en la investigacion cualitativa (Hernandez R. , 2014)
representa al grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades, sobre el cual se
recolectan datos, sin que estos sean estadisticamente representativos del universo o

poblacion estudiada (Hernandez R. , 2014, pag. 384).
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La muestra se ajusta a cualquier momento del estudio, no es probabilistica, no
busca generalizar resultados, busca unidades de andlisis que se encuentran en el
ambiente o contexto, su numero se define por la naturaleza del fenbmeno, la capacidad
de recoleccion y analisis, saturacion de categorias y entendimiento del fenédmeno.

La muestra en esta investigacion corresponde a un numero de 5 mujeres que
laboren dentro de una empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil, mujeres
con mas de 8 afios de experiencia entre 30 y 65 afios que ocupen trabajos operativos de
campo dentro de la organizacion., mujeres que nos ayudaran a comprender a través de
sus experiencias y percepciones el fendmeno del estudio y responder asi a las preguntas
de investigacioén; asi como 2 trabajadores sociales que laboran dentro de la institucion en
la que se esta basando el estudio a fin de conocer las politicas de inclusion, promocion y
seguimiento de una empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil.

El muestreo por otro lado tiene una importancia crucial en la investigacion, por lo
cual es necesario pensar en la estrategia de muestreo pertinente para lograr los objetivos
del estudio tomando en cuenta la capacidad operativa de recoleccion y analisis, el
entendimiento del fendmeno y la naturaleza del fenémeno en estudio (Hernandez R. ,
2014, pag. 385).

El proposito central del muestreo es seleccionar entornos, casos y unidades que
nos ayuden a obtener una mayor comprension del fenémeno estudiado, nos permitira a
su vez percibir detalles, significados, informaciones y actores acordes con la evolucion
de los acontecimientos.

Siguiendo con esta linea de investigacion el muestreo al que se somete la muestra
corresponde a la poblaciéon previamente seleccionada es decir a las 5 operadoras
eléctricas de campo y a los 2 Trabajadores Sociales que participaran en la entrevista y
gue laboran dentro de una empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil.

Para este estudio cualitativo se aplicara el muestreo por conveniencia el cual fue
seleccionado deliberadamente previo a los objetivos anteriormente planteados y los
sujetos sociales que integran la muestra, considerando todas las unidades investigativas
gue se quieren conocer tales como las experiencias y percepciones de los participantes,
asi como su postura ante la inclusion de mujeres en cargos operativos (Hernandez R. ,
2014, pag. 390).
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3.3.2 Categorias y Subcategorias de Estudio.

Las categorias de estudio corresponden a las ya trabajadas en la matriz de

variables las cuales son indispensables para el proceso de investigacion y estan son: el

género, las perspectivas de género, los roles de género, las paredes de cristal la

segregacion laboral y la division sexual del trabajo.

CATEGORIA

VARIABLE

Género

Diferencias sexuales en el trabajo.

Roles de Género

Actividades asignadas al género, experiencias

personales, expectativas laborales.

Perspectivas de Género

Barreras 'y desafios de inclusion,

oportunidades laborales.

Paredes de Cristal

Discriminacién de género, trabajos

feminizados.

Segregacion Laboral

Estereotipos de género.

Divisiéon sexual del Trabajo

Condicionamientos laborales, brecha laboral

de género.

Politicas y practicas de inclusion

Gestién organizacional, desafios y practicas

de inclusion.

Fuente: Datos alcanzados de la Matriz de operacionalizacién de variables, 2024.

Elaborado por: Shaylott Pacheco Hernandez

e Género: simbolismo de las diferencias sexuales.

e Perspectivas de género: diferencias conceptuales entre hombres y mujeres.

e Roles de género: normas sociales que determinan el actuar, sentir y pensar de los

hombres y las mujeres

o Paredes de cristal: restriccion de las mujeres a ciertas areas de trabajo.

e Segregacion laboral: prejuicios que existen sobre la capacidad de las mujeres.

¢ Division sexual del trabajo: relaciones dentro de la familia y el empleo.

e Politicas y practicas de la inclusion laboral: mecanismos Institucionales que buscan

derribar barreras sociales que impiden la inclusion.
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3.3.3 Formas de Recoleccion de la Informacion.

Para la recoleccion de informacion se implementara la técnica de la entrevista
como herramienta clave y fundamental en este estudio de caso.

La entrevista cualitativa permitird intercambiar en esta investigacion la informacion
entre el entrevistador y el entrevistado o los entrevistados a través de un numero de
preguntas y respuestas de las cuales se obtendra una comunicacion y una construccion
conjunta de significados respecto a un contexto en especifico (Hernandez R. , 2014, pag.
403).

La entrevista se divide en tres categorias estructuradas, semiestructurados y no
estructuradas o abiertas, en la entrevista estructurada el entrevistador sigue una guia de
preguntas especificas sujetandose exclusivamente a este, el instrumento prescribira que
cuestiones se preguntaran y en qué orden, la entrevista semiestructurada por otro lado
se basa en una guia de preguntas en donde el entrevistador tienen la libertad de introducir
preguntas adicionales para precisar y obtener mayor informacion, la entrevista abierta
fundamenta una guia més general y el entrevistador posee la flexibilidad para manejarla
(Hernandez R. , 2014, pag. 403).

En este estudio de caso utilizaremos la entrevista estructurada siguiendo una guia
de preguntas ya ejecutadas, las cuales se han desarrollado con anterioridad pensando
en cada detalle e importancia del estudio y que daran a su vez la relevancia necesaria al
mismo a fin de comprender la problematica y conocer el punto de vista de los sujetos en
relacion a esta.

A través de la entrevista estructurada y de las preguntas previamente ya
ejecutadas podremos conocer las experiencias, opiniones, sentimientos, hechos,
historias de vida, percepciones, entre otros del objeto de estudio (Hernandez R. , 2014,
pag. 407).

Entrevista que se obtendra con el consentimiento informado de los participantes y
gue garantizaran la confidencialidad y el anonimato de los mismos los cuales seran
proporcionados por el tutor a cargo y Lcdo. De Trabajo Social perteneciente a la

organizacion donde se ejecutara la investigacion.
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3.3.4 Formas de Analisis de la Informacion.

Para la recoleccion y analisis de los datos cualitativos utilizaremos como técnica
la entrevista con la cual analizaremos la problematica a fin de obtener informacién y
conocimiento y como instrumento la guia de preguntas especificas la cual se llevara a
cabo con base a las preguntas gestionadas en la entrevista, sujetas a comprender la
problematica y la importancia del estudio, posteriormente para el andlisis de la
informacion nos apegaremos a los criterios de rigor como la credibilidad y la transparencia
los cuales dan paso a la estructuracion de la organizacion de los datos y a la transcripcion
posterior del mismo (Hernandez R. , 2014, pag. 395).

Para la recolecciéon de datos se utilizara la codificacion axial este analisis que se
realiza con base en los resultados de las entrevistas y con las categorias de estudio
planteadas.

La intencionalidad de la codificacion axial es agrupar las categorias segun el tema
y los patrones del tema de estudio, relacionar estas categorias y ejemplificar estos temas
y relaciones con las unidades de andlisis, su funcionalidad es encontrar nexos,
vinculaciones y asociaciones entre categorias (Hernandez R. , 2014, pag. 444).

La recoleccién de datos en la investigacion cualitativa esta orientada a proveer de
entendimiento de los significados y a compartir las experiencias de las personas.

La finalidad del andlisis de datos en el enfoque cualitativo es explorar los datos,
imponer una estructura organizandolas en categorias y unidades, describir las
experiencias de los participantes, descubrir las concepciones, categorias y patrones
presentes en los datos, asi como sus vinculos a fin de otorgar sentido e interpretacion al
planteamiento del problema, comprender el contexto que los rodea, reconstruir hechos,
relacionar los hallazgos con el conocimiento ya existente y generar una teoria basada en
estos datos (Hernandez R. , 2014, pag. 418).
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Resultados de la Investigacion.

Los siguientes datos expuestos en el siguiente capitulo fueron analizados de manera
representativa y enmarcan las diversas percepciones que tienen las mujeres operadoras
eléctricas de campo acerca de su inclusién en cargos operativos en el sector eléctrico a lo largo

de sus carreras y de su ejercicio como profesionales.

4.1.2 Caracterizacion de la muestra

Se aplico una entrevista estructurada aplicada a 5 operadoras eléctricas de campo, a fin
de conocer las vivencias y experiencias de estas mujeres en su trabajo de campo y de
comprender los desafios y beneficios de su inclusion laboral; asi también se entrevistd a 2
trabajadores sociales que laboran dentro de la institucion en la que esta basado la investigacion
a fin de conocer las politicas de inclusion, promocion y seguimiento de una empresa del sector
eléctrico de la ciudad de Guayaquil.

Para lo cual se indaga en los afios de experiencia y el tiempo de inclusién que tienen las
operadoras eléctricas de campo laborando dentro de la institucién, informacién sumamente
relevante en esta investigacion pues nos permitira comprender mejor sus experiencias de vida
en estos puestos dominados por hombres.

“Tengo trabajando dentro de la institucion 11 afos, especificamente”

(Operadora.Elec1,2024).

“Tengo mas o menos 15 afios en la empresa si cumplen con el muestreo de la muestra”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Tengo 21 afios trabajando en la empresa” (Operadora.Elec3, 2024).
“26 afos trabajando en la institucion” (Operadora.Elec4, 2024).

“Tengo 10 afios dentro de la institucion” (OperadoraElec5, 2024).
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Caracterizacion de la muestra
Usuarios Ocupacion
Operadora Eléctrica 1 Profesional de Subestaciones
Operadora Eléctrica 2 Mantenimiento eléctrico
Operadora Eléctrica 3 Profesional de proyectos
Operadora Eléctrica 4 Profesional de Mantenimiento de redes de
Distribucion
Operadora Eléctrica 5 Profesional de control de energia
Trabajador Social 1 Magister en Trabajo Social
Trabajadora Social 2 Magister en Trabajo Social

Fuente: Datos alcanzados de las entrevistas aplicadas al personal de una empresa
eléctrica de la ciudad de guayaquil en el afio 2024

Elaborado por: Shaylott Pacheco Hernandez

4.2 Objetivo especifico 1: Conocer las experiencias y percepciones de las mujeres
gue ocupan cargos operativos en el sector eléctrico de Guayaquil.
El andlisis alrededor de este objetivo se logr6 a través de las entrevistas aplicadas
a 5 mujeres ejerciendo trabajos operativos de campo en el sector eléctrico de una
empresa en la ciudad de Guayaquil en el afio 2024 a fin de conocer sus experiencias y

percepciones en este campo tradicionalmente masculinizado.
4.2.1 Roles de Género

4.2.1.1 Actividades asignadas al género

Dentro del género se estructuran los roles, la percepcion y el lugar que ocupan las
mujeres y los hombres dentro de la sociedad; en la teoria feminista este es la asignacion
de caracteristicas fisicas y simbdlicas, asi como de expectativas y espacios definidos
jerarquicamente, tanto de estatus, relaciones e ideologias (Ortega, et al., 2001).

Se busca a través de esta variable perteneciente a la categoria roles de género
conocer cudles son las actividades que realizan las operadoras eléctricas de campo en
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relacion a su género y si estas actividades son las mismas que realizan los hombres en
funcion al mismo cargo con la finalidad de conocer sus percepciones y experiencias en
este campo masculinizado.

Para lo cual se plantea la siguiente interrogante ¢ Cuales son las actividades que
usted realiza dentro de la institucion en funcion a su rol como operadora? para lo cual
respondieron.

“Soy Ingeniera electronica encargada del mantenimiento, de todos los equipos

electrénicos en las 51 Subestaciones que tiene el area de concesion, ademas de la

documentacion para compras publicas para adquisicion del departamento”
(Operadora.Elecl, 2024).

“Yo me encargo de la supervision, control, monitoreo de quipos telecomandados que se
conectan a una central escada para en este caso detectar fallas, programar las
protecciones de equipo, asi como las comunicaciones para que estas puedan ser

enviadas a la central y el equipo pueda ser monitoreado de manera remota
(Operadora.Elec2, 2024).

“Mi trabajo seria revisar proyectos a nivel de urbanizacién y de redes, revision y
aprobacién de los proyectos también para recibir las obras y también ahora con la
regularizacion de los predios a nivel de municipio, y de los certificados de distancias en
seguridad, hacemos inspecciones y de acuerdo a eso se emiten informes, se elaboran

presupuestos, planes” (Operadora.Elec3, 2024).

“Si, cuando recién ingrese a la parte de distribucién porque yo no entre directamente ahi
yo entre a otra parte que se llama centro de control de escada bueno ahi entrabamos con
turno rotativos y a la par all4 no habia distincion ni nada, cuando ya pase al lado de aca
como departamento de operacion ellos hacian también guardia y esa parte nuca me
dejaron a mi realizarla a pesar de que yo hable con el jefe de aquella época que ahora ya
no esta se jubild, no quisieron que yo haga la labor de hacer guardia y realizar trabajos a
nivel de media y alta tension, entonces yo mas estoy encaminada hacer trabajos de
ingenieria dentro del area que también se requieren y que normalmente los demas por su

funcién de estar mas en la calle no realizan” (Operadora.Elec4, 2024).

“Yo verifico en campo y tengo también trabajo de oficina, primero nosotros llegamos a
oficina nos dan unos partes en las cuales verificamos las posibles pérdidas comerciales

gue nosotros identificamos con esos partes vamos a la calle, vamos a visitar a los clientes
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junto con las cuadrillas contratistas, nosotros hacemos la supervision y ellos hacen la
revision en los medidores verifican que todo se encuentre bien entre conexiones y carga
que existan y de ahi vamos entre todas bases que nosotros tenemos” (Operadora.Elec5,
2024).

Seguida de la pregunta anterior se plante6 a las operadoras eléctricas de campo
si las actividades que realizan como mujeres son las mismas que realizan los hombres
en funcion al cargo, la cual respondieron

“Si tienen el mismo cargo si, basicamente Ingenieros electronicos que hay tres en el area”
(Operadora.Elecl, 2024).

“Si son las mismas bueno yo le dije una de mis funciones, pero tengo varias entre esas
también los hombres hacen las mismas funciones, nosotros por ejemplo hacemos
conexiones de equipos telecomandados, instalaciones de copas y pynes, mantenimiento

de las redes de media atencion” (Operadora2, 2024).
“Si son las mismas” (Operadora.Elec3, 2024).

“En el area si, algunos si” (Operadora.Elec4, 2024).
“Si son las mismas” (Operadora.Elec5, 2024).

Frente al mismo objetivo y la pregunta ¢Alguna vez se han visto limitadas sus
actividades dentro de su gestion como operadora por el simple hecho de ser mujer,
perteneciente a la categoria de los roles de género? Las operadoras eléctricas de campo

respondieron.

“Bueno si, al momento de mover objetos muy pesados preferimos pedir ayuda a los
operadores de las subestaciones o a otros compafieros varones mas jovenes, por motivo

de fuerza, pero es algo manejable” (Operadora.Elec1, 2024).

“Si al inicio fue un poco dificil, la verdad el ingreso y hasta que te tienen confianza si,
porque los hombres tenian una mentalidad diferente que tu ibas hacer un trabajo
administrativo 6sea te encasillaban en otra forma de trabajo entonces en ese entonces el

trato con los superiores era complicado” (Operadora.Elec2, 2024).

“Si, cuando recién ingrese a la parte de distribucién porque yo no entre directamente ahi
Yo entre a otra parte que se llama centro de control de escada bueno ahi entrabamos con

turno rotativos y a la par, alla no habia distincion ni nada, cuando ya pase al lado de aca
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como departamento de operacion ellos hacian también guardia y esa parte nuca me
dejaron a mi realizarla a pesar de que yo hable con el jefe de aquella época que ahora ya
no esta se jubild, no quisieron que yo haga la labor de hacer guardia y realizar trabajos a

nivel de media y alta tension por ser mujer” (Operadora.Elec5, 2024).

Se pudo conocer a través de esta variable las diversas actividades que realizan
las operadoras eléctricas de campo en funcién a su cargo, asi como la paridad en la
realizacion de actividades entre hombres y mujeres segun sus perspectivas, sin embargo,
al adentrarnos en la limitacion de sus actividades dentro de la organizacion por ser
mujeres tres de las cinco operadoras entrevistadas vieron limitadas sus actividades como
operadoras dentro de la organizacion por ser mujer.

Limitaciones como hacer guardia en el puesto de trabajo o realizar trabajos de
media y alta tension como es el caso de la Operadora.Elec4 quien a pesar de su
insistencia no le permitieron realizar este tipo de actividades por suponer que las mujeres
en el sector eléctrico solo podian ejercer cargos operativos.

Dimension del género expresada en las sociedades organizadas genéricamente,
donde existen actividades concebidas para hombres y actividades concebidas para
mujeres, denomina desde la teoria del género como “organizacién del trabajo por género”
gue no se considera “natural”. Sociedades patriarcales donde las actividades de
reproduccion social son asignadas al género femenino y las actividades de produccion al
género masculino (Hernandez Y. , 2006).

Basandonos en esta premisa, se evidencia dentro de la organizacién las
limitaciones que tienen las mujeres en ciertas actividades a realizar dentro de su rol como
operadoras, limitaciones asignadas por la construccion social del género basadas en las
diferencias dadas por el sexo bioldgico y por las formas de organizacion social patriarcal
gue considera al varén como cabeza de todas las instituciones sociales y como jefe de la
unidad doméstica y restringe la participacion de las mujeres en actividades que se

encuentran aptas a realizar por el simple hecho de ser muijer.

4.2.1.2 Experiencias personales
La siguiente variable es aplicada a la muestra de estudio con el fin de conocer las

motivaciones, experiencias y vivencias de las operadoras eléctricas ejerciendo trabajos
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de campo en areas que histéricamente han sido masculinizadas y dominadas por
hombres.

Por lo que se procede a indagar en la siguiente pregunta ¢, Qué la motivé a ingresar
a un campo laboral histéricamente dominado por hombres? Pregunta correspondiente a
la categoria de los roles de género y al objetivo especifico uno de esta investigacion,
frente a la cual las operadoras respondieron.

“‘Bueno mi papa es electricista entonces desde ahi viene mi amor por la electricidad”
(Operadora.Elecl, 2024).

“Bueno la verdad siempre me gusto, soy muy dinamica, y eso hizo que me gustara mucho
la carrera todo lo que tienen que ver con la electrénica mi carrera es electronica, aunque
ahora estoy haciendo mas la parte de potencia, pero me gusta, me gusta mucho antes al
inicio yo empecé con el mantenimiento de turbinas generadores eléctricos ahi fue donde

yo me ejerci inicialmente y me gusto y luego me traslade aca yo era generadora’
(Operadora.Elec2, 2024).

“Desde que estaba en el colegio me gusto sobre lo que se trataba la electricidad, enfonces
por eso estudié esa carrera y de ahi pues fue un enorme anhelo trabajar en esta institucién

y gracias a Dios pude ingresar” (Operadora.Elec3, 2024).

“Cuando yo entre a la politécnica del litoral, la verdad es que yo entre porque queria
estudiar Ingenieria en sistemas originalmente, pero ya dentro y como uno hace dos afios
de estudio bésico ya vas viendo la materia y como ya llegamos a la parte de computacién
y no me agrado mucho dije esto no es para mi y busque algo mas y ya uno comienza a
conocer a estudiantes de afios superiores y ya le comienzan a explicar esto es asi,
entonces la verdad es que ahi termine decidiéndome irme para el lado de Ingenieria

eléctrica, el lado de potencia” (Operadora.Elec4, 2024).

“A mi me gusta la electricidad, y yo desde pequefia estaba en escuelas mixtas, todo mixto
asi que no o vi algo fuera de lo comun, inclusive en la universidad son pocas las mujeres
las que van en la carrera de electricidad entonces ya uno viene acostumbrado a trabajar

con hombres no lo ve como algo sorprendente o nuevo” (Operadora.Elec5, 2024).

Seguida de esta interrogante y en la misma categoria se plantea la siguiente
pregunta a fin de conocer la experiencia y vivencia de las mujeres en el campo masculino

¢, Podrias compartir alguna experiencia personal que haya marcado tu trayectoria en este
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tipo de cargos? De las cuales se escogieron las repuestas de las operadoras de campo

mas relevantes para esta investigacion.

“Bueno no, a mi siempre me ha gustado trabajar en el campo eso también es importante,
antes de trabajar acd yo estaba en las gerencias técnicas de empresas de tecnologia,
entonces a mi me agrada mucho trabajar en la calle, interactuar con personas y no estar
solo en una oficina sentada, claro que también se trabaja en una oficina, pero es mas

relajante trabajar en la calle” (Operadora.Elect1, 2024).

El manejo de personas, porque cuando uno sale de la universidad uno sale con la parte
técnica pero en el campo es diferente, en el campo uno aprende otro tipo de cosas pero
mas que todo es el trato con las personas, en este caso los obreros, la parte social, la
parte de recursos humanos, es dificil de manejarlo que las personas caminen hacia donde
tu quieres llevarlos, tienen pensamientos y formas de actuar distintas entonces al inicio es
dificil manejar eso, una vez que conocen tu mistica de trabajo se van acoplando tanto
ellos como nosotros los ingenieros nos acoplamos y hacemos un trabajo mucho mejor y

hoy en futuro estamos bastante bien establecidos (Operadora.Elect2, 2024).

“Puedo compartir una experiencia positiva en este caso el jefe él siempre me apoyo,
inclusive en una ocasioén me dejaron a cargo de un departamento entonces me senti bien,
sentia el respaldo poque es un campo operado por hombres y habia mucho machismo,
recuerdo dos casos cuando era inspectora que por el hecho de ser mujer no me tomaban
en cuenta y en otro caso cuando un compariero ingreso y me toco ensefiarle el trabajo y
un compariero externo lo corrigié y él se fue contra mi por ser mujer mas no por la persona

que le habia hecho la correccién fue muy prepotente” (Operadora.Electr3,2024).

“una experiencia negativa, con mis anteriores jefes vi limitaciones de que no ella es mujer,
ella no puede hacer eso déjala aca, mejor le damos esta parte de trabajo, sin embargo yo
siempre fui curiosa siempre he ido méas alla y me colaba con los demas en trabajos de
campo, claro que no era la ejecutora porque no me lo permitian pero si observaba y
gracias a eso me he podido subido a una canasta de camion, esas cosas yo las he hecho
a pesar de que el jefe me haya dicho no, pero igual les decia si puedo ir a ver y me decian
ya anda, afortunadamente ha llegado una Ingeniera nueva, obviamente los jefes han
cambiado, obviamente menos mal, ellos tienen otra mentalidad y esta Ingeniera si la estan
entrenando en ese sentido, la verdad es que me parece fabuloso” (Operadora.Elect4,
2024).
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‘recuerdo dos casos cuando era inspectora que por el hecho de ser mujer no me tomaban
en cuenta y en otro caso cuando un compafiero ingreso y me toco ensefarle el trabajo y
un compariero externo lo corrigié y él se fue contra mi por ser mujer mas no por la persona

que le habia hecho la correccién fue muy prepotente” (Operadora.Elec5, 2024).

Se pudo dar conocer a través de estas interrogantes las experiencias de las
mujeres alrededor de la eleccién del cargo y la huella que ha dejado la eleccion y ejercicio
de la misma en las operadoras eléctricas, repuestas que evidenciaron su motivacion y
pasion al elegir carreras Técnicas y de Ingenieria, asi como las experiencias positivas y
negativas que estas han tenido alrededor del cargo.

Se determind a través de esta variable que las mujeres tenemos las mismas
capacidades de eleccion en funcidén de nuestros gustos y experiencias en el campo pero
gue estas se ven limitadas por la sociedad,

Se evidencia a su vez que al indagar de las experiencias de las mujeres dentro del
campo operativo hubo respuestas positivas y negativas donde tres de cinco operadoras
afirmaron haber contado con experiencias significativas dentro del campo y dos de ellas
por el contrario negaron haber tenido experiencias de tal tipo, al recibir malos tratos y
limitaciones en sus puestos de trabajo por ser mujer.

En la teoria del género esto tiene que ver con la “naturalizacion de las
desigualdades sociales y las relaciones de poder entre hombres y mujeres” las cuales
generan practicas sexistas y discriminaciones en las relaciones y en los espacios
sociales” (AEM, 2023).

Sexismo que hace referencia a un conjunto de mitos, sentimientos y formas de
actuar basados en la superioridad de lo masculino e inferioridad de lo femenino.

Se determina que la mujer se encuentra inmersa en précticas sexistas propias del
género, que influyen en las limitaciones sociales de lo que puede realizar o no una mujer
como el caso de la Operadora.Elec4 quien subraya tales practicas desde su propia
experiencia “siempre vi esa limitacion de que, no ella es mujer, ella no, ella no puede

hacer eso déjala aca mejor le damos esta parte” evidenciando la veracidad de la teoria.

4.2.1.3 Experiencias laborales
Se selecciona esta variable con el objetivo de conocer las experiencias de las

mujeres entorno a su campo laboral, seguido de los cambios de existir la presencia de

44



alguno les gustaria ver en la corporacién, para lo cual se gestiono la siguiente interrogante
¢, Qué cambios le gustaria ver en su industria o empresa para lograr la igualdad de
oportunidades?
“un mayor nimero de mujeres preparandose para ejercer en la industria de la electricidad,
que haya mas mujeres que estudien este tipo de carreras, pero no porque deba haber

sino porque amen esta profesion” (Operadora.Elec1, 2024).

‘me encantaria que se dieran las suficientes oportunidades a las mujeres para poder

desempenar cargos altos” /Operadora.Elec2, 2024).

“Creo que con el nuevo lineamiento que ellos llevan pueden mantener la igualdad para
todos” (Operadora.Elec3, 2024).

“considero que en mi area somos muy unidos y que ya existen oportunidades laborales
para todos” (Operadora.Elec4, 2024).

“Que los puestos directivos sean liderados por mujeres para ver si hay algun cambio

diferente en las areas para comparar si hay mejoras” (Operadora.Elec5, 2024).

Seguida de esta interrogante se consulta a las cinco operadoras eléctricas de campo
¢, Qué expectativas de mejora tienen para con su cargo? A lo que respondieron.
“Hace bastante tiempo no se hace una capacitacion profesional, no diria que las virtuales
no tienen el peso o la excelencia que tienen las presenciales, pero yo creo que las
presenciales tienen algo que no se obtienen a través de lo virtual, entonces las
capacitaciones presenciales y bajo un esquema de obtener una licencia o una certificacion

€S0 es como mas excelente para prepararse” (Operadora.Elec1, 2024)

“Actualmente estoy por cambiarme de area y quiero aprender algo nuevo y quiero cerrar
un ciclo y empezar otro nuevo en el que pueda ampliar mis conocimientos y pueda avanzar

mucho mas en mi carrera profesional” (Operatidora.Elec2, 2024)

“Expectativas de mejora para mi area ninguna gracias a Dios si hay apertura y sin nos
consideran por igual sea hombre o mujer, llevamos un orden para todo (Operadora.Elec3,
2024).

“Ya ahorita lo que me tocaria es una jefatura, ya he reemplazado estuve a punto de ir a
matriz, pero por la situacién politica que hay dijeron que no, es lo Unico que me faltaria ya

una jefatura permanente” (Operadora.Elec4, 2024).
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“De que se pueda llevar un poco mas automatizados, no utilizar mucho papel que se
pueda ampliar mas y que no sea visita solo a los medidores, que podamos aplicar mas

ingenieria” (Operadora.Elec5, 2024).

A través de esta variable las operadoras expresaron los diversos cambios que les
gustaria ver en su industria tales como la igualdad de oportunidades en el campo
operativo, la union de diferentes areas y un mayor nimero de mujeres preparandose para
lograr la igualdad entre hombres y mujeres.

Lo cual deberia tener una gran significacion para la institucion y ser de gran
complemento para que las politicas internas tales como la equidad, la igualdad y la
paridad dentro de la corporacion se cumplan, politicas que existen pero que no tienen la
visibilidad, la implementacion y seguimiento que deberian tener, porque de ser asi las
operadoras no expresarian la necesidad de tales cambios para lograr la igualdad, lo cual
nos lleva al cuestionamiento sobre la validez de tales politicas y la implementacion y
seguimiento de las mismas en la institucion.

En cuanto a las expectativas de mejoras que tienen para con sus cargos, se
tuvieron respuestas muy variadas dos de las cinco operadoras respondieron que en lo
personal les gustaria posicionarse en puestos mas altos en funcion a sus capacidades,
otra de ellas indico que como mejora apreciaria la ampliacion de nuevos conocimientos
a través de capacitaciones profesional, ajena a estas expectativas otra operadora indico
gue no necesita mejoras para su area y la ultima de ellas sefialo que como expectativa
le gustaria aplicar mas ingenieria en su puesto de trabajo.

Ciertas expectativas que segun el manejo y politicas de la empresa podria darse
como el caso de las capacitaciones que se imparten dentro de la institucién y se
establecen de acuerdo a las necesidades de cada macroproceso corporativo

Se aplica la teoria de género con la intencionalidad de visibilizar las problematicas
gue giran alrededor de los condicionamientos sociales, culturales, econémicas y politicas

de las operadoras eléctricas (Delgado & Novoa, 2020).
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4.2.2 Género

4.2.2.1 Diferencia sexual de Trabajo

Esta concepcion hace alusion a la forma en que la sociedad distribuye el trabajo
entre hombres y mujeres y esto depende de los roles de género establecidos socialmente
y que se consideran apropiados para cada sexo (INMUJERES, 2017).

Se establece a continuacion la siguiente variable a fin de conocer las diferencias
sexuales que pueden existir en el sector eléctrico en funcidn a las tareas que realizan las
operadoras eléctricas de campo y si estas funciones son las mismas que ejercen los
hombres que ocupan el mismo cargo, para lo cual se planteé la siguiente pregunta ¢,Ha
recibido algun trato desigual en su gestiébn como operadora dentro de la institucién por
ser mujer? de la cual dos de las cinco operadoras respondieron afirmativamente,
contandonos sus experiencias en este campo y tres de ellas indicaron que no han recibido
trato desigual dentro de su gestiobn como operadoras.

“Si puedo decir que, si a veces hay tratos desiguales, a dia de hoy menos claro, pero al

inicio si eran bastantes mas que todo por los tiempos, en esos momentos eran pocas las

ingenieras que trabajaban aqui, de verdad muy pocas, por ejemplo cuando yo inicie hace

15 afios atras incluso la persona que trabajaba en ese tiempo ahi no queria mujeres

trabajando en esa area y él fue muy claro, €l me dijo a mi no este es un trabajo para

hombres, aqui usted va a sudar, aqui usted va a verla dura tienen que subirse a un poste,

no creo que quiera eso, de hecho yo le explique que de hecho yo no estudie una carrera

administrativa sino de campo y tenia todo para trabajar, él me puso muchas trabas pero

al final acepto darme la oportunidad y luego estuvo muy contento por el frabajo realizado”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Si, cuando hicieron una homologacion hace afios yo era como es que nhos pusieron en
aguella época yo era jefa de digitalizacién y planimetria pero era ya a nivel de jefatura yo
manejaba como 15 personas después cambiaron ya la figura y el &rea de digitalizacion ya
NO manejaria ese nuevo grupo porque era algo nuevo que se cred en aquella época pero
ya eso hace unos 15 afios, cuando hubo ese cambio esa homologacion lo légico es que
me hubieran puesto al mismo nivel pero no, la verdad es que lo considere como una
degradacién y me pusieron como el ingeniero mas basico, eso paso y luego en la siguiente
homologacion fue igual obvio yo proteste en su momento pero fue en vano porque nunca

recibi una respuesta” (Operadora.Elec5, 2024).
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En la pregunta ¢Qué significa ser mujer para usted en un mundo dominado por
hombres y en un campo tradicionalmente masculinizado? Correspondiente al mismo
objetivo uno y a la categoria de género los operadores respondieron.

“El simple hecho de ser mujer nos da la oportunidad a nosotros de mostrarle a los

hombres nuestro empoderamiento, que nosotros podemos y mostrarnos a nosotras

mismas que estamos hoy en dia en las mismas capacidades de realizar cualquier tipo de
trabajo sea este fisico intelectual, ya nosotros ocupamos campos grandes a niveles
politicos, econémicos entonces ya no tenemos que demostrar nada, ya estamos hoy
empoderadas, pero debemos con nuestro trabajo diario siempre salir adelante”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Me siento realizada en el campo profesional sobre todo en este campo que como usted
menciona es dominado por hombres. Yo cuando ingrese a la empresa en esa ocasion
habia otra Ingeniera y a nosotras nos tenian como relegadas hasta que después con el

trabajo que uno hacia cambiaron su actitud” (Operadora.Elce3, 2024).

“Bueno es un reto, definitivamente si porque estaban tan mentalizados en esta empresa,
veian una mujer y enseguida pensaban que era la secretaria, eso si me chocaba porque
obviamente yo habia estudiado y no por degradar porque es un trabajo digno, pero yo no
era la secretaria, entonces eso si costo bastante al comienzo porque ingenieras en esta
empresa éramos contadas con los dedos de las manos, ahora hay mas y me alegro de
que asi sea” (Operadora.Elec4, 2024).

“Es duro porque los hombres son mas fuertes en decir las cosas entonces tenemos que
saber cdmo desenvolvernos para que no nos afecten ciertas cosas y comunicarles
también a los chicos que hay cosas que no nos agradan y también tener nuestro temple

nuestro caracter porque si no imaginate” (Operadora.Elect5, 2024).

Se planted en esta ronda de preguntas dentro de la misma categoria como es la
participacion de las operadoras de campo en este tipo de cargos tradicionalmente
masculinizados y si consideraban ellas si su participaciéon era igualitaria en comparacion
a los hombres a lo que ellas respondieron.

“Bueno cada uno tiene su trabajo, hay un electronico en el area que tiene mas experiencia

que yo por lo tanto ejecuta otro tipo de trabajo, en mi area estéa bien definida la funcion de

cada persona, no la funciéon porque todos tenemos la misma funcién, pero si las
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actividades, entonces mi actividad est4 centrada netamente a lo electrénico y a las
compras publicas” (Operadora.Elec1, 2024).

“Mi participacion en este cargo es muy activa, yo hago trabajo mixto, trabajo administrativo
y trabajo de campo, administrativo dos dias y de campo 3y los fines de semana trabajo
amanecidas y horarios de 4.30 a 8.30, es decir, hago las mismas funciones que hacen
mis comparieros, con los mismos horarios y todo lo que puedo decir mas 0 menos que es
diferente un poco las amanecidas porque por motivos de la inseguridad que hubo y que
se tenia que salir en la madrugada mi jefe considero ese punto un poco mas”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Tengo una participacion activa igual al que de los hombres, si ellos salen al campo
nosotros también realizamos trabajo mixto de campo y de oficina” (Operadora.Elec3,
2024).

“Mi participacion es activa, todavia salgo a hacer trabajo de campo, pero ya como se ha
jubilado bastante gente y hubo cambio de direccién participo mas a nivel de direccion,
reuniones de gerencia, ese tipo de cosas, si ahora si es un poco mas igualitaria ahora uno

ya opina y respetan la opiniéon de uno antes no” (Operadora.Elec4, 2024).

“Realizo trabajo de campo y de oficina asi que tengo una participacion muy activa, me
encuentro siempre de un lado a otro, Si por supuesto tenemos las mismas actividades”
(Operadora.Elec5h, 2024).

Se determind que las mujeres en el sector eléctrico han recibido trato desigual
dentro de su gestion como operadoras, tal es el ejemplo de la Operadora.Elec2, quien
recibio por parte de su jefe el siguiente sefialamiento “este es un trabajo para hombres”

“va a sudar, no creo que quiera eso” “aqui usted va a verla dura” trato y palabras que no
le diria a un hombre en el mismo puesto de trabajo, tal planteamiento evidencia las
diferencias sexuales tales como las caracteristicas biolégicas o fisioldégicas asociadas a
lo masculino y a lo femenino.

Se determino ademas que es un reto para las mujeres ocupar cargos operativos
masculinos, salir de los estereotipos de género y del encasillamiento que ejercen sobre
ellas por ser mujer, mas dificil aun quebrantar esa ideologia que la mujer es para la casa

y el hombre para la calle.
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Se aplica la teoria del género con la finalidad de conocer las expectativas,
oportunidades, relaciones complejas y diversas que giran en torno de lo social y cultural.
Esta teoria nos permitira comprender las dificultades que enfrentan las mujeres para
conciliar el mundo laboral y los condicionamientos sociales y laborales a los que se
resisten dia a dia (Lagarde, 1996).

A través de la categoria de género transcenderemos en las diferencias biologicas
naturalistas entre lo masculino y lo femenino, y los niveles de inteligencia medidos por el
coeficiente intelectual, como parte del proceso de construccion social. Pues los seres
humanos somos productos de constructos sociales y culturales mas no de estructuras
biolégicas. Se concluye que las mujeres han roto estereotipos de género y demostrado

que las diferencias fisicas no marcan lo intelectual.

4.3 Objetivo 2: Indagar en las percepciones de las mujeres sobre las practicas
implementadas por la institucion para fomentar la inclusién de mujeres en
estos cargos operativos.

A través de las entrevistas aplicadas a 5 mujeres ejerciendo trabajos operativos
de campo en el sector eléctrico de una empresa en la ciudad de Guayaquil en el afio

2024 se busca indagar en las percepciones de estas mujeres sobre las practicas

implementadas por la institucion para fomentar su inclusion en estas areas operativas.
4.3.1 Politicas y Practicas de Inclusion laboral

4.3.1.1 Gestion Organizacional

Es fundamental para el bienestar y la motivacion de los trabajadores que las
empresas fomenten un ambiente respetuoso y diverso, donde el personal pueda contar
con las mismas oportunidades de empleo y en el que las politicas de inclusién deben ser
el eje central dentro de la organizacion (BUILDING TALENT, 2024).

Se establece la siguiente variable con la finalidad de conocer la gestion
organizacional en relacion a las practicas de inclusion y promocion establecidas por una
empresa del sector eléctrico en la ciudad de Guayaquil, con el propésito ademas de
conocer las percepciones de las operadoras eléctricas de campo sobre la ejecuciéon e

implementacion de las mismas.
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Dentro de esta variable y de la categoria Politicas y practicas de inclusion laboral
se planteé la siguiente pregunta tanto a operadores eléctricas de campo como a
Trabajadores Sociales a fin de conocer las politicas de inclusion y los espacios de
promocién dentro de la institucion ¢ La institucion cumple con politicas de inclusion para
lograr la igualdad entre hombres y mujeres?

“Si, por supuesto que si” (Operadora.Elec1, 2024).

“Claro actualmente podemos ver dentro de la institucion un mayor nimero de mujeres”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Si, asi es tanto para hombres como para mujeres” (Operadora.Elec3, 2024).

‘hoy en dia si, yo veo mas mujeres en estos cargos, asi que puedo decir que si, antes

eran contadas” (Operadora.Elec4, 2024).
“Si siempre han contado con politicas de inclusién” (Operadora.Elecb, 2024).

“Siendo una empresa publica del estado tiene que cumplir una normativa interna y una
externa” (T.S1, 2024).

“Por supuesto contamos con una serie de lineamientos para lograr esta paridad entre
hombres y mujeres” (TS2, 2024).

Seguida de esta pregunta se plante6 a la muestra de estudio que describan alguna
de las politicas de igualdad e inclusibn de género que tienen implementadas en la
institucion para lo cual ellos respondieron.

“Bueno yo no conozco especificamente pero siempre se promueve la igualdad de género

aqui nunca he vivido una situacion que haya sentido lo contrario” (Operadora.Elec1,

2024).

“Si igualdad para ejecutar los mismos trabajos, igualdad entre unos y otros, el respeto”
(Operadora.Elec2, 2024).

‘Aqui en la empresa se habla mucho de la ley violeta, si eso y de la igualdad”
(Operadora.Elec3, 2024).

“Bueno ultimamente hubo una campafa de inclusién y de igualdad de género, pasan por

correo también todo este tipo de informaciones” (Operadora.Elec4, 2024).

“La verdad no sabria decirte” (Operadora.Elecb, 2024).
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“Dentro de la normativa interna tenemos, el cédigo de conducta en el cual se establece
estos principios y estos valores sobre la igualdad, la paridad d género, la equidad, todo
esto que va contra la desigualdad de hombre y mujeres, también tenemos nuestra norma
interna de Talento Humano que garantiza todos los procesos de seleccién, reclutamiento,
capacitaciones, de evaluacién, escala salarial, desarrollo del talento humano, promocion
y ascenso, dentro de las politicas externas tenemos las leyes organicas, el cédigo de
trabajo el cual establece el tema de la igualdad y la equidad de género, la prevencién de
todos estos casos de desigualdad, tenemos la ley violeta, los reglamentos y todos los
acuerdos ministeriales que rigen la igualdad y la promocién entre hombres y mujeres”
(T.S1, 2024).

“Contamos con las normas internas de talento humano las cuales garantizan, la equidad,
la igualdad y la paridad dentro de la corporacion, también tenemos los protocolos de
atencion, el procedimiento de seleccion y vinculacién donde se garantiza la equidad de
género, la igualdad en el cual se establecen unos lineamientos o reglamentos para poder
realizar la evaluacion de los perfiles y de las personas que ingresan en la corporacion, la

ley violeta, los reglamentos internos y externos, entre otros” (T.S2, 2024).

Se puede apreciar que tanto Trabajadores Sociales como Operadoras eléctricas

sefialan que la institucion para la que trabajan Cuenta con politicas de inclusion, pero al

profundizar en el saber de las Operadoras eléctricas sobre tales politicas, estas no logran

evidenciar cuales son.

Se pregunt6é ademas a los colaboradores ¢ Qué iniciativas de diversidad e inclusion

conoce usted que se fomentan dentro de la institucion? para lo cual respondieron.

‘tengo conocimiento que, si se imparten aqui en la institucibn, no se cuales

especificamente pero siempre hablan de diversidad de género” (Operadora.Elec1, 2024).

‘he visto que realizan socializaciones en torno al tema y realizan eventos inclusivos,

integracion del personal nuevo, entre otras” (Operadora.Elec2, 2024).

‘aqui en la empresa hay muchas iniciativas al hablar de igualdad y diversidad de todas las

razas, edades, altura, complexién” (Operadora.Elec3, 2024).

“camparnias de igualdad de género, actividades culturales, eventos, actividades para que
podamos compartir juntos, seguimiento al personal que recién ingresa entonces hay
muchas” (Operadora.Elec4, 2024).
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“La institucion promueve las mismas oportunidades para hombres y mujeres y la

postulacion de ascensos sin importar si eres mujer” (Operadora.Elec5, 2024).

‘Bueno una de las grandes iniciativas que tenemos aca es celebrar los dias
conmemorativos como actividades socioculturales, tenemos el dia internacional de la
mujer, donde se realizan eventos corporativos en todas las unidades de negocio, se
realizan analisis socio-historicos se preparan actividades, se invitan a personajes del
empoderamiento femenino para que puedan darles charla a las mujeres a través de
campafas, también se realiza el tema de la diversidad de género, la poblacion LGBTI,
etc”. (T.S1, 2024).

“La corporaciéon promueve la igualdad de oportunidades tanto hombres o mujeres o
cualquier persona de identidad de género que pertenezca a la comunidad LGBTI tienen
las mismas oportunidades para poder postular a un ascenso o una promocién aqui en la
corporacioén existe en la direccion de desarrollo y talento humano la cual se encarga de
realizar la revision de perfiles para los cargos y sus rotaciones y el ascenso y promocion
de las personas” (T.S2, 2024).

En concordancia con las preguntas anteriores se plante6 tanto las operadoras
eléctricas de campo como a los trabajadores sociales ¢Como han impactado estas
politicas de igualdad e inclusion dentro de la institucion para la cual trabaja? a lo cual
respondieron.

“Bueno aqui se tienen claro lo de la ley violeta y lo de la igualdad de género entonces la

gente esta consciente de eso” (Operadora.Elec1, 2024).

“De manera positiva a la empresa” (Operadora.Elec2, 2024).

”

“Si he visto cambios en el personal, una mejora a raiz de estas politicas si hay
(Operadora.Elec3, 2024).

“Aqui en el area operativa si he visto un incremento de Ingenieras considerables antes

solo para poner un ejemplo éramos 2 mujeres y ahora actualmente hay algunas mas
(Operadora.Elec4, 2024).

“Supongo que de una buena manera ya que se puede apreciar mas participacion de las

mujeres en este campo” (Operadora.Elecb, 2024).
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‘“La empresa se ha caracterizado por ser una empresa de fuerza masculina por acorde al
negocio y por temas eléctricos, pero tenemos dentro de nuestras politicas la
obligatoriedad de contratar al menos el 5% en temas operativos mujeres y el 8% de
mujeres en temas administrativos, entonces esto ha hecho que se visibilice ain mas la

presencia de las mujeres dentro de la corporacion” (T.S1, 2024).

‘De manera grata y positiva dentro de la Institucion puesto que a pesar de ser una
empresa de fuerza masculina debido a las actividades que se gestionan aqui, contamos

con politicas que ayudan a visibilizar el arduo trabajo de las mujeres en esta corporacion
(T.S2, 2024).

Posteriormente se les pregunto a los colaboradores ¢ La institucion para la cual
trabaja asegura la presencia igualitaria de hombres y de mujeres en los cargos postulados
y designados o condicionan los procedimientos de seleccion? A los que ellos

respondieron.
“No esta empresa no tiene ningun tipo de condicionamiento, hace poco tenemos una nifia
patuchita, chiquita en el area de lineas de transmision que trabaja en las calles y hace
guardias, ahora mismo tenemos una nueva compafiera en esta area” (Operadora.Elec1
2024).

“Bueno actualmente no creo que sea tanto ya es menos, de hecho, actualmente en el
departamento donde estoy ingreso una chica mas a trabajar ella esta haciendo trabajos

operativos” (Operadora.Elec2, 2024).

“No ahora es todo por igual, no condicionan los procedimientos de seleccion depende de
las capacidades de las personas y en este caso si la mujer desea postularse al puesto”
(Operadora.Elec3, 2024).

“No ya que dependiendo de la parte operativa que se aplica mientras cumplas con los

requisitos de seleccion no hay ningun problema (Operadora.Elec4, 2024).
‘no, aqui es todo por igual” (Operadora.Elec5, 2024).

“Bueno por lo general los cargos directivos y gerenciales son designados por la maxima
autoridad, el gerente general el cual se encarga de que exista la paridad de género, en la
corporacién hay paridad de género son 11 administradores a nivel nacional en la cual
aproximadamente hay 4 administradoras mujeres y gerentes operativos mujeres 5, existen

también en mandos medios, en cargos directivos y lideres también existen mujeres en
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estos cargos, existiendo dentro de la cadena de valor en los procesos gobernantes
paridad” (T.S1, 2024).

“Por supuesto dentro del procedimiento de seleccion e induccion tenemos un
procedimiento donde se cumple esto, un procedimiento de seleccion y vinculacion del
personal la cual da prioridad a las mujeres y mayor importancia e u perfil y siempre en el
procedimiento tienen que ver al menos una mujer para la postulacién de los cargos” (T.S2,
2024).

Como Uultima pregunta y en relacion a la variable de gestién organizacional se
pregunto si la Instituciébn fomenta capacitaciones que fortalezcan las capacidades de las
mujeres en el ambito laboral, para lo cual respondieron.

“Si por supuesto que si, aunque ahora ya todo es en linea, las cuales no me gustan

mucho, porque a mi parecer y no es que las desmerezca, pero son mejores son las

capacitaciones de manera presencial” (Operadora.Elec1, 2024).

‘por supuesto, realizan capacitaciones consecutivamente para mejorar la calidad del

trabajo que se realiza” (Operadora.Elect2, 2024).

“Siempre hemos gozado de buenas capacitaciones, desde que yo ingrese esto siempre
fue asi” (Operadora.Elec3, 2024).

“Antes realizaban capacitaciones profesionales de forma presencial, ahora las realizan

de manera virtual, pero siempre las han realizado” (Operadora.Elec4, 2024).

‘Desde que ingrese aqui nos han impartido capacitaciones y retroalimentado para

mejorar en nuestras areas” (Operadora.Elec5, 2024).

“Si existen capacitaciones que fortalecen a las mujeres en el ambito laboral de esto se
encarga el subproceso de capacitaciéon y evaluacion el cual realizan capacitaciones
mensuales donde se integran también dentro del plan anual de capacitacion dentro de las
necesidades de cada macroproceso corporativo, comercial, distribucion, financiero,
administrativo, talento humano, responsabilidad social, asuntos corporativos todos estos
macroproceso y de acuerdo a las necesidades se realiza un plan de capacitacién y se
establecen estas capacitaciones para fortalecer las capacidades de las mujeres puede ser
en redaccién de informes, procesos de conocimiento, legislacién laboral, administracion
de contratos, normativa externa, entonces todo esto hace que se fortalezcan y mejore las

capacitaciones de las personas” (T.S1, 2024).
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“La Institucién brinda capacitaciones a todo el personal y a todas las areas del sector
eléctrico con el objetivo de fortalecer las capacidades y habilidades tanto de hombres
como de mujeres y asi obtener un mejor desenvolvimiento de las funciones varias que se

realizan dentro de la empresa” (T.S2, 2024).

Segun la respuesta de los Trabajadores Sociales la institucion cuenta con un gran
namero de politicas internas y externas de igualdad e inclusién dentro del sector eléctrico,
sin embargo, al consultarles a las operadoras sobre el conocimiento de estas politicas
indicaron no saber con exactitud cuales eran o simplemente sefialaron no saberlo.

Se evidencia en la resolucion de esta pregunta que existe una gran carencia en el
conocimiento de tales politicas de inclusion que los Trabajadores sociales mencionan,
quizé esto se deba a que estas politicas son generales y no especificas para la parte
operativa o simplemente se deba a un desinterés por parte de las operadoras en
conocerlas.

Como respuesta a las iniciativas de diversidad e inclusion que se fomentan dentro
de la institucion, tanto operadoras como trabajadores sociales sefialaron que hay un sin
namero de actividades que se realizan alrededor de este tema como las practicas
culturales o los analisis sociohistoricos; actividades que son Unicamente de caracter
conmemorativo que no demuestran la importancia que tales iniciativas deberian tener
alrededor de la diversidad e inclusion de género femenina.

Se determina desde la informacion obtenida en las entrevistas la necesidad de que
la institucién intervenga un poco mas en las iniciativas de diversidad e inclusion desde
una perspectiva o enfoque de derechos.

Gracias a las respuestas tanto de las Operadoras eléctricas de campo como
Trabajadores Sociales se pudo evidenciar el impacto positivo que ha generado la
implementacion de politicas de igualdad e inclusién en el personal de la empresa y que
gracias a la promocion de estas politicas se han visibilizado ain mas la presencia de
mujeres dentro de la corporacion.

Dentro de esta variable también se indagd sobre las medidas de seleccion y
reclutamiento en los puestos designados y postulados por la empresa en donde se dio a
conocer por parte de las operadoras que la empresa actualmente “no condiciona los

procedimientos de seleccion, depende de las capacidades de las personas y en este caso
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si la mujer desea postularse al puesto” (Operadora.Elec3, 2024), pero que anteriormente
si se tenia que cumplir con una serie de requisitos para ingresar en estos puestos, en el
gue accedian un mayor numero de hombres por la fuerza que el trabajo implica.

Sin embargo, al indagar en las respuestas de los trabajadores Sociales para con
la misma interrogante se evidencio que tal proceso de seleccion e inclusion no se da de
esta manera quedando al descubierto la falsa paridad que sehalan “son 11
administradores a nivel nacional en la cual aproximadamente hay 4 administradoras
mujeres y 5 gerentes operativos mujeres, existente también en mandos medios, en
cargos directivos y lideres” (T.S1, 2024).

Acerca del fomento de capacitaciones que fortalecen las capacidades de las
mujeres dentro de la institucién, se puede apreciar desde las respuestas de las
operadoras que la empresa se preocupa por su personal y por mejorar las capacidades
y habilidades de sus colaboradores para que estos cuenten con el conocimiento y las

herramientas necesarias para desarrollar un buen trabajo.

4.3.1.2 Desafios en la implementacidén de estas politicas y practicas de inclusién

Se establece la siguiente variable en esta investigacion con la finalidad de conocer
los desafios organizacionales en la implementacion de inclusion y promocion de las
politicas internas y externas al personal que ejerce dentro de la corporacién, asi como
ademas de conocer las percepciones de las operadoras eléctricas de campo sobre la
ejecucion, distribucion e implementacion de las mismas.

Por lo cual se instituye la siguiente pregunta tanto a las operadoras eléctricas de
campo como a los Trabajadores Sociales ¢ Cuéles considera usted que han sido los
mayores desafios al implementar politicas de inclusion e igualdad entre hombres y
mujeres dentro de la instituciéon?

“creeria yo que mas alla de impatrtir politicas al personal, es que este se interese en las

politicas impartidas, creeria yo que ese seria el mayor desafio” (Operadora.Elec1, 2024).

“La aceptacion de los hombres, de una mayor presencia femenina dentro del area, mas

alla de eso ninguno” (Operadora.Elec2, 2024).

“Para mi el machismo que aun se evidencia en la institucién, claramente no como antes

pero aun se encuentra presente en las diversas areas” (Operadora.Elec3, 2024).
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“Que el personal sea consciente de la importancia de la implementacion de estas
politicas” (Operadora.Elec4, 2024).

“Creeria yo que no existen desafios para su implementaciéon” (Operadora.Elec5, 2024).

“Mayores desafios, la dificultad no ha sido implementar la politica de género, la dificultad
ha sido cumplirlas en el sentido estricto de encontrar mujeres con este tipo de perfil, no
hay, yo he tenido que ir a los colegios técnicos industriales, a las universidades, buscar
ingenieras eléctricas, bachilleres eléctricas y hay muy pocas entonces esa es la dificultad
el mercado o la oferta académica es muy poca, es muy baja , entonces esto ya es una
tarea de las universidades, de los institutos tecnoldgicos y de los colegios técnicos que
puedan ofertar este tipo de conocimiento técnico, tecnolédgico y profesional con estos

perfiles eléctricos para mujeres y que puedan postular a cargos operativos” (T.S1, 2024).

“Desafios al implementar politicas de inclusién, ninguna, creeria yo que la dificultad esta
en que haya un mayor nimero de mujer postulandose a estos cargos operativos, para

poder ejercer la implementacion de estas politicas con mayor énfasis en estas areas
(T.S2, 2024).

Siguiendo con ese hilo de preguntas basadas en esta variable y en la categoria de
politicas y practicas de inclusion se implementd la siguiente interrogante ¢ha notado
alguna mejora en la dinamica de trabajo o en la resolucion de problematicas como
resultado de una mayor inclusion de mujeres en este campo?

“Claro cuando hay una mujer hay mas respeto, hay menos palabras soeces en una

oficina, hay mas tranquilidad de los varones” (Operadora.Elec1, 2024).

‘Bastante porque las mujeres tenemos algo, somos mucho mas observadoras, mas
intuitivas a parte realizamos el trabajo de manera responsable, ordenadas mas que todo
aveces los hombres hacen las cosas mas aceleradamente y cometen a veces mas errores
nosotros las mujeres al realizar todo de manera mas clara podemos ayudarles y

colaborarles mucho mas para evitar asi ciertos errores” (Operadora.Elec2, 2024).

“Si como le digo ya no prevalece como antes este tipo de marginacion o exclusién por ser

mujer, los tiempos han cambiado mucho” (Operadora.Elec3, 2024).

“Si, porque igual nosotras las mujeres tenemos otro tipo de perspectiva, entonces manera
de trabajar ciertas cosas como se venia tradicionalmente haciendo uno las ha mejorado y
cambiado” (Operadora.Elec4, 2024).
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“Si porque a veces los hombres se pasan un poquito en su vocabulario, entonces cuando

hay una mujer ellos le bajan un poco” (Operadora.Elec5, 2024).

“No existen problematicas, afectacion en la dinamica o en la forma de trabajar operativa,
creo que las mujeres son las que méas se adaptan en el trabajo, tienen una mayor
predisposicién, creo que tienen a nivel aptitudinal las capacidades técnicas, operativas,
las habilidades duras y blandas como para poder realizar el trabajo eléctrico en este caso”
(T.S1, 2024).

“Mejoras siempre hay dentro de la institucion, la existencia de problematicas en el sector
operativo no, lo que si existe es una mejor conciliacion en el trabajo por la inclusion de
mujeres en areas de operaciones puesto que son mas resolutivas y ordenadas a la hora

de gestionar actividades en relacion a sus funciones dentro del trabajo” (T.S2, 2024).

Se evidencia por parte de las operadoras eléctricas de campo que los desafios de
implementacion en las politicas de inclusion gestionadas por la empresa se deben a la
falta de interés y aceptacion de algunos colaboradores, a causa de las diversas ideologias
gue existen en la institucion, especialmente por el machismo que aun existe dentro de la
misma.

Por otro lado, los trabajadores sociales afirman que no existen tales desafios en
la implementacion de las politicas de inclusion, sefialan que “la dificultad esta en que
haya un mayor numero de mujer postulandose a estos cargos operativos” (T.S2, 2024)
lo cual es terrible porqgue magquillan la falta de inclusion de las mujeres sin la
intencionalidad alguna de tomar la responsabilidad de que ellos sean la causa de que no
haya un mayor nimero de mujeres en cargos operativos porque no quieren.

En respuesta a la mejora en la dinamica de trabajo o en la resolucién de
problematicas a causa de una mayor inclusién de mujeres las operadoras sefialaron que
fueron positivas indicando que existe mayor respeto hacia la mujer y hacia las
capacidades gue esta pueda realizar en funcion al cargo, a su vez los Trabajadores
Sociales Indicaron que no existen probleméticas o afectaciones en el campo operativo
para las mujeres, que por el contrario las mujeres concilian el trabajo de mejor manera
por la capacidad adaptativa que tienen del entorno en el que se desarrollan.

Respuestas que se cuestionan debido a la poca evidencia de un mayor namero

de mujeres ejerciendo cargos operativos de campo dentro de la empresa, sera acaso que
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la minoria de mujeres se deba a la estructura social “forma creada por los sistemas a
partir de las relaciones sociales entre las personas que la componen” (UNIR, 2023) o al
dominio del patriarcado por ser una empresa eléctrica “sistema de organizacion social en
el que los puestos politicos, econdmicos, religiosos y militares de poder se encuentran
exclusiva o mayoritariamente en manos de hombres” (Puleo, 2005).

En la teoria de genero esto se debe a los constructos sociales que evidencian las
diferencias entre hombres y mujeres, aquellos condicionamientos sociales, politicos y
culturales que subrayan estas diferencias y que ejercen poder en la identidad y la
estructuracion de la vida social y laboral de las personas, puesto que el género es

meramente cultural (Delgado & Novoa, 2020).

4.4 Objetivo 3: Identificar las barreras y oportunidades que enfrentan las mujeres
para acceder a cargos operativos en el sector eléctrico de Guayaquil

A través de este objetivo y de las entrevistas aplicadas a 5 mujeres operativas de

campo del sector eléctrico de una empresa en la ciudad de Guayaquil en el afio 2024 se

busca identificar las barreras y oportunidades que enfrentan las mujeres entorno a su

inclusion en estas areas de trabajo que histéricamente han sido dominadas por hombres.
4.4.1 Perspectiva de género

4.4.1.1 Barreras y desafios

La perspectiva de género en esta investigacion permitira comprender e identificar
las creencias, opiniones, costumbres, roles y otros aspectos subjetivos de los individuos
en relacion con su género (Delgado & Tapia, 2024).

Por consiguiente, se utiliza esta variable con la finalidad de conocer los desafios y
barreras que enfrentas las mujeres entorno a su inclusién en este campo operativo para
lo cual se estableci6 a las cinco mujeres entrevistadas la siguiente pregunta ¢ Cuéles han
sido los mayores obstaculos que ha enfrentado al buscar empleo o avanzar en su carrera
como operadora eléctrica?

‘Bueno yo empecé aqui ya con una experiencia grande en ftrabajos anteriores

basicamente en trabajos de tecnologias mas que en trabajos de energia eléctrica, de

fuerza, de gran voltaje entonces aqui he trabajado en varias areas también estuve en el

sector de Escada, divisibn de tecnologia y ahora como profesional de subestaciones
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entonces aqui Unicamente he enfrentado el tema politico, pero en otros lugares cuando
recién inicie no tuve inconveniente yo creo que el haber salido de la Espol te abre muchas
puertas y te da muchas facilidades, asi que esa es una gran ventaja”
(Operadora.Elec1,2024).

“La verdad no se me hizo tan dificil encontrar trabajo gracias a Dios, inicialmente yo
trabaje en otros lugares y me dieron una apertura muy buena, mas bien cuando trabaje
acé no estaban muy convencidos de que fuera a trabajar en este ambiente porque yo fui
la primera mujer que ingreso porque en ese momento no habian mujeres técnicas o
eléctricas el menor era un Ingeniero Mecanico y tenia 40 y pico de afios entonces
imaginate si yo entre con 27 afios la diferencia y todos eran hombres ahi la Gnica mujer
era la asistente de mi jefe y pare de contar no habian mas mujeres” (Operadora.Elec2,
2024).

“Obstaculos como le digo muchos con su actitud machista, piensan que la opinién de uno

no vale, que esto es solo un trabajo para hombres” (Operadora.Elec3, 2024).

“Gracias a Dios tuve la bendicion de antes de graduarme empecé a trabajar y deje de
trabajar para poder graduarme y cuando me gradué creo que a los dos o tres meses
conseguir trabajo y de ahi al afio entre aqui, la verdad es que si he tenido bastante suerte
y mas que nada en esta empresa era familiar en el sentido de que los trabajadores traian
a sus hijos a trabajar y bueno aqui hubo la oportunidad me presente y gracias a Dios entre”
(Operadora.Elect4, 2024).

“Mira aqui en esta area donde yo trabajo el tinico obstaculo que podria decirse es que tu
tengas tu titulo académico, tu maestria y las ganas de seguir creciendo porque de ahi no
hacen distincién si eres hombre o0 mujer yo creo que a veces el obstaculo es uno mismo”
(Operadora.Elect5, 2024).

Se obtuvieron diversas contestaciones por parte de las operadoras al gestionar

esta pregunta, mientras unas afirmaban no haber tenido mayores obstaculos para

avanzar en sus carreras y que el Unico obstaculo para ellas es que cuentes con tu titulo

académico y con las ganas de crecer en el medio, otras sefialaron que el obstaculo que

mas perpetuo fue el machismo de la época puesto que llevan afios trabajando en estos

cargos.
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Se puede evidenciar a través de esta variable como las operadoras eléctricas no
tuvieron mayor dificultad en conseguir empleo o0 avanzar en sus carreras, el Unico
obstaculo que han enfrentado es el machismo en las diferentes areas de la empresa.

Dentro de la teoria del género esto hace alusion a un mero constructo cultural de
caracter historico, socialmente construido e incorporado individual y socialmente por el
sujeto, construcciones histérico-culturales que encasillan el accionar de hombres y

mujeres.

4.4.1.2 Oportunidades laborales

Se plantea esta variable con la finalidad de conocer si las operadoras eléctricas
de campo han tenido la posibilidad de acceder a estos puestos con regularidad y si al
conseguir estos cargos dentro de la institucion han tenido la oportunidad de avanzar en
sus carreras como profesionales en el area.

Por consiguiente, se pregunta a las operadoras ¢Qué oportunidades ha
encontrado que lee han ayudado a avanzar en su carrera dentro de un campo
tradicionalmente masculinizado?

“Oportunidades de crecimiento muchas por ejemplo yo inicie aqui en el sector de Escada

y division de tecnologia y ahora me encuentro en un mayor rango como profesional de

subestaciones” (Operadora.Elec1, 2024).

“‘Bueno oportunidades de aprendizaje sobre todo, he aprendido bastante eso me ha
ayudado a poder realizar otro tipo de actividades no solamente de mi carrera netamente
he aprendido cosas de otras carrera con diferentes departamentos cuando hacemos
grupos de trabajo, entonces uno aprende de cada una de esas personas porque yo soy
un poco autodidactica me gusta siempre auto educarme, aprender cosas nuevas y de tal
manera cuando me toca realizar algun trabajo no depender de otras areas para realizarlo

yo misma lo hago y luego pido las aprobaciones adecuadas” (Operadora.Elec2, 2024).

“La apertura que me dieron de trabajar aqui y sobre todo en un area técnica, en un area

operativa” (Operadora.Elec3, 2024).

“Las capacitaciones que aqui te brindan, a pesar de que ahora son en linea siempre mis
jefes me dieron ese privilegio de participar de buenas capacitaciones, puesto que antes

habia distincioén por rangos a estas mas no por ser mujer” (Operadora.Elec4, 2024).

62



‘oportunidades de aprendizaje, las personas que estan en la calle por ejemplo que me
ensefian bastante porque nosotros los Ingenieros no sabemos mucho de lo que saben los
chicos de la calle y ellos me ensefian bastante que ahora ya lo sé pero que al principio no
sabia y ellos me ensefiaron mis compafieros que salen al campo también por sus
experiencias y hoy en dia puedo decir que cuento con la experiencia suficiente para

desenvolverme de manera auténoma” (Operadora.Elecb, 2024).

Se evidencio través de estas respuestas como las operadoras dentro del campo
laboral no han tenido mayores oportunidades de crecimiento dentro de la institucion, solo
una evidencio haber tenido la oportunidad de crecer en el medio “yo inicie aqui en el
sector de Escada y division de tecnologia y ahora me encuentro en un mayor rango como
profesional de subestaciones” (Operadora.Elec1, 2024).

Lo que nos lleva a cuestionar porque motivos la institucion no le brinda al personal
femenino en este caso especifico a las operadoras eléctricas de campo oportunidades
de ascenso en las areas que ya son de su dominio y de su total conocimiento. Sera acaso
gue esta restriccion se deba a el simple hecho de ser mujer o cual seria la otra

condicionante.
4.4.2 Paredes de Cristal

4.4.2.1 Discriminacién del género

Las paredes de Cristal se encuentran alineadas con los estereotipos de lo que se
considera masculino y femenino y restringen el acceso a las mujeres a ciertas areas de
trabajo (Achilli et al, 2020).

La discriminacion del género plasmada en esta investigacion se encuentra basada
en la creencia de que un sexo es superior al otro y que por consiguiente el género superior
tiene derechos, privilegios y estatus por encima del género inferior (INEE, 2019).

Se plantea la siguiente variable dentro de la categoria Paredes de Cristal con la
finalidad de conocer si dentro de la institucion ha habido algun tipo de restriccién para
gue las mujeres se desarrollen en ciertas areas o pongan en marchas sus habilidades
como operadoras eléctricas de campo.

Por lo que se planted la siguiente pregunta con el objetivo de indagar en las
respuestas de las operadoras y con la finalidad de conocer los desafios de su inclusion
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¢, Ha experimentado alguna forma de discriminacion o prejuicio por ser mujer en su puesto
de trabajo? ¢ Como lo manejaste?

“Claro si, en la oficina alguna vez alguien en son de broma me dijo mejor vayase a cocinar,
también tenia su toque de broma, pero si tenia un toque bastante machista, pero se lo
maneja en este caso le dije que se habia pasado y que se calmara” (Operadora.Elecl,
2024).

“Si alguna vez si lo tuve, converse con el jefe le indique que me sentia de esa manera
discriminada y que no me parecia correcto que no se me tomara en cuenta para realizar
la misma cantidad de trabajo ni las mismas formas, el mismo estilo, entonces el acepto
que de pronto estaba cometiendo un error que él no lo veia de esa manera, pero si era mi
sentir entonces él iba a colaborar en que eso no fuera asi, porque no era su iteres

discriminar a nadie” (Operadora.Elec2, 2024).
“En mi puesto de trabajo no gracias a Dios no” (Operadora.Elec3, 2024).

“Discriminacion Si en aquella ocasion que practicamente me bajaron de cargo lo que hice

fue poner un escrito a la jefa de ese entonces de talento humano, pero no hicieron nada

”

al respecto y como a mi jefe no le agrado que protestara tampoco hizo nada
(Operadora.Elec4, 2024).

“No en lo absoluto” (Operadora.Elec5, 2024).

Como respuesta a esta interrogante tres de cinco operadoras contestaron que si
han sufrido de discriminacién por parte de sus compafieros de trabajo y de jefes que
lideraron en su momento ya sean por bromas grotescas, degradacion de cargos a pesar
del conocimiento y habilidades, cantidad de trabajo, entre otras actividades y dos de ellas
indicaron que no han sufrido de discriminacién de ningun tipo en sus puestos de trabajo.

Se puede evidenciar gracias a esta variable como las operadoras de campo han
sufrido de discriminaciones graves dentro de la organizacion, agraviantes que han
influenciado negativamente en su persona, pues han minimizado su sentir y su pensar
en aquellos actos que ellas consideran desiguales y que estan relacionados con su
gestion laboral.

Dentro de la teoria de género la discriminacion contra la mujer comprende “todo
tipo de trato diferente basado en el sexo que intencionalmente o en la practica de
actividades coloque a las mujeres en situacion de desventaja e impida el pleno
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reconocimiento de sus derechos en esferas publicas y privadas” (La Barbera & Wences,
2020).

4.4.2.2 Trabajos feminizados

Trabajos ligados a aquellas tareas de reproduccién y cuidado, trabajos donde las
mujeres continlan ocupando puestos tradicionalmente femeninos en sectores y
profesiones especificas, ocupaciones relacionadas con la enfermeria, cuidado de los
nifios, ensefianza, cocina, limpieza, puestos de oficinistas, bibliotecarias, entre otras
(ILOSTAT, 2023).

Esta variable corresponde a la categoria anterior y es aplicada a esta entrevista
con el objetivo de conocer si las actividades que realizan las operadoras de campo se
encuentran ligadas y condicionadas a su capacidad como muijer.

Por consiguiente, se establece la siguiente ¢ Considera usted que las tareas que
realiza dentro de la organizacion se encuentren ligadas a su capacidad como mujer? ¢,Por
gué? A lo que las cinco operadoras eléctricas contestaron

“Claro tema de documentaciéon de compras publicas de estar en las subestaciones para

temas de instalacion o configuracién de equipos, revisiones de elementos que nho

funcionan en particular todo tiene relacién con mi formacion” (Operadora.Elec1, 2024).

“Si, pero considero que nosotras tenemos la capacidad de realizar muchas mas tareas y
mas cosas, creo que para lo que realizo esta correcto, pero puedo hacer mucho mas”
(Operadora.Elec2, 2024).

“No, porque actualmente no hay distincion, todos por igual sea hombre o mujer, si nos
ensefan algo todos los del area tenemos que ejercer el mismo trabajo” (Operadora.Elec3,
2024).

“Puede ser que si, porque me encasillaron de esa manera desde el comienzo a estas

alturas romper esa inercia se les hace dificil” (Operadora.Elec4, 2024).

“Osea tampoco me van a mandar a cargar un cable que es pesadisimo, ni con mi mismo

”

peso puedo entonces imaginese, pero acorde a mi gestion no me discriminan
(Operadora.Elec5, 2024).

Tres de las cinco operadoras indicaron que las tareas que realizan dentro de la

organizacion se encuentran ligadas a su femineidad, sefialan como a pesar de sus
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capacidades las han encasillado por su biologia o fisionomia por el siempre hecho de ser
mujer, desvalorizandolas en actividades que estas facilmente podrian hacer.

Se determina entonces que dentro de la institucién las capacidades de las mujeres
se encuentran ligadas por su sexo bioldgico, mas no por las capacidades que esta tengan
dentro del campo, lo que evidencia una desigualdad notoria en la gestion de tareas y por

consiguiente en la funcionalidad en el campo operativo del sector eléctrico.
4.4.3 Segregacion laboral

4.4.3.1 Estereotipos de género

Los estereotipos de género perpetlan las inequidades entre los géneros y afectan
negativamente en las decisiones y oportunidades que se puedan tomar a nivel
econdmico, politico y social sobrerrepresentando a las mujeres en carreras y tareas
feminizadas; segregacion horizontal que se ve replicada en las trayectorias laborales
(CIPECC, 2017).

Se busca a través de esta variable conocer si la fuerza que demanda el trabajo de
campo Yy los prejuicios que existen sobre la capacidad de las mujeres influye en la
seleccion de los cargos a ocupar como operadoras eléctricas, por lo que se procedi6 a
realizar la siguiente pregunta ¢ Considera usted que la fuerza que demanda su trabajo
influye en la seleccién del cargo a ocupar como operador eléctrico? ¢ Por qué?

“En mi caso no, antes hace muchos afios me contaban aqui que exigian que sean de tal

estatura, fornidos ahora ya no hay patuchitos, gorditos hace muchos afios ya no se ve

eso, hay mucha inclusion” (Operadora.Elec1, 2024).

“considero que no, aqui hay que tener los pies bien puestos sobre la tierra para poder
realizar este trabajo y mas que toda la responsabilidad porque ta tienes la vida de otra
persona en tus manos, si tu cometes un error en una linea de hierro o alta tensioén la
persona que esta ahi esta poniendo en riesgo su vida y podrias ocasionarle un dafio”
(Operadora.Elec2, 2024).

“Osea es igual la fuerza influye un poco pero igual hay la apertura realizamos las mismas

funciones” (Operadora.Elec3, 2024).

“No ya que dependiendo de la parte operativa que se aplica mientras cumplas con los

requisitos de seleccion no hay ningin problema” (Operadora.Elec4, 2024).
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“No porque como ya le digo no me van a mandar hacer algo que va mucho mas alla de

mis fuerzas y de lo que puedo hacer o ejercer como operadora” (Operadora.Elecb, 2024).

La respuesta a esta interrogante por parte de las cinco operadoras entrevistadas
indic6 que la seleccion al cargo a ocupar no depende de la fuerza que el trabajo ejerce
sobre ti, que esta depende de tu responsabilidad, de tus capacidades y limitaciones y del
cargo al cual apliques dentro de la institucién y de las funciones que el puesto amerite.

Se determina a partir del resultado de esta pregunta que la fuerza que ejerce el
trabajo no influye en la seleccién del cargo a ocupar; que la fuerza no es un condicionante
para que la mujer no sea incluida, que existen otros factores, ya sean sociales, culturales,
politicos 0 econdmicos que influyen en el posicionamiento del cargo, también se
evidencio el rompimiento de estereotipos fisicos e ideolégicos sobre la mujer al

desempenar trabajos de fuerza.
4.4.4 Division sexual de trabajo

4.4.4.1 Condicionamientos laborales

Se busca a través de esta variable que se encuentra dentro de la misma categoria
conocer los factores que afectan negativamente el desempeifio laboral y por consiguiente
la gestion ocupacional de las trabajadoras de campo por lo que se procede a preguntarles
¢, Qué factores culturales e ideoldgicos dentro de la institucion considera usted que
afectan negativamente con el funcionamiento de su trabajo?

“ldeolégicos aqui cuando se convirtié6 en una empresa publica, esto se convirtié en una
entrada y salida de personas de acuerdo al gusto de las autoridades entonces eso si es
malo para la institucion porque lo que debe primar es la capacidad de trabajo”
(Operador.Elecl, 2024).

“La poca educacion que tienen las personas, generalmente los obreros ahora no son
tanto porque han seleccionados a persona de cierto nivel, pero inicialmente eran muy

incultos y no tenian un trato adecuado hacia sus superiores” (Operadora.Elec2, 2024).
“Ninguno” (Operadora.Elec3, 2024).

“Ninguno a mi parecer parte del machismo lo cual esta mejorando” (Operadora.Elec4,
2024).
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“Considero yo que en mi area no hay ninguno que afecte el funcionamiento de mi trabajo

no se en las demas areas, en mi area no” (Operadora.Elec5, 2024).

Las respuestas a esta interrogante por parte de las operadoras eléctricas de
campo fueron variadas, tres de ellas afirmaron que no existen factores culturales o
ideoldgicos que afecten negativamente su funcionamiento en el trabajo, mientras que una
de ellas indic6 que si existen ideologias politicas que afectan el area de trabajo dentro de
la institucion al entrar y salir personal de acuerdo al gusto de las autoridades o la poca
educacién ejercida por la cultura de la persona y sus sistemas de valores y creencias
mas no por su nivel de estudios que evidentemente afectan el trabajo en el area por su
mal accionar.

Se evidencia a través de la resolucion de esta pregunta que los factores culturales
e ideoldgicos dentro de la institucion tales como la poca educacién de los operadores
masculinos, la falta de valores y los credos que el individuo construye en si mismos a
través del tiempo influyen en el funcionamiento del trabajo, lo que determina que el
cambio en los procesos culturales e ideoldgicos dependen de la construccion social y

cultural del sujeto en la nifilez y de su ejercicio personal o laboral en la adultez.

4.4.4.2 Brecha de género laboral

“Brecha de ingresos existente entre hombres y mujeres y obstaculo por el cual no
se puede lograr una igualdad entre los géneros y por consiguiente el desarrollo sostenible
en nuestro pais y en toda América Latina” (Urquiadi, et al., 2021).

A través de esta variable se busca conocer las desigualdades sociales, culturales,
laborales alrededor de las brechas de empleo por las que han tenido que atravesar las
operadoras de campo para acceder a puestos operativo, asi como conocer a través de
esta variable las diferencias existentes entre hombres y mujeres en este campo ¢ Por qué
cree usted que las diferencias sexuales que existen entre hombres y mujeres limitan el
acceso a cargos operativos y por consiguiente a las oportunidades de empleo para las
mujeres en este campo

“A mi parecer aqui lo unico que limitaria es la fuerza, yo creo que es lo tnico que limita

porque creo que las actividades de riesgo dependen de la mujer porgue si ella toma todas

las precauciones y se amarra bien los pantalones pues no hay ninguna limitaciéon en ese

sentido, solamente la fuerza” (Operadora.Elec1, 2024).
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“Porque yo creo que nosotros por ser mujeres somos femeninas entonces los hombre
Nnos ven como nos veian inicialmente para la casa, hacer la comida, los hijos mas que todo
procrear era el pensamiento de que la mujer servia solamente para procrear y cuidar la
casa entonces ver a una mujer ya en otros ambientes y a veces dando 6rdenes o ganando
mucho mas que ellos eso genera problemas en los hombres muchas veces divorcios han
habido por el machismo porque el hombre no permite que la mujer gane mas, pero ya la
mujer ha demostrado que puede ser profesional, madre y esposa yo creo que ahora

estamos en otros tiempos” (Operadora.Elect2, 2024).

“Porque nos encasillan en que las mujeres tunicamente son para el hogar y no logran ver
las capacidades que uno tiene hasta que estas son puestas en practica, ahora veo mas

oportunidades antes eran muy pocas” (Operadora.Elec3, 2024).

“No deberia darse, pero estamos en un pais tercer mundista donde todavia el machismo
este arraigado, entonces es responsabilidad nuestra romper con esas barreras e inculcar
desde casa a nuestras hijas e hijos para que la siguiente generacion sea mejor’
(Operadora.Elec4, 2024).

“Hay ciertas cosas que aunque nosotras queramos ser incluidas, no lo vamos a poder
hacer por ejemplo yo estaba viendo videos que en el mar del norte hay esas plataformas
de petroleras y ellos cambian unos instrumentos super grandes entonces obviamente
Nosotros por mas que queramos con nuestra fuerza no lo vamos a poder realizar porque
la demanda de fuerza es muy grande, entonces hay que ser conscientes que ciertas cosas
que nosotros no lo podemos hacer pero en esa plataforma si habian mujeres que
desempefiaban cargos operativos pero de otro nivel pero no lo veo como que nos estén
excluyendo o algo asi porque puede ser que una mujer si lo pueda hacer y este en ese
puesto” (Operadora.Elec5, 2024).

Las respuestas a esta interrogante por parte de las operadoras eléctricas de

campo fueron diversas mientras unas indican que la limitacién a estos cargos es la fuerza

puesto que hay mujeres que no estan dispuestas a ejercer este tipo de actividades, otras

indican que es el pensamiento machista del hombre es un limitante puesto que en su

ideologia la mujer solamente esta para procrear y cuidar la casa, otra limitante que

mencionan es el encasillamiento de las mujeres que estas se deben al hogar y que no

estan actas para gestionar ciertos cargos
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Se puede concluir entonces que si existen limitantes para las mujeres en el acceso
a estos tipos de cargos masculinizados ya sea por un motivo o por otro y que las
diferencias sexuales e ideologias se hacen presentes a través del encasillamiento de lo
gue deberia realizar o no una mujer y en el machismo.

Dentro de la teoria del género esto hace alusion a un mero constructo cultural de
carécter historico, socialmente construido e incorporado individual y socialmente por el
sujeto, construcciones historico-culturales que encasillan el accionar de hombres y
mujeres.

Se plantea la teoria de género dentro del objetivo nimero 3 y dentro de las
variables paredes de cristal, segregacion laboral y divisién sexual del trabajo en relacion
a los prejuicios, discriminaciones y condicionamientos que existen sobre la capacidad de
las mujeres y la restriccion que tienen en realizar ciertas actividades y gestionar ciertos
cargos puesto que esta teoria nos permite visibilizar las problematicas que giran
alrededor de los condicionamientos sociales, culturales, politicos y econémicos que
obstaculizan el progreso y desarrollo de las mujeres en el campo operativo.

Gracias al planteamiento de esta teoria se han descubierto y denunciado
inequidades y discriminaciones que sufren las mujeres alrededor del mundo (Guzméan &
Pérez, 2007).

A través de la aplicacion de esta teoria pretendemos visibilizar aquellas
inequidades y discriminaciones que han enfrentado las operadoras eléctricas de campo
al ingresar a un campo masculinizado y dar a conocer los desafios de su inclusion en

este campo dominado por hombres.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

5.1 Conclusiones

Hemos podido dar a conocer a través de esta investigacion que las operadoras
eléctricas han sufrido de desigualdades y discriminaciones dentro de la institucién debido
a las diferencias sexuales, los roles y estereotipos de género existentes entre hombres y
mujeres.

Discriminacion comprendida dentro de la teoria de género como “todo tipo de trato
diferente basado en el sexo que intencionalmente o en la practica de actividades coloque
a las mujeres en situacion de desventaja e impida el pleno reconocimiento de sus
derechos en esferas publicas y privadas” (La Barbera & Wences, 2020).

Discriminacién que evidencia la falta grave en el cumplimiento de politicas y
buenas préacticas dentro de la institucion, faltas que incurren con los lineamientos
gubernamentales de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer (1979) y en la politica estatal del Art. 331 la cual prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto directo o indirecto de violencia o de cualquier
indole, que afecte en el trabajo a las mujeres” (Constitucion de la Republica del Ecuador,
2008) .

A través del objetivo niumero uno de conocer las experiencias y percepciones de
las mujeres que ocupan cargos operativos en una empresa del sector eléctrico de la
ciudad de Guayaquil se pudo evidenciar las limitaciones que tienen las mujeres en
realizar actividades de campo en su gestion como operadoras dentro de la institucion,
limitaciones asignadas por la construccion social del género dadas por el sexo biolégico
y por las formas de organizacion social patriarcal, que restringen a las mujeres a participar
en actividades que se consideran tradicionalmente propias para el sexo masculino.

Limitaciones que evidencian lo dificil que ha sido para las mujeres salir del
encasillamiento fisico y biolégico que por ser mujer han ejercido sobre ellas al
consideradas no aptas para gestionar estos cargos.

Se pudo constatar a su vez con este objetivo la lucha que estas mujeres han tenido
gue enfrentar a través del tiempo por el machismo, el cual les ha sido dificil combatir

durante su insercidbn como pioneras en el campo del sector eléctrico; machismo que
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evidencia las limitaciones de su inclusion y sin dudas la falta de paridad e igualdad en
este campo.

Se concluyé ademas en esta investigacion gracias al objetivo numero dos
perteneciente a las percepciones que tienen las mujeres sobre las practicas y politicas
de inclusion implementadas por dicha empresa del sector eléctrico, que existe una gran
carencia respecto a la difusion, fomento e implementacion de las politicas de inclusion y
equidad gestionadas por la empresa, puesto que las operadoras al ser entrevistadas
mostraron tener nociones muy vagas sobre la promocion, igualdad y equidad de género,
a pesar de los esfuerzos que la empresa hace por efectuar tales politicas en las diversas
areas administrativas y de campo.

Problematica que subraya la necesidad de mejorar las iniciativas de inclusion
dentro la institucibn desde una perspectiva de derechos y desde un enfoque mas
especifico y no tan general para la parte operativa, con la finalidad de que tales politicas
puedan tener una mayor relevancia e impacto en el medio y puedan alcanzar a su vez la
igualdad entre los géneros y por consiguiente un mayor numero de mujeres participando
en estos cargos.

Se indagd a su vez sobre la igualdad e inclusion en los procesos de seleccion y
contratacion en los puestos designados y postulados por la empresa, lo cual revelo que
no existe una paridad, ni igualdad en los procesos mencionados, puesto que existe una
minoria de mujeres en las diversas areas “son 11 administradores a nivel nacional en la
cual aproximadamente hay 4 administradoras mujeres y 5 gerentes operativos mujeres,
existente también en mandos medios, en cargos directivos y lideres” (T.S1, 2024) lo cual
evidencia la falta de una verdadera inclusion dentro de la organizacion y por consiguiente
la falta de un mayor nimero de mujeres.

Se concluyé ademas que las operadoras eléctricas tienen expectativas de mejoras
muy altas para con su cargo, puesto que les gustaria contar con un mayor niumero de
mujeres ejerciendo en estas areas de campo, asi como contar con un mayor numero de
oportunidades dentro de la organizacion para ocupar puestos mas altos, en funcion a sus
capacidades técnicas y operativas puesto que ellas consideran estar a la altura de ocupar

esos cargos ademas de contar con la predisposicion y las capacidades resolutivas.
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Dentro del objetivo nimero tres sobre las percepciones que tienen las mujeres
acerca de las barreras y oportunidades para acceder a cargos operativos del sector
eléctrico se evidencio que las operadoras de campo han sufrido de discriminaciones
graves dentro de la organizacion, agraviantes que han influido negativamente en su
persona, puesto que han minimizado su sentir y su pensar en aquellos actos que ellas
consideran desiguales y que estan relacionados con su gestion laboral, tratos de
discriminacion que han colocado a las mujeres en situaciones de desventaja y que
impiden el reconocimiento y ejercicio de sus derechos en las diversas areas.

Se concluyo también dentro de este objetivo que los factores culturales e
ideolbgicos dentro de la institucion tales como la poca educacion de los operadores
masculinos, la falta de valores y los credos que el individuo construye en si mismos a
través del tiempo influyen negativamente en el funcionamiento del trabajo en las diversas
areas entorpeciendo asi la calidad del trabajo de las operadoras.

Se ultimo ademas que las instituciones juegan un rol muy importante en la
insercion de las mujeres en este campo pues son las encargadas de direccionar a los
individuos en su insercion al mundo laboral, por lo que es importante que las instituciones
educativas incentiven mas a las mujeres y promuevan la igualdad de condiciones en
todos los campos, ademas de preparar a las nifias, nifios y adolescentes para un mundo
lleno posibilidades y oportunidades en carreras varias de Ingenieria, Energia y
Tecnologia.

Se ha llegado a la conclusion a través de esta investigacion que la inclusion de las
mujeres en el sector eléctrico de una empresa de la Ciudad de Guayaquil en el afio 2024,
se debe a un cumulo de factores culturales, sociales, econémicos y politicos que limitan
y condicionan su insercion en este campo histéricamente masculinizado.

A modo de cierre si como Trabajadores Sociales, Investigadores y Educadores en
el area y temas sociales no identificamos tales asuntos como problematicas sociales es
muy dificil cambiar estas situaciones, formar conciencia alrededor del género y contribuir
con el cambio social, asi como de proporcionar las herramientas necesarias para ser
criticos de la realidad pues la existencia de las diferencias no es motivo para impartir

prohibiciones sino para educar y sensibilizar a la poblacion.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda a nivel institucional seguir con su gestion en la promocion y préactica
de las politicas de inclusion y optimizar a través de sus canales de difusion los procesos
de reclutamiento y seleccién para llamar asi la atencion de un mayor nimero de mujer
en la postulacion de estos cargos operativos con la finalidad de fomentar y garantizar la
insercion de las mujeres en este campo.

Visibilizar ain mas el gran trabajo que realizan las operadoras eléctricas dentro y
fuera de la corporacién con la finalidad de promover y fomentar la inclusion y la igualdad
de oportunidades para todos.

Se recomienda a los Trabajadores Sociales intervenir un poco mas en la
promocion de actividades que incluyan la perspectiva de derechos, promuevan la
igualdad y paridad entre hombres y mujeres a modo que los colaboradores sepan con
exactitud de las iniciativas que fomenta la empresa a beneficio de su personal, asi como
saber los motivos por los cuales la institucion a través del area de Talento Humano realiza
estas actividades en relacion a esta problemética.

En investigaciones futuras se recomienda incluir aspectos que no fueron
abordados en la investigacion tales como la interseccionalidad y la teoria de la
discriminacion con la finalidad de abordar con mas profundidad sobre el fendmeno de
investigacion y lograr un mejor sentido de la critica en este tema tan agraviante como lo
es la desigualdad entre los géneros y la discriminacion enmarcada en mujeres por sus
condiciones fisicas y bioldgicas en un mundo dominado por hombres.

Se recomienda para el area de educacion y capacitacion indagar en programas de
formacion y construccién social para desarrollar el crecimiento personal del empleado,
asi como sensibilizar a la poblacion en temas de inclusion laboral, equidad y paridad entre
los géneros a modo de crear conciencia social, y generar cambios en el campo laboral,
cultural, econémico y social.

En el area educacional se exhorta a promover una educacion inclusiva, ademas
de preparar a las nifias, nifios y adolescentes para un mundo lleno de posibilidades y

oportunidades en carreras varias de Ingenieria, Energia y Tecnologia.
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