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RESUMEN

La presente investigacion se da a con la finalidad de comprender las estrategias
aplicadas en el sector eléctrico en la ciudad de Guayaquil durante el periodo 2023-
2024, han fomentado la inclusion de mujeres en cargos operativos, con la finalidad de

establecer el impacto que ha tenido dentro de dichas instituciones.

En esta investigacion se utilizara el enfoque cualitativo, que ayudara con la recoleccion
de datos, los mismos que no se encuentran totalmente predeterminados, mediante una
entrevista abierta semiestructurada a una muestra de seis mujeres que ocupan cargos
operativos y dos trabajadores sociales que laboran dentro del sector eléctrico,
dandonos como resultado cuales fueron las estrategias aplicadas por la institucion de

incluir a mujeres en campos operativos.

Como conclusion se evidencio que la inclusion de mujeres en areas operativas se da
mediante estrategias y politicas que se encuentran establecidos en reglamentos
internos correspondientes a dicha institucion, y a los acuerdos ministeriales vigentes

emitidos por parte del gobierno de nuestro pais.

Palabras Claves: Inclusion, Género, Mujeres, Sector Eléctrico, Cargos Operativos,

Situacion Laboral
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ABSTRACT

This research is intended to understand the strategies applied in the electricity sector
in the city of Guayaquil during the period 2023-2024, which have promoted the
inclusion of women in operational positions, with the purpose of establishing the

impact it has had. within these institutions.

In this research, the qualitative approach will be used, which will help with the
collection of data, which are not completely predetermined, through an open semi-
structured interview with a sample of six women who occupy operational positions
and two social workers who work within the sector. electrical, giving us as a result
what were the strategies applied by the institution to include women in operational

fields.

In conclusion, it was evident that the inclusion of women in operational areas occurs
through strategies and policies that are established in internal regulations
corresponding to said institution, and the current ministerial agreements issued by the

government of our country.

Key words: Inclusion, Gender, Women, Electrical Sector, Operational Positions,

Labor Situation
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INTRODUCCION

La siguiente investigacion parte de la necesidad de saber cuéles son las estrategias

aplicadas por el sector eléctrico para incluir a mujeres dentro de cargos operativos.

Este estudio se realiz6 mediante una metodologia cualitativa, en donde se aplico una
entrevista abierta semiestructuradas a seis mujeres en cargos operativos y dos
trabajadores sociales un hombre y una mujer que laboran dentro de la misma

institucion.

A nivel académico, se puede mencionar que este estudio es de gran relevancia, puesto
que en la actualidad no se han desarrollado muchos estudios sobre esta problemaética

gue se centre netamente en el sector eléctrico.

Cabe mencionar que, para el analisis de la presente investigacion, se trabajé con la
Teoria General de Sistemas en conjunto con la Teoria de Género, las cuales

permitieron dar un analisis profundo en la elaboracion de los resultados.

Entre los resultados obtenidos se resalta la situacion actual de las mujeres que forman
parte del area operativa, la igualdad de remuneracion, las oportunidades que tienen las

mismas de ascender dentro de la institucion.

Asi como las actividades que han fomentado la inclusion desde las perspectivas de
todos los entrevistados, evidenciando de la misma manera la voluntad institucional de
mantener los programas y actividades que fomenten y conserven las buenas practicas

laborales dentro de las &reas de trabajo.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes
1.1.1 Antecedentes contextuales

La inclusion esta considerada como el proceso mediante el cual se pretende
gestionar nuevas metodologias y crear nuevos entornos que permitan a todos los
individuos tener una participacion plena en cada proceso dentro del area de trabajo,
basandonos en los enfoques de los derechos humanos (Organizacion de Estados

Iberoamericanos, 2023).

La inclusion desde la perspectiva de género es vista como una estrategia que
permite erradicar las diferencias que existen hacia hombres y mujeres en el &mbito
laboral, por medio del anélisis de diferentes investigaciones podemos identificar cuales
son los factores que la causan y que beneficios tendria la empresa al eliminarla

(Mung’ala, 2018).

La inclusion de mujeres en el ambito laboral es una problemaética que con el
pasar de los afios, ha sido tomada en consideracién por los altos mando de las
diferentes organizaciones con la finalidad de que puedan ejercer su derecho, de tener

un ambiente laboral sin discriminacién por su género (Hernéiz, 2021).

En Beijin en el afio 1995, se llevd a cabo la cuarta Conferencia mundial sobre
la mujer, en donde gracias a todos los acuerdos politicos obtenidos en las anteriores
conferencias mundiales, y el analisis de su rendimiento corroboraron el compromiso
que tienen los paises que lo integran en seguir brindando apoyo en la inclusion de
mujeres en cargos operativos en una institucién (Organizacion de las Naciones Unidas,

1995).



Actualmente, dentro del territorio ecuatoriano, la brecha que trae consigo la
no inclusion sigue siendo una problematica con un indice elevado, a pesar de las
diferentes estrategias que han buscado reducir la desigualdad en el entorno laboral,
entre esos casos encontramos los cargos operativos en las diferentes industrias, que
socialmente han venido siendo cubiertos solo por el género masculino (Camara de

Industrias y Produccion, 2021).

Basados en esa contextualizacion, se destacan diversas politicas que tratan la
no discriminacion y la inclusion del género femenino. En 1994, los paises de América
Latina y El Caribe incorporaron el programa de Accion Regional para las Mujeres
cuyo proposito era hacer cumplir de manera equitativa la incursion de las mujeres en

diferentes actividades que impulsen la economia (Avolio & Di Laura, 2017).

Dentro del contexto laboral América Latina y El Caribe, pasa por
transformaciones en el ambito politico, econdmico y tecnoldgico, que permiten
identificar los riesgos que afectan directamente a la poblacion en situacion de

vulnerabilidad (CEPAL, 2023).

Actualmente, la Organizacion Internacional del Trabajo (2023), en el informe
de “Perspectivas sociales y del empleo en el mundo”, indica que la brecha laboral para
mujeres en paises considerados de renta baja alcanza el 22.8%, a diferencia de los
hombres que es del 15.3%, y en los paises de renta alta la tasa es de 9.7%, para el

género femenino y 7.3% para el género masculino.

El Ministerio de Trabajo (2024) busca implementar medidas inclusivas que
aporten a la eliminacion de la discriminacion en el ambito laboral, como evitar otorgar
a mujeres ciertos cargos tan solo por su género, o mantener las diferencias salariales,

entres sus colaboradores.



El sector de la electricidad se encarga de la generacion, transmision y
distribucion de la energia eléctrica, debido a que es considerado esencial para lograr
el desarrollo productivo y el bienestar dentro de nuestra sociedad (Corporacion

Eléctrica del Ecuador, 2023).

La Ley de Organica del Servicio Publico de Energia Eléctrica (LOSPEE),
establece como uno de sus principales objetivos, proporcionar al pais un servicio de
calidad y con la confiabilidad de su funcionamiento lo cual garantizard un mejor
desarrollo econémico y social dentro del sector ecuatoriano (Ministerio de Energia 'y

Recursos Naturales no Renovables, 2018).

Se tiene pensado que todas las empresas a nivel nacional deberian fomentar
la aplicacion de diferentes estrategias de inclusion de género, debido a que eso permite
de tal manera asegurar el bienestar de sus colaboradores y lograr tener un pais con
mayores oportunidades para la inclusion de mujeres en cargos operativos dentro del

sector eléctrico (Plan de Igualdad, 2024).

1.1.2 Antecedentes Investigativos

La inclusion de mujeres en cargos operativos actualmente requiere de muchas
acciones entre el gobierno, las organizaciones que forman parte de la industria eléctrica
y la sociedad, por eso es importante el analisis de los antecedentes investigativos, ya
que permitiran detallar los factores que originan esa brecha de género en el ambito

laboral (CEPAL, 2023).

Segun la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (2022)., en
su investigacion denominada “El Panorama Social de América Latina y el Caribe”
menciona que la informalidad es uno de los obstaculos que persisten para la inclusion

dentro de los mercados laborales de la region.
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CEPAL (2022), indica que la aplicacion de politicas de inclusion es una de
las orientaciones que permiten reducir de cierta medida las barreras existentes en los
trabajadores, como la formacién profesional y el desarrollo de habilidades, dentro del

ambito laboral.

Segun Gladys Ocafia (2022), en su investigacion titulada “Desigualdad de
género en el ambito laboral de los paises de América Latina en los estudios de revistas
académicas de género de los ltimos diez afios”, da a conocer las tendencias alrededor
de la desigualdad de género, las delimitaciones que tiene la mujer en el campo laboral,

y la prevalencia por construir y buscar un mundo mas equitativo.

Las diferencias que existen en el entorno laboral generan mucha controversia
como la no aceptacion por parte de los hombres, a que una mujer ocupe un cargo
operativo debido a que la discriminacion al género femenino es un tema que viene de
afios atras, pero vemos que en la actualidad la implementacion de programas y

estrategias es lo principal dentro de las organizaciones (Ocafia, 2022).

Segun Josefina Parra (2021), en su estudio “Las estrategias para la inclusion
laboral de mujeres” trata sobre la bdsqueda que tiene la sociedad en la creacion de
politicas que permitan fomentar modelos de inclusion laboral y social para las personas
que se encargan de desarrollar actividades productivas y que en la actualidad tienen

dificultar para incorporarse en dichas areas.

Segun el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, en la Encuesta Nacional
de Empleo, Desempleo y Subempleo (EDEMDU), indica que la tasa de empleo bruto
a nivel nacional, el 50.3 % corresponde para mujeres y el 74.8% para hombres,
evidenciando que la brecha existente es consecuencias de las diferentes problematicas

que existen en nuestro pais (INEC, 2023).



Jairo Riviera y Wilson Jaramillo (2019), en su estudio sobre “Las
oportunidades y desafios existentes en el mercado profesional ecuatoriano” analizan
los distintos enfoques de forma teorica relacionados a el sexismo contribuyendo con
un modelo que descompone la brecha salarial en diferentes variables que permitan
distinguir cuales son los factores que se puedan observar. Proceso que utiliz6
ecuaciones semilogaritmicas que le permitié corregir el sesgo de seleccion mediante

el método de Heckman y la descomposicién de Oaxaca-Blinder.

Por otro lado Botello, Herndndez, Martinez, Donguy y Tafur en su “Estudio
sectorial de equidad de genero para el sector minero-energético”, nos brinda un
diagnostico que nos muestra la situacion de la equidad de género y el empoderamiento
que tiene la mujer en una industria de alto relieve en la ciudad de Colombia, forman
parte de este informe 71 empresas mineras, y de energia de hidrocarburos, dando como
resultados la sugerencia que las principales estrategias estén enfocadas en buscar un

ambiente laboral libre de violencia y discriminacion (Botello et al, 2021).

Segun Guillen, Arma y Formoso (2018), en su articulo denominado “La
inclusion laboral de la mujer en el crecimiento empresarial”, menciona que el objetivo
de dicha investigacion se basa en analizar que tanto estdn comprometidas las empresas

ecuatorianas con la inclusion laboral de las mujeres.

En sus resultados demuestra que la aplicacion de las estrategias y la
divulgacion de informacion permite incorporar a las mujeres en proyectos autbnomos

que ayudan a mejorar su economia y la del pais en general.

Segun Arias, Alvarez, Jara, Quir6s, Estévez y Avendafio (2020), en la
investigacion sobre “Perspectiva de género, participacion de las mujeres en el sector

energético”, la cual se realizé mediante un anélisis cuantitativo y cualitativo sobre la



equidad de género en las empresas en diferentes paises de Centroamérica, se tuvo
como objetivo determinar cuéles son las areas potenciales para ejecutar actividades
que promuevan la inclusion dentro de las institucion, los resultados obtenidos indican
que el género femenino es el 9.39% de las personas trabajan en el sector de energia, lo

cual equivale el 1.1% del total de la fuerza laboral entre todos los paises.

Por otro lado en el articulo sobre “Transiciones en los trabajos de hombres y
mujeres ante la desestructuracion del sector energético en México”, se examina la
manera en que la gestion en los espacios laborales, han repercudido en los arreglos que
se dan entre hombres y mujeres, utilizando informacion cuantitativa y cualitativa que
dan como resultado que el empleo estable permite sostener que la division de géneros
se da en el ambito laboral de manera (Rojas Garcia , Martinez Silva, & Belmont Cortés,

2020).

Segun Corbalén, Espinoza y Pérez (2021), en su articulo “Diagndstico de la
intervencion de los sesgos inconscientes en la empleabilidad, procesos de formaciony
posterior desarrollo de carrera de la mujer en empresas del sector eléctrico”, tiene
como finalidad, determinar como los sesgos de la empleabilidad intervienen en los
procesos de integracion del género femenino en la industria eléctrica, este estudio fue
aplicado a 13 empresas utilizando una metodologia de tipo mixta, dando como
resultado se debe trabajar en la concientizacion en equipo para asi reducir las brechas

existentes entre hombres y mujeres.

El Ministerio de Energia y Minas (2023), en su acuerdo ministerial Nro.
MEM-MEM-2022-0019-AM, decreto emitir las nuevas directrices con el objetivo de

impulsar el desarrollo implementacion de estrategias inclusivas de género en el sector



eléctrico, estableciendo que todas las personas deben tener igualdad de condiciones y

oportunidades para poder ejercer sus derechos dentro de su ambito profesional.

Esto es considerado un plan estratégico que permita que exista inclusion en
los diversos cargos, garantizando asi el acceso al empleo y la promocion laboral,
eliminando asi todo tipo de discriminacion que existan en los diferentes puestos de
trabajo incluyendo los de cargos operativos dentro del sector eléctrico (Ministerio de

Energia y Minas, 2023).

La empresa Eléctrica Quito (2023), en su “Proyecto de formacion de mujeres
linieras para el sector eléctrico ecuatoriano” dentro del cual estd incluido su taller
denominado: "Estrategias inclusivas de género en el Sector Eléctrico™ participaron los
delegados de cada area de 21 empresas de distribucion energética del pais, con la
finalidad de autoevaluar a su personal sobre el conocimiento de la equidad de género

y a su vez definir estrategias que permitan la inclusion de mujeres.

En base a ese antecedente se elabord el plan de Accidn y adquisicion de
manera individual para cada empresa del sector eléctrico, en donde capacitaran y
certificaran como auxiliar liniero al personal del género femenino que labora en dichas
instituciones. Si fomentamos la inclusién laboral al género femenino en cargos
Ilamado no tradicionales para mujeres, estamos siendo parte del crecimiento como
sociedad contribuyendo con el reto de mantener la igualdad de oportunidades y asi

mejorar el trato dentro de las empresas (Empresa Electrica Quito, 2023).

1.2 Definicién del problema

Esta investigacion permitird conocer cdmo en la actualidad se esti

incursionando al género femenino en trabajos operativos del sector eléctrico, en donde



uno de los temas a tratar sera cuales son las estrategias utilizadas para que se lleve a

cabo la inclusion de mujeres.

La inclusion es considerada como una vision de justicia que se encuentra
basada en los derechos humanos, la inclusion trata de fomentar practicas que nos
acerguen a la igualdad de genero dentro del &mbito social y laboral (Mary Crawford,

1995, citado en Cabezas, 2020).

La inclusion es un enfoque que analiza las diferentes oportunidades que
tienen las personas para enriquecer nuestra sociedad, contribuye a la eliminacién de
estereotipos, que permitan cambios culturales y asi mejorar el bienestar social dentro
de una organizacién, no solo trata de brindar apoyo a las personas victimas de
discriminacion laboral, es trabajar desde la perspectiva de género algunas maneras de

intervencion (Cabezas, 2020).

El género femenino, histéricamente ha sufrido de discriminacion al
considerarse como el sexo debil, y viene arrastrando ciertos estereotipos que se han
establecidos en nuestra sociedad, siendo eso una barrera muy grande a la cual se deben
enfrentar diariamente, hablar de inclusion, se centra en comprender cuales son las
razones que prevalecen dentro del ambito laboral y por las que aun en la actualidad
sea bajo el indice de aceptacion de mujeres en cargos operativos dentro del sector

eléctrico (Organizacion Internacional del Trabajo , 2018).

Segun los autores Vieyra y Ortega (2021), consideran que la mujer dentro de
esta sociedad juega un papel importante en cualquier area econémica o de produccién,
pero que a pesar de los diferentes planes de inclusién adn deben enfrentarse a la

discriminacion de género por parte de algunas organizaciones.
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La no inclusién de mujeres en cargos operativos a nivel nacional radica en los
estereotipos fuertemente influenciados por los roles basados en el género que segun la
sociedad define las tareas que cada uno debe cumplir, determinandolos como trabajos

no categorizados para mujeres (Vieyra Villala & Ortega Tambaco , 2021).

El Ecuador es considerado como el tercer pais mas desigual de América
Latina y El Caribe debido a que existen, algunos factores que hacen que esta brecha
de genero se amplie y el acceso a los servicios y puestos de trabajo se establecen de

manera desigual (Herrera, 2023).

Entre las causas que generan la no inclusion del género femenino, se centra
en que en el mercado laboral esté latente la idea de que la mujer debe ocupar puestos
relacionados a el asesoramiento administrativo, debido a que los cargos operativos
demandan, tiempo, fuerza y ciertos cuidados, que segun considera la sociedad solo lo

pueden hacer el género masculino (Gonzalez Betancor, 2004).

En el Ecuador, el Ministerio de Energia y Minas (2023), ha establecido
acuerdos que incluyen estrategias inclusivas para el género femenino enfocados en el
sector eléctrico, a corto y mediano plazo. Es decir, ya estan estableciendo politicas que
permitan las buenas practicas laborares que ayuden a tener un bienestar en el &mbito

laboral.

El mismo acuerdo presenta diferentes estrategias para que el proceso de

contratacion sea inclusivo entre esas:

» Se considera que un afio, se deberd incorporar al menos el 10% de mujeres a

cargos operativos.

» Implementar programas de formacion que impulsen la inclusion de género.
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» Se debera implementar las buenas practicas en el desarrollo de trabajo de

campo para las mujeres que incursionen en el sector eléctrico.

» Brindar los implementos necesarios que le brinde la seguridad que se necesita

al realizar sus labores en cargos operativos, tales como ropa, guantes cascos.

Las mujeres son la fuerza que impulsan la economia en los sectores publicos
o privados, estos crean principios que transformen la perspectiva de género, que
impulsen el acceso de las mujeres en el mercado laboral (Ministerio de Energia y

Minas, 2023).

Para reducir mas esa brecha de género, se requiere la elaboracion y aplicacion
de estrategias desde un enfoque intersectorial para reconocer las diferentes maneras
que existen de discriminacion y desigualdad por las que debe pasar el género femenino,
lograr el bienestar laboral y una igualdad pondra fin a la segregacién y asi poder
aumentar el valor social de la mujer dentro de las instituciones con cargos operativos

(Ministerio de Energia y Recursos Naturales no Renovables, 2018).

1.2.1 Preguntas de investigacion

1.2.1.1 General

> ¢Qué estrategias aplicadas por la industria eléctrica, fomentan la inclusion de

mujeres en cargos operativos?

1.2.1.2Subpreguntas

> ¢Cudl es la situacion actual de las mujeres en cargos operativos dentro del

sector eléctrico?
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> ¢Cual es la voluntad que tiene la institucion para integrar al género femenino

en trabajos operativos dentro del sector eléctrico?

» ¢Cuales son las actividades que se han fomentado para la inclusion dentro de

las &reas operativas dentro del sector eléctrico?

1.2.2 Objetivos de Investigacion
1.2.2.1 Objetivo General

Comprender las estrategias aplicadas en el sector eléctrico en la ciudad de
Guayaquil durante el periodo 2023-2024, han fomentado la inclusién de mujeres en
cargos operativos, con la finalidad de establecer el impacto que ha tenido dentro de

dichas instituciones.

1.2.2.2 Objetivos Especificos

» Describir la situacion laboral de las mujeres en cargos operativos dentro del

sector eléctrico.

> ldentificar las actividades fomentadas para la inclusion dentro de las &reas

operativas dentro del sector eléctrico.

> Analizar la voluntad institucional que exista en el sector eléctrico de integrar a

trabajos operativos al género femenino.

1.3 Justificacion

A lo largo de este capitulo se detalla informacidn que ayuda a comprender los
diferentes factores que afectan en el ambito laboral, y las estrategias que en algunas de

las instituciones de nuestra ciudad han aplicado, con la finalidad de analizar el cambio
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significativo que ha tenido la inclusién de mujeres en los ultimos afios, basados

también en el derecho que tiene las personas a no ser discriminadas.

Es importante analizar las estrategias ya establecidas en el sector eléctrico
para poder analizar cual ha sido el impacto de la inclusion de mujeres en cargos
operativos durante este afo, y asi poder determinar con resultados nuevas propuestas

de intervencion dentro del aspecto laboral.

Al fomentar la inclusion de mujeres dentro del sector eléctrico se aborda un
tema de vital importancia puesto que por estereotipos que se han establecidos en
nuestra sociedad mencionan que los cargos operativos son realizados solamente por el
género masculino, es decir consideran que las mujeres no deberian aplicar a dichos

puestos (Ministerio de Energia y Minas, 2023).

En el ambito laboral las empresas forman parte del gran reto que tenemos
como sociedad, descifrando la situacion actual de las mujeres en el sector eléctrico lo
cual permitird fomentar un aporte con vision humana y estratégica que tenga un fuerte
impacto en lo laboral, y de esa manera aprovechar el recurso humano del que disponen
las mujeres permitiéndoles incursionar en un ambiente totalmente nuevo, ya que en

afios atras no hubiera sido posible debido a la discriminacién que existia por el género.

El aporte tedrico dentro de este estudio ayudara a dejar precedentes dé como
los colaboradores, y directivos, recopilan informacion que permitan crear y aplican
estrategias que, en un futuro ayuden a reducir la brecha sobre la inclusion de mujeres
en cargos operativos inicialmente en el sector eléctrico para posteriormente ser

aplicado en otras industrias.

El impacto social de esta investigacion se basa en el empoderamiento

econdémico que atraen las mujeres a nuestra sociedad, al considerarlas como fuerza
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laboral, esta inclusién de género ayudara a mejorar las condiciones de vida de muchos

hogares dentro de nuestra ciudad.

Al referirnos al impacto académico, abordamos esta investigacion desde la
linea de investigacion de la UCSG (2018), “Derechos humanos y problematicas
sociales”, debido a que abarca todos los derechos como un eje principal dentro de
nuestra sociedad. Lo que ayudara a que la mujer realice cargos operativos dentro del
sector eléctrico sea bien vista dentro de nuestra sociedad, para que al pasar el tiempo
la inclusion sea vista como uno mas de los derechos de las personas. Desde el &mbito
profesional tenemos el deber de investigar, analizar y crear diferentes estrategias que
nos ayuden a obtener beneficios favorables, y menorar las desigualdades de género en

el trabajo.

Desde el Trabajo Social, en la vulneracion de derechos laborales y en el afan
de promover la igualdad de oportunidades, se defenderan los derechos de los
colaboradores, manteniéndose enfocados en la sensibilidad sobre los factores de
discriminacion dentro del contexto laboral que prevalecen dentro de las instituciones
y a su vez intervenir aplicando diferentes estrategias que permitan el crecimiento de

las mujeres dentro de las instituciones.

Aunqgue actualmente en Ecuador ya existe un plan de inclusion en donde su
constitucién da paso a la integracién de mujeres en cargos operativos en el sector
eléctrico, esa brecha aln no esté totalmente aplicada debido a que los miembros de las
instituciones deben crear procesos para fomentar a sus colaboradores las buenas

practicas laborales dentro de las diferentes areas de trabajo.

Para continuar con esta inclusion se debe crear estrategias incorporando a las

empresas del sector eléctrico para que formen parte de una vinculacién igualitaria de
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mujeres a cargos no tradicionales que socialmente contribuyen a tener mas
oportunidades para el género femenino y asi incentivar el empoderamiento y el

crecimiento personal.

Debido a esto, el tema de la inclusion del género femenino en cargos
operativos en el sector eléctrico sera de gran ayuda para dar a conocer las estrategias
que se han aplicado actualmente y como sus resultados influyen en el cambio dentro

del &mbito social y laboral garantizando asi la igualdad entre todos los trabajadores.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1 Referente Teodrico
2.1.1 Teoria General de Sistemas

Teniendo en cuenta que un sistema es considerado como un conjunto de
elementos relacionados entres si, que tienen el mismo objetivo dentro de un entorno
concreto. El sistema es integrado por una totalidad, una integridad que produce
sinergia cuando se complementan las partes de manera eficiente (FI6rez & Thomas,

1993).

La Teoria General de Sistemas se encarga de buscar las caracteristicas a los
diferentes sistemas destacando ciertos aspectos considerados fundamentales como lo

son la estructura, la funcion y la evolucion (Florez & Thomas, 1993).

Segun Arnold y Osorio (1998), comprenden a este modelo como la
representacion de una realidad en donde su principal autor Ludwig VVon Bertalanffy se
centra en la totalidad organica, con un todo que se encuentra compuesto por partes y

que se interrelacionan entre si de manera casual.

En este sistema cada parte tiene una estructura, una frontera que lo definen y al
tener relacion permite el analisis de la informacion de otros sistemas que se componen
de una variabilidad de los componentes, sus relaciones y viabilidad, definiendo asi su

sobrevivencia en el tiempo (Arnold M. & Osorio F., 1998).

La Teoria General de Sistema mas que teoria se encarga de la concepcion
metodoldgica que tiene como finalidad su estudio de forma integra mediante la
aplicacion de estrategias de caracter cientificas que nos conduzca al entendimiento del
sistema generalizado. Su principal funcion es dar explicacion a los diferentes
fendmenos naturales y actualmente es aplicada al conocimiento de diferentes
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realidades como medioambientales, sociales, tecnologicas o psicoldgicas (Tamayo

Alzate, 1999).

De acuerdo con Morales, Oaxaca y Alvarez (2020), este modelo sistémico
resalta los diferentes niveles asistenciales, de manera directa, es decir con acciones
inmediatas que promuevan la promocion de los diversos fendmenos que establecen
que todos los integrantes del ambito laboral deberan estar comprometidos debido a que

de una manera su comportamiento incide en su funcionamiento.

Desde ese contexto, se considera que la prevencién es vista como un
diagnodstico que permitird comprender su totalidad de manera sistematica los
fendmenos y de tal manera poder justificar dichos comportamientos. La TGS nos abre
un campo de estudio en el cual podemos replantear cual es la aproximacién que tiene
hacia las ciencias dentro de diversos enfoques teniendo establecidas las fronteras que

existen entre las diversas disciplinas (Peralta, 2016).

Esta teoria permite comprender las probleméticas sociales que tienen relacién
con el &mbito laboral, e identificar actitudes, factores causantes de riesgos y cudl seria

el impacto que exista con la inclusion de género (Peralta, 2016).

Para que la TGS se pueda aplicar de manera efectiva dentro de una institucién
se debe realizar un analisis profundo de los procesos y operaciones de esta, con el fin
de poder identificar cuales son los sistemas que la componen y entender la interaccion
que tiene en ese entorno, es decir esta teoria nos permite ver a las diferentes areas de
trabajo como una sola con relacion a los fendémenos que ocurren dentro del ambito

laboral (Cevallos A., 2001).

Segun Emilio Latorre (1996), menciona que la TGS integra ciertos principios

que se van de la mano en la resolucién de problemas entre ellos tenemos:
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> El principio de totalidad: plantea que al realizar el estudio de la realidad
debemos situarnos a nivel de la totalidad y no solo en los individuos.

> Sinergia: se la considera como una caracteristica que permite entender
el conocimiento y el funcionamiento de un sistema, mediante la interrelacion de sus
partes.

> El principio de retroalimentacion: se centra en la concepcion no lineal
de la causalidad, es decir se da en base a la funcion de muchas causas.

> El principio de homedstasis: considerada como una de las principales
caracteristicas de los sistemas abiertos y complejos.

> El principio de efiquinalidad: este principio enfatiza la importancia
sobre las estructuras de los sistemas que dependen de la interrelacion entre sus

elementos mas no de su estado inicial.

2.1.2 Teoria de Género

La teoria de género se caracteriza por incluir diferentes enfoques que se
encargan de indicar cual es la relacidn que existe entre hombres y mujeres, analizando
las posibilidades que tienen dentro de nuestra sociedad; desde sus expectativas, sus
obstaculos, sus oportunidades hasta las dificultades que persisten para su inclusién en

el ambito laboral (Lagarde, 1996).

“El género constituye una categoria de las ciencias sociales que nos permite
analizar las relaciones entre hombres y mujeres en un contexto determinado”

(Castafieda, Astrain, Martinez, Sarduy, & Alfonso, 1999).

Margaret Mead (1973), comprende a el concepto de género desde una vision

antropoldgica, y se centra en la distribucion de los roles segun el contexto social, es
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decir trata al género como la interiorizacion que se da por medio del aprendizaje de la

persona.

Por otro lado, la autora Marcela Lagarde (1996), menciona que al reconocer
los factores que influyen en la desigualdad de género, y la relacion que hay entre ellos,
esta teoria nos permitira demostrar lo importante que es reconocer a mujeres y hombres
como elementos fundamentales que dan dado paso a la construccién de una sociedad

que esta basada en principios con caracter democraticos.

Desde el contexto de la teoria de género en el ambito laboral, ponemos en
evidencia que el desarrollo que tienen las mujeres en el mundo del trabajo esta dado
de manera desigual respecto a los roles otorgados a los hombres dentro de las
instituciones, tomando en consideracion la necesidad de comprender las causas de
estos basados en las caracteristicas sociales (Ministerio de las Mujeres, Géneros y

diversidad Argentina, 2022).

La teoria de género, en lo laboral permite conocer los obstdculos de manera
equilibrada y con el pasar del tiempo evidencia los origenes y las posibles
consecuencias de mantener el ambiente discriminatorio en las areas de trabajo

(Martinez, 2006, pag. 4).

Josefa Montalvo (2020), menciona que la teoria de género abarca todo lo
relacionado a hombres y mujeres, en su contexto historico y considera que a pesar de
qgue el movimiento feminista ha realizado un recorrido en la asignacion de roles
propios de cada sexo, es de caracter social realizar investigaciones que permita

enfocarse en el desarrollo de la mujer en el ambito laboral.

Se considera que desde el enfoque de género se busca la igualdad de

participacion de hombres y mujeres dentro de las organizaciones al igual que
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considerar los aspectos que esta problematica ejercia en las limitaciones de actividades
y las diferentes lineas de accion que se debe tomar con los trabajadores (Aspiazu,

2012).

2.2 Referente Conceptual
2.2.1 Inclusion

Segin la UNESCO sefiala que la inclusion es considerada un enfoque
positivista que se relaciona con la diversidad de las personas, y a su vez es vista como
una oportunidad que promueven la participacion del género en diferentes ambitos

sociales (Moliner Garcia, 2013).

La inclusion en la actualidad es aln vista como un término escurridizo, el cual
hay que comprenderla y utilizarla como un instrumento para luchar con cualquier tipo
de discriminacion de género que exista y asi lograr tener una sociedad mas inclusiva

(Lopez, 2012).

Inclusién es aceptar a todos los miembros como diferentes y de esa manera
crear oportunidades que los integren a todos y se ajusten a las necesidades de cada
individuo, para que de tal manera nadie quede fuera de las posibilidades de crecimiento

que tengan dentro de un mismo entorno (Ministerio de Educacion, 2011).

La inclusién busca adaptar a nuestra sociedad al cumplimiento de los derechos
a los que todos tenemos acceso como ciudadanos de un pais, para asi lograr tener la
participacion total en todos los ambitos sociales, que permitan mejorar la calidad de
los sistemas sociales y que las personas discriminadas se inserten de manera

satisfactoria en ellos (Leon Gonzélez , 2019).
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2.2.2 Inclusién Laboral

La inclusion laboral, determina la manera de incluir personas a las diferentes
areas de trabajo de manera justa y equitativa que tengan las mismas oportunidades,
este proceso es el encargado de mejorar el ambiente de trabajo, aumentar la autoestima
de las personas y la confiabilidad de las empresas (Millan, Arredondo,& Vasquez,

2018).

Esta inclusidn contribuye en que las personas tengan acceso a un empleo digno
con todos sus beneficios, permite crear empleos inclusivos destinados especificamente
a los grupos vulnerables de nuestra sociedad garantizando su participacién de manera

activa en cada uno de los procesos laborales (Millan, Arredondo,& Vasquez, 2018).

Se puede considerar a la inclusion laboral como un proceso que tiene la
finalidad de dar garantias a oportunidades igualitarias de participacion en actividades
a todas las personas que se integran y las que ya forman parte de las diferentes

organizaciones (Virginia Lopez & Zayda Garcia, 2019).

La inclusion laboral implica que todos deben trabajar en conjunto, lo cual
permita compartir las obligaciones y responsabilidades entre todos los integrantes de
un equipo de trabajo de manera igualitaria (Organizacion Internacional del Trabajo,

2021).

2.2.3 Inclusion de mujeres

La inclusion de mujeres desde las actividades econdmicas se las relaciona con
los proyectos de desarrollo que aceptan la integracion del género femenino en la
contribucion de esfuerzos que fomenten actividades que tengan como meta mejorar su

calidad de vida (Ledn, 2019).
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La inclusién de mujeres trabajada desde el enfoque de género permite analizar
los factores que intervienen en la discriminacion de ellas y asi agregar elementos
necesarios para insertar la igualdad que permita el empoderamiento de la mujer con
los procesos de adaptacion dentro de las organizaciones (Argullo, Llosa, Menéndez,

Rla & Ventosa, 2020).

Segun Nimia Macias & Rosa Cedefio (2014), mencionan que la inclusion de
las mujeres al mercado laboral es consecuencia de las diferentes luchas por la que pasa
el género femenino y el favorecimiento de las relaciones interpersonales que surgen

dentro de la empresa.

La inclusion de las mujeres en el mercado laboral se considera como un pilar
que se basa en el empoderamiento y en la autonomia, es parte de un proceso que
incluyen cambios en lo politico, econémico y lo social (Organizacion de Naciones

Unidas, 2021).

2.2.4 Situacién Laboral

Se define como situacion laboral, a el estado de una persona que se encuentra
econdmicamente activa dentro de una institucion, sean estas como empleador,
trabajador dependiente o independiente, y también a el trabajo no remunerado. Dicho
termino se refiere a los beneficios o privilegios a los que tengan accesos los
trabajadores dentro de sus puestos de trabajos y engloba todo tipo de contratos y la

forma en la que se realice el mismo (Organizacén Internacional del Trabajo, 2023).

2.2.5 Cargos operativos

Se considera trabajos operativos a dicha accidn que es realizada bajo estrictas
reglas y rigurosos procedimientos que al ejecutarse de manera correcta permiten a las
empresas a tener buenos resultados (Llano Cifuentes, 1990).
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Los cargos operativos son puestos que estan determinados para ser realizados
en equipo, donde cada integrante tiene su tarea definida y establecida. Son cargos
denominados de vital importancia dentro de las organizaciones, puesto que son los que
hacen que una tarea sea realizada y van de la mano con la produccion y son ocupados
por personas que requieren constante entrenamiento y capacitaciones para el correcto

funcionamiento de sus labores (Llano Cifuentes, 1990).

2.2.6 Sector eléctrico

El sector eléctrico constituye una parte fundamental dentro del desarrollo
econdmico y social para nuestro pais, el cual se encuentra en constante cambios que
permitan satisfacer las necesidades de los agentes que intervienen en dicho proceso el

cual se denomina cadena productiva (Manzano Mantilla, 2022).

Adela Robles (2010), menciona que el sector eléctrico es visto como el area
estratégica del estado ecuatoriano porque comprende dichas actividades que se
encuentran relacionadas con la produccion y venta de servicios energéticos estando

presente en todo lo que consumimos.

2.2.6 Género

El género es la construccion de caracter cultural que regula la subjetividad de
las personas, hace relacién al contexto histérico de hombres y mujeres, sus
expectativas, valores y la relacion que existe entre ambos dentro de nuestra sociedad

(Cajas Cdérdova , 2011).

Al tratarse de una construccion social el género se debe considerar el contexto
social en la que se encuentre debido a que las significaciones, roles y atribuciones

referentes al género las mismas que pueden variar (Cajas Cordova , 2011).
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Lamas (2013), menciona que el género es aquel filtro en que se interpreta a
realidad de la persona, las posibilidades y las oportunidades que dependen de su

estructura bioldgica, sea de hombre o mujer.

Para cada persona el género sera el resultado de aquellos significativos
personales y culturales que existen en la sociedad, lo cual ocasionara que desde la
perspectiva bioldgica se transforma en caracteristicas especificas, con las cuales se van

a sentir identificados (Osborne & Molina Petit, 2008).

2.2.7 Roles de Género

Los roles de género se encuentran asociados a las acciones y los
comportamientos que estan socialmente construidos y aceptados por la misma
sociedad, estos roles son los que regulan el actuar apropiado del hombre o de la mujer
segun su cultura y el momento en que se encuentren (Jaen Cortés, Rivera Aragon ,

Armorin de Castro, & Rivera Rivera, 2015).

Los roles designan funciones, expectativas y normas que se esperan sean
cumplidos por ambos géneros, puesto que histéricamente estos tienen establecidos
normas de coOmo actuar, pensar y sentir dependiendo del sexo al que pertenezcan

(Saldivar Gardufio, y otros, 2015).

Regina Garcia (2022), menciona que los patrones en el &mbito social estan
preestablecidos desde la infancia y estos se desarrollan con el pasar del tiempo, el
hombre es el género que se encarga de la obtencion de dinero, porque la mujer no era

considerada como una fuerza Util para realizar tareas de trabajo.

“Los roles de género establecen socialmente las tareas y responsabilidades

asignadas a los sexos” (Instituto Nacional de las mujeres, 2022). Un ejemplo dentro
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del contexto social seria los papeles que estan establecidos en nuestro entorno, las
mujeres se encargan de los que haceres del hogar, cuidado de los nifios y el hombre
cumple el rol de proveedor de la familia (Jaen Cortés, Rivera Aragon , Armorin de

Castro, & Rivera Rivera, 2015).

2.2.8 Paredes de cristal

El Centro de Implementacién de Politicas Publicas para la Equidad y el
Crecimiento (2019), menciona que las mujeres en la actualidad se encuentran
instruidas y con mayor fuerza en el &mbito laboral, pero pocas se insertan en campos
no muy bien vistos para la sociedad. Paredes de crista es una metafora que se centra
en poner dentro de contexto, los obstaculos o las barreras que impiden que las mujeres
participen en ciertos sectores que histéricamente estuvieron y estan siendo ocupados

por hombres.

Las paredes de cristal son muros invisibles que segmentan el desarrollo
educativo y profesional de las mujeres, y se centran en sectores que en ciertas
ocasiones se consideran pocos dindmicos y con una remuneracion baja debido a que
predomina el género masculino (Centro de Implementacion de Politicas Publicas para

la Equidad y el Crecimiento- CIPPEC, 2019).

Esta metafora de paredes de cristal describe la segregacion laboral, que tienen
un indice bajo de aporte femenino en ciertos sectores que suelen ser dinamicos y a

veces con unas condiciones laborales muy favorables (Espafiol , 2018).

“Las mujeres abundan como directivas sobre todo en &reas dedicadas a la
asistencia a la direccion, y los hombres son muy mayoritarios en &mbitos como
operaciones, investigacion y desarrollo” (Organizacion Internacional del Trabajo |,

2019).
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Como definicion se considera paredes de cristal a las barreras invisibles que
existen dentro de una organizacion que impiden acceder a distintas funciones que

conducen a cargos masculinizados (Organizacion Internacional del Trabajo , 2019 ).

2.3 Referente Normativo
2.3.1 Constituciéon de la Republica del Ecuador (2008)

Entre las responsabilidades que le corresponden al Estado Ecuatoriano, segun
la Constitucion de la Republica del Ecuador en su Art. 4 se encuentra la de
proporcionar una seguridad integral a sus ciudadanos la misma que permita alcanzar
una sociedad que sea libre y segura para todos (Constitucion de la Republica del

Ecuador, 2008).

En su Art. 70 determina que "El Estado debera formular y ejecutar las politicas
que permitan alcanzar la igualdad entre las mujeres y los hombres, por medio de un
mecanismo especializado que este basado en la ley, y que incorpore siempre el enfoque
de género en los diferentes planes y programas dentro de las instituciones”

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Esta investigacion también se centra en el Art. 331 de dicha ley la cual
menciona que “El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a
la formacién y promocion laboral y profesional, a una remuneracion justa”

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

En el mismo apartado determina que se prohibe toda forma de discriminacion,
cualquier acto de violencia se esta directa o indirecta, y que afecte a las mujeres dentro

del &mbito laboral. (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008).
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De acuerdo con el Art 334 menciona que “El Estado promovera el acceso
equitativo a los factores de produccidn”, lo cual con el desarrollo de politicas permitira
erradicar la desigualdad que existe en la actualidad hacia las mujeres (Constitucion de

la Republica del Ecuador, 2008).

2.3.2 Convencion sobre la eliminacibn de todas formas de

discriminacién contra la mujer (1979)

Esta convencido n tiene como finalidad afirmar el principio de la no
discriminacion y equidad entre hombres y mujeres, debido a que se considera que la
discriminacion es el principal factor que viola el principio de igualdad de derechos
obstaculizan el bienestar en la vida de una mujer (Convencion sobre la eliminacion de

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

En su Art. 2 menciona el compromiso que tiene el Estado en hacerle frente al
proceso que lleve a erradicar todo tipo de discriminacion que se da hacia las mujeres,
enfatizando su literal €) que indica que se tomaran medidas para eliminar toda practica
discriminativa de organizaciones o empresas hacia la mujer (Convencién sobre la

eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer, 1979).

Mientras que en el Art. 11, indica que el Estado adoptara medidas que ayuden
a eliminar la brecha que existe integracién de la mujer en empleos que aseguren la
igualdad de condiciones entre ambos géneros (Convencidon sobre la eliminacion de

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

2.3.3 Convencion Belem Do Pard (1994)

Este tratado internacional define a todo tipo de violencia hacia la mujer como
una ofensa hacia su dignidad, y ha contribuido en la formacion de leyes y politicas que

estan centradas en prevenir, evitar y sancionar todo tipo de violencia hacia la mujer,
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adicional contribuye en la creacion de planes y protocolos que permitan alcanzar el

objetivo planteado (Convencion Bélen Do Para, 1994).

La Convencion Belem Do Para (1994), en el Art.8 de esta convencion busca
adoptar de manera progresiva medidas especificas para implementarlas en programas
que permitan modificar los patrones socio culturales para contrarrestar los perjuicios

y costumbres basados en estereotipos que generen algun tipo de violencia hacia ellas.

2.3.4 Ley Orgénica de Prevencion, Deteccion y Erradicacion de la

Violencia Contra las Mujeres (2018)

En el ambito laboral se lograron hitos importantes como la regulacion del
trabajo remunerado en igualdad de condiciones entre hombre y mujeres, en su Art 2
esta ley tiene como finalidad prevenir, proteger, y erradicar todo tipo de violencia,
mediante la transformacidn de los patrones y estereotipos que mantiene en nuestra
sociedad que hacen prevalecer aun la desigualdad entre ellos (Ley Organica de

Prevencion, Deteccion y Erradicacion de la Violencia Contra las Mujeres , 2018).

La Ley para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las mujeres (2018), en su
Art 7, mencionan los distintos enfoques, del cual nos centraremos en el enfoque de
género y de derechos humanos que forman de vital importancia para esta

investigacion.

En el Art. 9 en su inciso numero 14 menciona que se debe reconocer los
derechos laborales, garantizando la igualdad salarial entre hombres y mujeres sin
discriminacion o alguna causa de violencia que las haga renunciar de ese espacio
laboral (Ley Orgénica de Prevencidn, Deteccion y Erradicacion de la Violencia Contra

las Mujeres , 2018).
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Mientras que en el Art 28 de esta ley en una de sus atribuciones menciona que
se debe disefiar e implementar programas de prevencion y erradicar la violencia de las
mujeres en el ambito laboral en el sector publico y privado y los gremios que ya se
encuentren conformados (Ley Organica de Prevencion, Deteccion y Erradicacion de

la Violencia Contra las Mujeres , 2018).

2.3.5 Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta (2023)

Esta ley en su Art. 3 menciona que tiene como finalidad la reduccion de las
barreras de caracter institucional, por medio de la adopcion de medidas que permitan
impulsar la incorporacion y participacion de las mujeres en toda su diversidad (Ley

Organica para Impulsar la Economia Violeta , 2023).

En el Art. 4 de esta ley se menciona que las mujeres tendran espacios en
sectores publicos y privados, y en los ambitos profesional, laboral empresarial,
directivo y politico. Mientras que en su Art. 5 en su inciso numero 10 define “La
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se considera como un
principio informador del ordenamiento juridico” (Ley Organica para Impulsar la

Economia Violeta , 2023).

La Ley Organica para impulsar la Economia Violeta (2023), en el Art. 7
determina la creacién de programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres para
lo cual, “El Estado disefiara e implementara politicas de empleo que tendran como uno
de sus objetivos prioritarios aumentar la participacion de las mujeres en su diversidad

y multiculturalidad”.

En su Art. 10 menciona los incentivos que seran creados para las mujeres que
deseen incursionar en sectores de la produccion como los sectores: avicula, pecuario,

pesqueros entre otros (Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta , 2023).
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En el Art. 13 garantia de igualdad laboral dice: “El Estado, a través de los
Organos competentes, velard por que, en los sectores publico y privado, se
implementen medidas adecuadas para eliminar las brechas que impiden la insercion
laboral de las mujeres dentro del ambito laboral” (Ley Organica para Impulsar la

Economia Violeta , 2023).

Y por ultimo en el Art. 17 menciona las obligaciones que tendran las empresas
de crear planes de igualdad que estén dirigidas a evitar todo tipo de discriminacién en
el &mbito laboral entre hombres y mujeres (Ley Organica para Impulsar la Economia

Violeta , 2023).

2.3.6 Ley de Amparo Laboral de la mujer (1997)

Esta ley fue creada para garantizar la igualdad de derechos entre mujeres y
hombres que buscan eliminar el subempleo y el desempleo, para lo cual en su Art 1
menciona: se deberd incorporar a el Art.41 un numeral el cual indica que todas las
empresas deberan integrar a sus equipos de trabajo un porcentaje minimo mujeres, este
porcentaje se encuentra establecido por las Comisiones Sectoriales mencionadas

dentro del Art. 125. (Ley de Amparo Laboral de la mujer , 1997).

2.3.7 Ley Organica de Servicio Publico LOSEP

En el Art. 1 menciona los principios en los que se basa esta ley son los de:
“calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion, desconcentracion,
eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion,
racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad que
promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion” (Ley Orgéanica de

Servicio Publico , 2010).
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Mientras que en su Art. 23 enumeran los derechos irrenunciables a que los
tienen acceso los servidores y las servidoras publicas, en donde en uno de sus incisos
prevalece el derecho a no ser discriminado o discriminada (Ley Orgéanica de Servicio

Publico , 2010).

En su Art. 63 de esta ley menciona que las empresas publicas que se encuentran
bajo este régimen garantizaran que los procesos de seleccion para incorporar personal
al servicio publico deberan promover politicas que fomenten la inclusion de grupos de
atencion prioritaria dentro de sus areas de trabajo (Ley Organica de Servicio Publico,

2010).

2.3.8 Cddigo de trabajo

Asi como lo menciona el Cédigo de Trabajo (2020), en el Art. 1, este codigo
esta creado para mantener regulado las relaciones entre los trabajadores y los
empleadores, las mismas que son aplicadas a las diversas modalidades y condiciones

de trabajo.

Mientras que en su Art. 79 indica que, a todo trabajo basado en la igualdad,
debe obtener igualdad de remuneracién, evitando asi todo tipo de discriminacion

dentro de las organizaciones laborales (Codigo de Trabajo, 2020).

2.3.9 Acuerdo Nro. MEM-VEER-2023-001-AM

Este acuerdo ministerial en su Art. 1 tiene como la finalidad “Promover
el desarrollo e implementacion de estrategias inclusivas de género en el
Sector Eléctrico Ecuatoriano”, en donde la inclusién de esta normativa
ayudara a que todas las personas puedan tener una igualdad de
oportunidades y derechos, que garanticen su bienestar personal (Acuerdo
Nro. MEM-VEER-2023-0001-AM, 2023).
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En su Art.3 define que el Ministerio de Energia y Minas gestionara la
implementacion de las estrategias planteadas en este acuerdo a través de un Comité de
Seguimiento que se basa en el fortalecimiento de la Inclusion de Género, y que sera
liderado por el Viceministerio de Electricidad (Acuerdo Nro. MEM-VEER-2023-

0001-AM, 2023).

El mismo acuerdo menciona en su Art 5 que dicho comité sera responsable de
“Coordinar con los Comités de Fortalecimiento de la Inclusion de Genero del sector
eléctrico de cada institucion, la forma en la que implementaran los diferentes
lineamientos y estrategias que se mencionan dentro de este acuerdo ministerial”

(Acuerdo Nro. MEM-VEER-2023-0001-AM, 2023).

En el Acuerdo Nro. MEM-VEER-2023-001-AM (2023) en su Art. 7 indica
que las estrategias hay consideradas son las que el sector eléctrico podra realizar a
corto plazo en las cuales encontramos que lo referente a cargos operativos la

institucion debera:

> Implementar programas y acciones de formacion y capacitacion
(incluyendo mentorias) para el desarrollo empresarial y la empleabilidad considerando
aspectos inclusivos de género.

> Implementar buenas précticas en la formacion de procesos técnicos de
campo para mujeres en todas las actividades del sector eléctrico.

> Las &reas de Talento Humano deberan desarrollar y establecer

indicadores inclusivos de género, en los procesos técnicos.
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2.4 Referente Estratégico

2.4.1 Plan Nacional de Desarrollo — Plan de Desarrollo para el Nuevo
Ecuador 2024-2025

EL Consejo Nacional De Planificacion aprob6 el plan de gobierno llamado
“Plan de Desarrollo para el nuevo Ecuador” en el cual el gobierno busca actuar en base
a los diversos ejes de accion para poder dar respuestas a las diferentes demandas
sociales y las garantias constitucionales presentada en las normativas del Ecuador

(Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024).

En eje Desarrollo Econdémico, en el objetivo 6 menciona que busca incentivar
la generacion de un empleo, en la Politicas 6.1 se centra que busca “Fomentar las
oportunidades de empleo digno de manera inclusiva garantizando el cumplimiento de

derechos laborales” (Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024, pag. 118).

Se centra en incentivar las oportunidades de empleo en base a la inclusion,
creando oportunidades con igualdad de condiciones, enfatizando su aplicacion en los

grupos vulnerables (Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024).

Esta politica tiene como estrategias:

> “Fortalecer los incentivos, controles y marco normativo para promover
la inclusion laboral en condiciones dignas en todo el territorio nacional” (Plan de
Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024, pag. 118).

> “Fortalecer las acciones de control a las partes involucradas para
verificar el cumplimiento de los derechos laborales” (Plan de Desarrollo para el Nuevo

Ecuador, 2024, pag. 119).
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Mientras que la politica 6.5 se centra en “Garantizar la igualdad de
remuneracion y/o retribucién econémica entre hombres y mujeres por un trabajo de

igual valor” (Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024, pag. 119).

Es decir que se considera que mediante la presente investigacion, seria un gran
aporte al cumplimiento de dichas politicas pues se pretende analizar las diferentes
estrategias de uno de los sectores productivos de nuestro pais para posteriormente
pueda ser utilizado en otras industrias, con la finalidad de lograr una de las metas
propuestas dentro de este eje reducir la brecha de empleo igualitario entre los hombres

y mujeres existente en la actualidad (Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador, 2024).

2.4.2 Agenda Nacional para la Igualdad de Género (ANIG) 2021-2025

Esta agenda es considerada como un instrumento mediante la cual contiene
propuestas basadas en las politicas publicas que son utilizadas como mecanismos que
permiten la transversalizacion de los diferentes enfoques de igualdad definido en todos

los planes sectoriales (Agenda Nacional para la Igualdad de Género, 2022).

El Consejo Nacional para la Igualdad de género en su eje Economia menciona
que busca que las mujeres accedan a trabajos basados en la igualdad de género que
permitan que su acceso no dependa de las barreras impuestas por la sociedad y asi
poder mejorar las condiciones de vida de ella y de toda su familia (Agenda Nacional

para la Igualdad de Género, 2022).

Esta agenda pretende la inclusion de mujeres en diferentes &mbitos para evitar
la explotacion y la discriminacion de las mujeres en cualquier &mbito de nuestra

sociedad (Agenda Nacional para la Igualdad de Género, 2022).
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2.4.3 Planes de lgualdad del Ministerio de Trabajo

El Plan de Igualdad es un conjunto de medidas que seran tomadas por las
empresas con la finalidad de alcanzar la igualdad de oportunidades entre los hombres
y mujeres, implementando estrategias de inclusion que ayuden a eliminar las brechas

de discriminacion por las que pasan en el &mbito laboral (Plan de Igualdad, 2024).

Dentro de los objetivos de este Plan de igualdad (2024), busca implementar en
los procesos de seleccion procedimientos que fomenten la contratacion en igualdad de
condiciones fundamentadas en la no discriminacion, incentivando asi el desarrollo en

los procesos de inclusion en todas las areas de la organizacion.

Ensueje 1 “Seleccion y contratacion de personal con enfoque de género” tiene
como fin conocer si dicha organizacion aplica al principio de igualdad de
oportunidades y no discriminacion entre hombres y mujeres dentro de su seleccién de

personal (Plan de Igualdad, 2024).

Mientras que su eje 7 “Prevencion de riesgos con perspectiva de género,
menciona que este eje verifica si la organizacion ha implementado medidas que

garanticen la seguridad y salud en el trabajo para mujeres” (Plan de Igualdad, 2024).

Se considera que esta investigacion tendria un gran aporte en el ambito laboral,
puesto que teniendo en cuenta este plan de igualdad y considerando las estrategias que
han sido ya aplicadas por la institucion se logra fomentar en las areas de las diferentes
industrias la inclusién de manera general y no solo sectorizada (Plan de Igualdad,

2024).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la investigacion

Para esta investigacion se utilizard un enfoque cualitativo, que de acuerdo con
los autores Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), este enfoque se centra
en la recoleccion de los datos que no se encuentran predeterminados por completo. Y
con donde dicha recoleccidn se pretende obtener perspectivas y los puntos de vista de

los participantes.

Las investigaciones realizadas desde el enfoque cualitativo se identifican por
ser abiertas, y sus datos se obtienen a través del lenguaje verbal, no verbal, visual,
auditiva y escrito. Y para la recoleccion de datos permite utilizar técnicas como la
observacion, entrevistas abiertas, discusion de grupos y la evaluacién de sus

experiencias personales (Hernandez Ssampieri & Mendoza Torres, 2018).

3.2 Tipo y Nivel de Investigacion

Para esta investigacion utilizaremos como nivel de investigacion el estudio
descriptivo, entendiéndose como el detalle de las caracteristicas, y perfiles de los
sujetos de estudio, en donde busca recoger la informacion de manera independiente o
conjunta dependiendo de las variables a las que se refieren (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2014).

Los estudios descriptivos permiten demostrar con mucha precision las
dimensiones o acontecimientos de un fendmeno, suceso, situacion o de alguna
comunidad (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2014). Es
decir, se recopilara la informacion que nos permita entender el problema de como es
que se da la inclusion de las mujeres dentro del sector eléctrico en los cargos

operativos, mas no solo centrarnos en sus causas Yy efectos.
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El tipo de investigacidn que desarrollaremos sera el de investigacion de campo,
porque nos permite adentrarnos en el contexto del problema que sera analizado en este

estudio (Najera Galeas & Paredes Calderon , 2017).

La investigacion de campo se considera como esencial en proyectos que
involucren la intervencién fisica dentro de un entorno, porque requiere que el
investigador defina las limitaciones de la ubicacion que sera parte de nuestro estudio

(Néjera Galeas & Paredes Calderon , 2017).

Por ende, se va a intervenir en una empresa del sector eléctrico de la ciudad de
Guayaquil. Y con los resultados obtenidos entre los mismos participantes nos permitira
tener una vision mas integral del problema, de la convivencia de las personas y de

todos los contextos que se encuentren afectados, y asi llegar a tener datos.

3.3 Método de Investigacién

Para esta investigacion escogeremos el metodo fenomenologico, el cual se
define porque busca obtener todas las experiencias que han compartido todos los
individuos sobre un mismo fendmeno y a su vez describir los elementos en comin que
dejan sus diferentes vivencias (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista

Lucio, 2014).

El fendmeno comUnmente se identifica desde que comenzamos el
planteamiento, pero este puede variar, asi como la amplia experiencia de la humanidad,
y que en ocasiones su objetivo se centra en descubrir cual es el significado de un
fendbmeno para algunas personas (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado , &

Baptista Lucio, 2014).

38



3.4 Universo, Muestra, Muestreo

Segun los autores Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), el
universo o poblacion de estudios, estd determinado por el total de los sujetos que se
encuentran relacionados con el problema de investigacién. En algunas ocasiones
ciertos estudios no consideran el universo debido a que su nimero puede ser infinito,

0 por la escasez de tiempo y recursos.

Y a través de eso se determina una muestra representativa, para que se pueda
cumplir con las caracteristicas necesarias y que los resultados no presenten tanto sesgo,
para obtenerla se debe realizar un proceso que es definido como muestreo, es por eso
gue se optara por realizar un muestreo no probabilistico, por conveniencia en el cual
recaera en el investigador toda la responsabilidad de definir los pardmetros para
seleccionar a los sujetos que serén parte de la muestra (Hernandez Sampieri, Fernandez

Collado , & Baptista Lucio, 2014).

En esta investigacion, nuestro universo sera los trabajadores de una empresa
del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil, de los cuales se ha decidido trabajar con
6 mujeres trabajadoras dentro del sector operativo. En esta investigacion el muestreo
sera por conveniencia, que se centra en la disponibilidad de dichas trabajadoras, para
la seleccidn de la muestra se determinaran los siguientes criterios

» Trabajadoras en cargos operativos

» Que sean del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil

» Trabajadoras que expresen su deseo de ser parte de esta investigacion

Ademas de estas trabajadoras, se ha determinado también solicitar las
percepciones que tengan 3 autoridades que pertenecen al departamento de recursos

humanos de dicha institucion.
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3.5 Categorias y Subcategorias de estudio

Para la elaboracion de las técnicas e instrumentos que utilizaremos para
consolidar los objetivos antes expuestos es imprescindible elaborar una matriz de
operacionalizacion de variables, partiendo desde las categorias que fueron

identificadas en nuestro referente conceptual:

Situacion Laboral
» Tipo de empleo
> Nivel de formacion

» Tipo de contrato

Voluntad Institucional
> Recursos

> Politicas

Actividades de Inclusion
» Campafias
> Talleres

» Vinculos entre instituciones

3.6 Formas de recoleccién de informaciéon

Después de todo lo expuesto anteriormente, se ha determinado utilizar la
técnica de la entrevistas abiertas y semiestructuradas para recopilar la informacion de
la perspectiva que tienen las trabajadoras sobre la inclusion en cargos operativos, datos

que son de vital importancia en nuestro tema de estudio.

La entrevista es considerada como el instrumento mas usado en la recoleccion

de informacién, es una reunion que permite tener una conversacion para poder
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intercambiar informacidn entre dos 0 mas personas en este caso los entrevistados y el

entrevistador (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2014).

Comunmente en las investigaciones cualitativas, las entrevistas se emplean
cuando el problema de estudio no se puede del todo observar, al inicio son abiertas y
se estructuran de acuerdo con el avance del trabajo (Hernandez Sampieri, Fernandez

Collado , & Baptista Lucio, 2014).

Las entrevistas abiertas son identificadas por tener una guia general de
contenido en donde el entrevistador tiene toda la flexibilidad de poder manejarla a su

manera (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado , & Baptista Lucio, 2014).

De acuerdo con los autores Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014),
las entrevistas semiestructuradas estan basadas en una guia de asuntos en donde el
entrevistador posee la libertad de incluir ciertas preguntas adicionales que permitan

obtener mas informacion del tema de estudio.

Esta técnica sera aplicada a mujeres trabajadoras en cargos operativos de una
empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil, asi como a las autoridades que
se relacionan con los procesos que permiten llevar a cabo la inclusién. Se realizara
diversos cuestionarios con preguntas que tengan relacion con el grupo de persona al

que se encuentra dirigido.

3.7 Forma de Analisis de informacion

Después de recopilar todos los datos con nuestras entrevistas, se realizara una
triangulacion de datos en la cual debemos considerar los resultados de nuestras

entrevistas, los objetivos y el marco tedrico expuesto en nuestro estudio.
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A la par de esto también se tomara de apoyo la codificacion axial que de
acuerdo con los autores Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), esta
determinado como la relacién que se da entre las categorias y las variables que van
dando como resultado de la obtencion de datos, y de la matriz de operacionalizacion

que se ha realizado para la investigacion.

En todo este proceso se ira planteando de manera jerarquica las categorias y las
variables, en base a un analisis profundo entre todas las dimensiones y propiedades

correspondientes en nuestro estudio.
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Dentro de este capitulo se incluira el analisis de la informacion que se obtuvo a
través de las entrevistas realizadas a mujeres en cargos operativos y trabajadores
sociales de una empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil, mediante el
cual se podra dar respuestas a los objetivos que fueron planteados para esta

investigacion.

4.1 Caracterizacion de la muestra
Para esta investigacion se aplicé una entrevista abierta semiestructurada a una
muestra de 6 mujeres en cargos operativos, y 2 trabajadores sociales que laboran dentro

de una empresa del sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil.

Caracterizacion de la Muestra
USUARIA OCUPACION GENERO
TraOperatival Cargo operativo Femenino
TraOperativa2 Cargo operativo Femenino
TraOperativa3 Cargo operativo Femenino
TraOperativa4 Cargo operativo Femenino
TraOperativa5 Cargo operativo Femenino
TraOperativa6 Cargo operativo Femenino
TraSocialM Trabajador Social Masculino
TraSocialF Trabajadora Social Femenino

Fuente: Datos obtenidos de las entrevistas aplicadas a personal de una empresa del
sector eléctrico de la ciudad de Guayaquil
Elaborado por: Valverde, 2024

Los objetivos de esta investigacion estan relacionados con cada grupo de
trabajo, el objetivo 1 con las mujeres en cargos operativos, el 2 se correlaciona entre
las mujeres y los trabajadores sociales, el 3 con los trabajadores sociales de esa

institucion.
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4.2 Objetivo 1: Describir la situacion laboral de las mujeres en cargos

operativos dentro del sector eléctrico.

Las personas que se consideraran en este objetivo son seis mujeres que ocupan
un cargo operativo dentro de la institucion, lo cual permitira saber la situacion por las

gue pasan las mujeres que ocupan dichos cargos.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2023), define como situacion
laboral, a el estado de una persona que se encuentra econémicamente activa dentro de
una institucion, sean estas como empleador, trabajador dependiente o independiente,
y también a el trabajo no remunerado. Dicho termino también hace referencia a los
beneficios o privilegios a los que tengan accesos los trabajadores dentro de sus puestos

de trabajos y engloba todo tipo de contratos y la forma en la que se realice el mismo.

Partiendo de lo antes mencionado, con las respuestas de las mujeres
entrevistadas, realizaremos el andlisis de diferentes variables que tendran como
finalidad determinar la situacion de las mujeres en cargos operativos, dando asi

cumplimento de este primer objetivo.

4.2.1. Cantidad de mujeres en cargos operativos

En esta variable se buscd conocer si las mujeres operadoras tenian
conocimientos de cuantas mujeres trabajan en cargos operativos dentro de la

institucion para lo cual ellas respondieron:

“Un numero aproximado pues, en cargos operativo que yo conozco a unas

ocho personas, ocho mujeres” (TraOperatival, 2024).

“No conozco a ciencia cierta por lo menos unas tres mujeres dentro de la

corporacion” (TraOperativa2, 2024).
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o somos muchas somos muy poco alrededor de 10 mujeres”

(TraOperativa3, 2024).

“En exactitud no sé cudantas mujeres es una empresa que mds son hombres
considero que entre aproximadamente, como unas 5-6" (TraOperativa4,
2024).

“Entre unas doce o quince mujeres” (TraOperativa35, 2024).

“Esté aproximadamente 5 a 6 mujeres son muy pocas la verdad”

(TraOperativa6, 2024).

Con estas respuestas de las mujeres entrevistadas, se determina que no todas
conocen con exactitud el niumero de mujeres que laboran dentro de la institucion,

dentro de areas de cargos operativos.

Pero esto se da porque los trabajos que realizan las mujeres operarias
comunmente se realizan fuera de las instalaciones, no suelen coincidir y a su vez
también porque no todas trabajan dentro de la misma lo que hace que no todas
convivan dentro de la misma area y eso causa que no tengan relacion entre una
cuadrillay otra, por eso no pueden determinar cuantas mujeres forman parte del equipo

de trabajo dentro de la empresa.

4.2.2 Nivel de formacién académica

Esta variable se utilizd para determinar el nivel de formacion que tienen las

mujeres que ocupan cargos operativos de esta institucion considerando que:

“La formacién académica se refiere a un sistema de actividades de aprendizaje
exigente, regulado a nivel nacional y ejecutado institucionalmente con la debida
autorizacion, otorga un titulo académico, orientado hacia la creacion o produccion de
conocimientos intelectuales practicos y humanisticos en el &mbito del pensamiento
cientifico” (Aveiga Macay , Rodriguez Alava , & Segovia Meza , 2018).
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De acuerdo con esa premisa, determinamos que cinco de las mujeres
entrevistadas tienen titulo de tercer nivel, mientras que una ha logrado obtener un titulo
de cuarto nivel. Esto se da porque la institucion promueve a que todos sus trabajadores
siempre estén en busca de un mejor nivel de educacién que les permitan crecer de

manera profesional.

4.2.3 Tipo de contrato

Segun la Camara de Comercio de Guayaquil (2023), un contrato de trabajo es
acto o convenio mediante la cual una persona se compromete con otra, mediante la
prestacion de servicios bajo dependencia a cambio de una remuneracion que sera fijada

por ambas partes.

Como resultado se obtuvo que todas las trabajadoras entrevistadas estan
enroladas bajo a él régimen de Cddigo de Trabajo lo cual les permite tener un contrato

indefinido con todos los beneficios que la ley ofrece.

A pesar de tratarse de una empresa publica todas las mujeres en cargos
operativos, en la actualidad ya no pertenecen al régimen de la LOSEP, debido a que

todo el personal fue cambiado al regimen de codigo de trabajo.

4.2.4 Antigtiedad en puestos operativos

Se considero esta variable para determinar, hace que tiempo se da la inclusion
de mujeres en estos cargos operativos puesto que histéricamente estos cargos han sido
masculinizados dentro del ambito laboral para lo cual las mujeres entrevistadas

respondieron lo siguiente:

“Estoy dentro de esta area aproximadamente un aiio” (TraOperatival, 2024).
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“En la empresa casi 18 arios, en este cargo casi 5 anios” (TraOperativa2,

2024).
“Dentro de la institucion tengo un aiio” (TraOperativa3, 2024).
“Ya aproximadamente llevo tres arios en este puesto” (TraOperativa4, 2024).

“Dentro de la institucion tengo aproximadamente 9 afios en este puesto 3
anos” (TraOperativa5, 2024).

“Un ario trabajando en cargos operativos” (TraOperativa6, 2024).

Con estas respuestas se evidencia que la inclusion se viene dando hace unos 5
afos atras, debido a que a una de las mujeres se le dio la oportunidad de poder
incursionar en ese campo y al ver que si tenia las habilidades necesarias sus superiores
le permitieron quedarse en ese puesto de trabajo.

Y con el pasar del tiempo se han ido brindando oportunidades a mujeres que
formen parte de estas areas de trabajo, considerando que ese tipo de inclusion era poco
usual en aquel tiempo, pero eso fue lo que llevo a las autoridades a tomar en

consideracion que las mujeres puedan aplicar a cargos operativos.

4.2.5 Oportunidades de Ascenso

Las oportunidades de ascenso en el ambito laboral muchas veces resultan, ser
motivo de analisis debido a que, por la existencia de diferentes estereotipos sociales,
influyen en todos los procesos de contratacion lo cual evidencia que las oportunidades
no siempre son las mismas para todas las mujeres (Pila Guzman & Déleg Guazha,

2022).

Dentro de esta variable podremos determinar si las mujeres consideran que
tienen oportunidades de ascender dentro de la institucion, para lo cual ellas

mencionaron que:
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“Si, la empresa si brinda esa oportunidad a todos sus trabajadores”

(TraOperatival, 2024).

“Es un poco limitado, mi caso es un poco particular yo llegue a ser gerente de
distribucion a nivel corporativo, y yo no veo como un limite si no como una
oportunidad cuando la preparacion y el esfuerzo estan combinados y conocer
a muchas personas también es un peldafio, porque relacionarse con ellas es
importante para llegar a ciertos cargos no todas las mujeres tenemos esa
oportunidad” (TraOperativa2, 2024).

“Si, tengo las capacidades y considero que si habra la oportunidad de poder

hacerlo en algun momento” (TraOperativa3, 2024).

“Claro que si, creo que eso es si haces un buen trabajo tienes oportunidades

de ascender y se ha logrado porque se ha visto a mujeres ser jefas”

(TraOperativa4, 2024).

“Hasta ahora considero que si, dentro de la empresa si brindan esa

oportunidad a todos a hombres y mujeres (TraOperativa5, 2024).

“Yo considero que si debido a que tengo capacidades y experiencia que me
pueden servir si en algun momento sale la oportunidad de algin ascenso me

pueden llegar a tomar en cuenta” (TraOperativa6, 2024).

Segun las respuestas otorgadas por las mujeres entrevistadas se puede definir

que ellas consideran que dentro de la institucion si tienen oportunidades de ascender,

puesto que han visto que si realizar un buen trabajo y demuestras tus capacidades en

las tareas asignadas te consideran como un buen aporte que podrian llegar a funcionar

mejor desde otros puestos jerarquicos.

4.2.6 Beneficios Laborales

Estos beneficios estdn considerados como retribuciones, que el empleador

otorga a sus trabajadores dentro de un periodo aproximado de 12 meses, asi como

vacaciones, bonos y demas (Grefa Guaman, 2022).
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A partir de lo mencionado, se considera esta variable para poder determinar
qué beneficios reciben las mujeres dentro de esta institucion para lo cual indicaron lo

siguiente:

“Todos los establecidos por la ley” (TraOperatival, 2024).

“Como mujer a mi al ser mama uno de los beneficios es que me dieron la
oportunidad de acogerme al horario de lactancia, cuando me case me dieron
dias de permisos y de ahi todos los beneficios que estan contemplados por la
ley los que son mas marcados que a mi en lo personal me han servido mucho”
(TraOperativa,2 2024).

“Tenemos el mismo trato todos en cuestion de permisos, bonos que dan a fin

de mes y todo lo que estipula la ley” (TraOperativa3, 2024).

“Basicamente los de por ley, cuando uno esta embarazado, los permisos en

eso no hay ningun inconveniente” (TraOperativa4, 2024).

“Estabilidad laboral, reconocimiento si trabajas en horario diferente porque
anteriormente yo trabajaba en horarios rotativos hay te reconocen el recargo

nocturno, ciertos pagos de la canasta familiar, bonos y pago por antigiiedad”

(TraOperativa5, 2024).

“Bonos a fines de mes, pago por antigiiedad, descuentos en supermercados y

los establecidos por la ley” (TraOperativa6, 2024).

Dentro de estas respuestas se evidencia que aparte de los beneficios otorgados
ya por ley las colaboradoras estan recibiendo unos de manera adicional como los bonos
por antigliedad, los bonos en supermercados lo cual, sostienen que son de gran ayuda
de tal manera que impulsan a que sus trabajadores realicen sus labores de una mejor
manera debido a que ellas ven esos pagos como una motivacion por parte de los altos

mandos hacia sus trabajadores.
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4.2.7 Remuneracion equitativa

Segun el INEC (2023), una remuneracion es considerada como el valor que es
pagado mensualmente por un establecimiento o empleador, a sus trabajadores u
obreros. Y este valor puede incluir los pagos de sueldo, comisiones, horas extras,

bonos de produccién, transporte, subsidios, etc.

Esta variable podra determinar como consideran las mujeres en cargos
operativos que son los salarios que reciben si existe 0 no alguna diferencia en pagos

solo por ser mujeres. En la entrevista las mujeres respondieron lo siguiente:

“En lo que es la empresa, no. El salario que tenemos aqui es equitativo. Ya
depende uno también de sus horas extras, Yo soy en un area donde tengo

horarios rotativos. Tengo también lo que es recargos nocturnos
(TraOperatival, 2024).

“No, el salario es igualitario para todos los trabajadores sean hombre o
mujer” (TraOperativa2, 2024).

“No, todos los salarios aqui en la empresa se encuentran ya establecidos no

existe diferencias como tal ” (TraOperativa3, 2024).

“En definitiva, no, como empresa publica los cargos tienen fijadas ya su
remuneracion y a los que son contratados si tienen cargos operativos se paga

lo que estipula la ley ” (TraOperativa4, 2024).

“En la parte de la remuneracion no, no existe diferencias” (TraOperativab,

2024).

“La verdad no, pienso que dentro de esta empresa las mujeres que ocupamos
cargos operativos recibimos los mismos tratos, en remuneracion y

contratacion” (TraOperativa6, 2024).

Estas respuestas dejan como evidencias que las mujeres consideran que al ser

una empresa publica las remuneraciones ya estan establecidas del reglamento interno
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y debido a estos dentro de las areas de trabajo no existen diferencias entre los salarios

con algin compafiero que ocupe el mismo cargo.

4.2.8 Tratos diferenciados

Con esta variable se podra determinar si las mujeres, entrevistadas han sentido
algun trato diferenciado a los tratos que reciben los hombres que trabajan en la misma

area operativa. Para lo cual ellas mencionan:

“Si y no. Si porque tal vez uno como mujer, los hombres toman que uno como
mujer es un poquito mas delicada o mas como que perfeccionista en hacer las

’

cosas. Y no porque si yo puedo hacer lo mismo que ellos hacen’

(TraOperatival, 2024).

“No, para nada todos los tratos son iguales para todos” (TraOperativaz,
2024).

“No, a todos nos tratan igual” (TraOperativa3, 2024).

“No, no siento que tenga algo indistintos, a menos de los que te acabo de

’

comentar que son detallitos que cuidan mi integridad, pero de ahi no’

(TraOperativa4, 2024).

“A lo mejor no como diferente del que no puedo, mas vale yo siento que ellos
creen que yo debo de tener mas consideraciones de las que realmente necesito,
pero siempre lo veo desde un punto de vista de caballerosidad, como a lo mejor
no tu no levantes eso, pero en realidad yo siempre les digo no, si yo te puedo
cargar hasta a ti pero yo no lo veo desde un punto de vista discriminatorio de
gue me hacen menos si no como la perspectiva del hombre que es siempre
como ser mas fuerte pero nunca lo he sentido como una mala manera de mis

comparieros hacia mi” (TraOperativa5, 2024).

“Definitivamente no, el trato que recibimos todos es igualitarios no existe trato

diferente para nadie” (TraOperativa6, 2024).
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De la mano a estas respuestas también se agregd lo que compartieron todas las
mujeres entrevistadas al consultarle como consideran que es el ambiente dentro de sus

areas de trabajo, para lo que indicaron que:

“Tranquilo y amigable” (TraOperatival, 2024).

6«

agnifico, yo me siento muy bien en el lugar donde estoy porque no estoy
reemplazando ni nada estoy en el lugar en lo que tiene que ver con mi
nombramiento y me siento muy bien estoy en un ambiente donde mi jefe es
cumplidora, tranquila nos ayuda a esforzarnos para poder trabajar bien”
(TraOperativa2, 2024).

“En mi area super tranquila todos nos llevamos bien y muy respetuosos entre

todos” (TraOperativa3, 2024).

“En lo personal muy bien, es un ambiente muy comodo en lo cual me puedo

desenvolver dentro de mi area de trabajo” (TraOperativa4, 2024).

“Desde el punto de vista profesional, bastante bueno siempre he recibido
apoyo de mis comparfieros yo particularmente no he notado eso de que hay no
por ser mujer alguna cosa, no siempre ha sido equitativo por parte de mis jefes

y bastante apoyo por parte de mis comparieros” (TraOperativab, 2024).

“Tranquilo, debido a que dentro de mi drea de trabajo todos estamos
enfocados en trabajar en equipo y nos respetamos mutuamente creo que el
mantener un trato cordial ayuda a que todo funcione y no existan discrepancia

entre nosotros” (TraOperativa6, 2024).

Con el andlisis de las respuestas a estas dos preguntas que se realizaron a las
mujeres, se evidencio que en el area operativa donde laboran no existe ningun trato
diferenciado segun su género, debido a que estan rodeada de respeto y consideraciones
que ellas ven mas como caballerosidad que discriminacién por partes de ellos,

adicional a eso con el buen trato por parte de sus compafieros hacen que vean el
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ambiente laboral muy tranquilo y cordial debido a lo cual todas mencionan que se

encuentran adaptados a sus puestos de trabajo.

4.2.9 Percepcion de discriminaciéon

La discriminacion laboral, es determinada por sus multiples consecuencias
negativas que afectan la vida personal de las personas que pasan por algin acto
discriminatorio, tales como la baja autoestima y el aumento al nivel de estrés de la

persona (Organizacion Internacional del Trabajo, 2012).

En esta variable se considerara las percepciones personales de cada una de las
mujeres sobre la discriminacion centrdndonos en el dmbito laboral, para poder
determinar qué es lo que ellas creen que es discriminacion y si es que en algun
momento han sido victimas de algin acto discriminatorio. Para lo cual las mujeres

supieron manifestar:

“Hacer menos a otra persona que puede hacer, que tiene la capacidad de

hacer las cosas” (TraOperatival, 2024).

“Es algo que realmente no deberia existir porque todos somos iguales en temas
profesionales, no como personas en los que un hombre y una mujer difiere,
pero en el tema profesional la discriminacion es el hecho de que no te tomen
en cuenta 0 que piensen que no eres capaz de realizar ciertas actividades

enfocadas en el tema profesional” (TraOperativa2, 2024).

“Es que te discriminen no te den igual trabajo que a un hombre o que te traten
diferente porgue eres solo mujer y crean que no tienes las mismas capacidades

que un hombre” (TraOperativa3, 2024).

“Basicamente creo que es cuando no te creen capaz, cuando pueden
considerar que no pueden hacer ciertas labores, obviamente si hay
consideraciones porque estamos basicamente en guayaquil no te mandan a

lugares por el tema de la delincuencia” (TraOperativa4, 2024).
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“Para mi existen de diversos tipos, no solo en la parte formativa, pero si hay
discriminacién porque eres mujer, no es mi caso porgue no lo he palpado no
digo que no exista, pero gracias a Dios yo no me topado con eso y puede
también ser discriminacion por religion, por preferencias politicas eso es lo
que yo veo o lo que analizo que hay en el entorno en general del pais”

(TraOperativa5, 2024).

“Definitivamente no, el trato que recibimos todos es igualitarios no existe trato

diferente para nadie” (TraOperativa6, 2024).

Para poder dar un andlisis completo sobre esta variable se anexo una pregunta
que permitira saber si estas mujeres han sido victimas de algun acto de discriminacion
por parte de sus comparieros de trabajo para lo cual mencionaron, no haber sufrido de
ningun tipo de discriminaciéon en ningin momento porque dentro de sus areas de

trabajos prevalece el respeto.

Otra perspectiva que también se considerd es saber cuales son las barreras por

las que se enfrentan a diario al ser mujeres en cargos operativos, y mencionaron:

“Siento que a el morbo de los hombres muchas veces fuera del drea laboral ya
que existe mucha discriminacion porque consideran que como mujer uno no
puede hacer lo que ellos hacen, en fuerzas en caracter. Pero eso se da mas por
personas externas que l0s que estdan dentro de la institucion” (TraOperatival,
2024).

“El tema de la fuerza, la comparacion de la fuerza entre un hombre y una

mujer y en la capacidad, esas son las barreras” (TraOperativa2, 2024).

“Puede ser que el trabajar con ingeniero de afuera, y puede ser que uno de
ellos crea que por ser mujer no sepa o tenga conocimientos de que se tratan

sus proyectos” (TraOperativa3, 2024).

“Pues el ser subestimadas creo que eso es un plus adelante porque obviamente

estdn acostumbrados a que sean los hombres quienes lo lideren, pero la
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sociedad ha cambiado aqui hay muchas personas que respetan a las mujeres

v eso es un valor muy importante” (TraOperativa4, 2024).

“Barrera la que le digo por esa mentalidad de que las mujeres son mas débiles
fisicamente hablando que no es menos cierto yo no puedo cargar una escalera
telescopica, pero yo creo que es mas desde ese punto de vista, pero de ahi
discriminacion por mi capacidad profesional como tal, no” (TraOperativab,
2024).

“Creo que la barrera mas grande es que nos crean incapaces de realizar
alguna actividad que no estén acostumbrados a ver a cargo de una mujer, a
los comentarios desatinados que algunos hombres mencionan cuando estamos

en labores de campo” (TraOperativa6, 2024).

Para esta variable se determind que las mujeres tienen conocimiento de lo que
significa la discriminacién y aseguran que es algo que no deberia existir de manera
personal ni profesional porque son seres iguales y capaces de realizar las mismas
labores, por otra parte, mencionando las barreras por las que ellas consideran que pasan
a diario tienen que ver mas con la parte externa, que directamente con las personas
dentro del &mbito laboral. Por lo que esa discriminacion suele venir mas de los clientes

donde ellos asisten a solucionar los reportes de problemas que se le han asignados.

Desde la Teoria General de Sistemas, combinamos el empleo del andlisis de
los problemas considerando todas aquellas variables que intervengan en él, y las

relaciones que existen entre las mismas (Tamayo Alzate, 1999).

A pesar de que el género, es considerado un término que se puede analizar en
base de la construccidn cultural, histérica y social, que engloba un conjunto de normas,
concepciones y creencias que se encarga de forjar una diferencia entre el sexo, su
genética y a su vez la desigualdad que estos generan (Zamudio Sanchez, Ayala Carrillo

, & Arana Ovalle, 2014).
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Desde la teoria de género, en los aspectos laborales la inclusion de mujeres aun
estd ligadas a labores solamente administrativas en donde el trabajo de campo,
actualmente para nuestra sociedad atn no esta visto como una de sus mejores opciones

para ellas.

La inclusion del género femenino dentro de la empresa se da en base a un
esfuerzo por las autoridades institucionales que buscan que nuestra visién como

sociedad sea mas alla de considerarlas solo el sexo débil.

A partir de estos enunciados es necesario destacar la relacion que tienen las
variables presentadas en este objetivo con la finalidad de conocer la situacion laboral

de las mujeres entrevistadas.

A modo de cierre después del andlisis de las diferentes variables, mencionadas
en este apartado, se define que la situacion de las mujeres en cargos operativos en una
empresa del sector eléctrico es estable, con contrato indefinido, beneficios otorgados
por la ley y por la institucidén, con un ambiente respetuoso y con oportunidades de
ascenso dentro de la empresa. A pesar de las barreras por las que tienen que pasar se

consideran tener muchas capacidades de lograr todo lo que se propongan.

4.3 Objetivo2: Identificar las actividades fomentadas para la inclusién
dentro de las areas operativas del sector eléctrico.

Las personas que se consideran en este objetico son seis mujeres que ocupan
un cargo operativo y dos trabajadores sociales, un hombre y una mujer que laboran
dentro de la institucion, lo cual permitira identificar bajo la percepcion de cada uno de
ellos que actividades han implementado para fomentar la inclusion en areas operativas

de dicha institucion.
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4.3.1 Actividades de Inclusién

Se considera de vital importancia que se mantengan las actividades que
fomenten la inclusion, para que el personal conozca y acepte a las mujeres dentro de
sus areas, de tal manera que no existan diferencias en tratos, logrando asi que el clima

organizacional tenga muchas acciones positivas.

Para brindar los resultados de esta categoria al igual que el primer objetivo se
utilizara el andlisis de diferentes variables que ayudaran a ver el cumplimiento de este

objetivo desde las percepciones de sus colaboradores.

4.3.1.1 Programas de Inclusion

Los programas de inclusion tienen como finalidad promover de manera
equitativa que todos los trabajadores sean insertados sin mayor dificultad por parte de

sus empleadores (CEPAL, 2019).

Para esta variable se considerara el conocimiento por parte de los colaboradores
de la existencia de los programas de formacion dentro de la institucion para lo cual las

mujeres en cargos operativos mencionaron:

“De que haya no, pero de que se puede incluir si creo que se puede

implementar con el tiempo” (TraOperatival, 2024).
“No, yo no he visto eso aqui” (TraOperativa2, 2024).
“No creo no he escuchado” (TraOperativa3, 2024).

“Aqui hacen muchas campanas sobre la mujer basicamente en liderazgo, el
empoderamiento femenino ayuda y fomenta el hecho de que todos seamos parte

de un equipo y sentirnos capaces de asumir cualquier cargo” (TraOperativa4,

2024).
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“Si lo he visto no aqui, pero si a nivel de corporacion incluso a veces sacan
esos informativos a través de correo electronico donde hay mujeres técnicas,
mujeres linieras, hoy por hoy son alrededor de doce o quince compafieras que
y0 veo que estan en el area operativa. Y nos toca de igual a igual si toca subir

a techos uno se sube” (TraOperativa5s, 2024).

“Que yo tenga conocimiento lo que he palpado e las charlas que brindan las
trabajadoras sociales sobre el respeto hacia las compafieras y comparieros de

nuestras dareas” (TraOperativa6, 2024).

Por otro lado, también se considerara la perspectiva de los trabajadores sociales

de la institucién lo cual mencionan:

“Si, existen capacitaciones sobre los programas que fortalecen a las mujeres
en el ambito laboral. Esto se encarga el subproceso de capacitacion y
evaluacion en el cual realizan capacitaciones mensuales donde se integran
también dentro del plan anual de capacitacion de acuerdo con las necesidades

de cada macroproceso corporativo ” (TraSocialM, 2024).

“Si, dentro de la empresa siempre existen constantes procesos de formacion,
ley que ingresa al reglamento se planifica su socializacion de manera
inmediata con la finalidad de que todos los colaboradores conozcan de ellas”
(TraSocialF, 2024).

Dentro de esta variable se determina que no todas las mujeres conocen sobre
los programas de inclusion que se imparten dentro de la empresa, sin embargo, una de
ellas y los trabajadores sociales mencionan que si existen y que son impartidos segun

su cronograma anual de trabajo.

Esto se da porque los programas de inclusion y sus socializaciones son parte
de las areas de trabajo social y ellas solo asisten cuando pueden, es por eso que no

conocen a ciencia cierta cuales son los programas existentes dentro de la institucion.
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4.3.1.2 Talleres y campafias inclusivas

Esta variable es utilizada para determinar si han sido parte de talleres o
campafias que promuevan la inclusion dentro de las areas de trabajo para lo cual

respondieron:

“No he visto ninguno” (TraOperatival, 2024).
“No, en temas de mujeres”” (TraOperativa2, 2024).
“No, ninguna” (TraOperativa3, 2024).

“Dentro de las dreas en especifico no, sé que hubo camparias sobre la
discriminacién femenina y sobre el abuso, pero fue impartido de manera
general” (TraOperativa4, 2024).

“No he visto, 6sea lo que si hay son charlas del respeto hacia las compafieras,

hacia los comparieros en general” (TraOperativab, 2024).

“Si, he conocido de campanas que se realizan por medio de correos
electronicos y charlas que se imparten dentro de cada &rea de trabajo”
(TraOperativa6, 2024).

“Si, dentro de todas las dareas en general de la institucion se realizan campanas
inclusivas y preventivas que determinan la forma de mantener el buen trato y
las buenas practicas laborales con todos los que conforman ese equipo de
trabajo” (TraSocialM, 2024).

“Si, se brindan talleres y charlas cada determinado tiempo y dependiendo del
plan anual que elaboremos nosotros como trabajadores sociales para

mantener planes de inclusion y prevencion dentro de las areas de trabajos”

(TraSocialF, 2024).

Segun lo mencionado por las trabajadoras operativas dentro de la entrevista
solo una de las seis tiene conocimiento de que dentro de la institucion se imparten
charlas o talleres de inclusidn, esto en ocasiones se da porque ellas diariamente realizan
labores fuera de las oficinas centrales, lo cual le imposibilita asistir a las horas que se
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encuentran establecidas, por parte de los trabajadores sociales indican que si se brindan
talleres 0 campafias de manera continua pero estas son impartidas en los auditorio de
las diferentes plantas que pertenecen a dicha unidad de negocio y que su cronograma
es comunicado a todas las areas para que los lideres organicen a su personal y que

aunque sea un porcentaje minimo pueda asistir.

4.3.1.3 Actividades dentro de las areas de trabajo.

Para analizar esta variable, se determinara cuales son las actividades que se han
desarrollado dentro de las areas operativas para logar la inclusion de mujeres y las

personas entrevistadas mencionaron:

“El mantener un trato igualitario, conocer del respeto a nuestros comparieros,
v que la reparticion de trabajo sea igualitaria entre todos” (TraOperatival,
2024).

“No tener diferencias entre hombre y mujer si tenemos que salir a levantar
informacion a la calle salimos todos, si nos tenemos que quedar en oficina por
ciertos motivos nos quedamos. No hay discriminacion, pero mas que todo tiene
que ver es con el trato. Es lo que yo he visto pero por parte de mi jefe, por
parte de la empresa no he visto algun tema de inclusion” (TraOperativa2,
2024).

“Con respecto a inclusion no se ha desarrollado ninguna actividad, pero

insisto que creo que es por el mismo trato que nos dan a todos”

(TraOperativa3, 2024).

“Creo que fomentar campanias y movimientos como la red de mujeres que es
un grupo que fomenta el empoderamiento femenino y el trabajo extra e impulsa

el desarrollo de las mujeres” (TraOperativa4, 2024).

I

inguna, yo creo que basicamente lo que ha funcionado aqui es dejarnos
desarrollar como profesionales y darnos la oportunidad no ha sido algo en

especifico, pero si ha sido algo bueno de parte de los jefes darnos la
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oportunidad a las mujeres de poder desarrollarnos como cualquier ingeniero”

(TraOperativa5, 2024).

“Actividad, no mas bien es las actitudes que toma el lider de cada drea de
brindar ese acompafiamiento y apoyo a las mujeres en las cosas que se
necesitan para poder realizar el trabajo operativo de tal manera que no se vea

afectado el rendimiento del area” (TraOperativa6, 2024).

“Si, dentro de todas las dreas en general de la institucion se realizan camparias
inclusivas y preventivas que determinan la forma de mantener el buen trato y
las buenas précticas laborales con todos los que conforman ese equipo de
trabajo” (TraSocialM, 2024).

“Como trabajadores sociales buscamos que todo el personal tenga
conocimiento, mediante la socializacion en todas las areas sobre la no
discriminacién en ningun aspecto y considero que eso ha sido un aporte muy

grande para lograr la inclusion” (TraSocialF, 2024).

En el andlisis de esta variable se evidencia que las mujeres entrevistadas
mencionan que, si existen actividades dentro de las areas de trabajo que fomenten la
inclusion de mujeres en cargos operativos tales como la distribucion de trabajo
equitativo, las buenas practicas laborales dentro de las areas, y la auto iniciativa de los
lideres que buscan mantener y fomentar el respeto entre los colaboradores que forman

parte de su equipo de trabajo.

Por parte de los trabajadores sociales corroboran lo mencionado anteriormente,
puesto que ellos buscan las maneras de mantener un buen ambiente de trabajo
mediante la socializacion de campafias de prevencion y erradicacion de todo tipo de

violencia hacia las mujeres.
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4.3.1.4 Adaptacién a puestos de trabajos

Para analizar la adaptacion de mujeres en el puesto de trabajo, se determinara
como consideran ellas que es el proceso de adaptacion para el personal que recién

ingresa para lo cual mencionaron:

“Siento que uno como mujer en un darea de hombres te cuesta como que
adaptarse, por el mismo hecho de que uno como mujer te ven como mas
delicada, pero méas que todo se trata de demostrar que podemos hacer lo
mismo” (TraOperatival, 2024).

“Cada que llega un personal nuevo, el lider se encarga de capacitarlas y ya
con el dia a dia se van adaptando a los puestos de trabajos ” (TraOperativa2,
2024).

“Nos capacitan igual que los hombres en todos los proyectos, igual en mi area
de trabajo se ve lo de energia renovable pero también hay productos de cargas
y estamos con el trabajo dividido equitativamente ” (TraOperativa3, 2024).

“Normalmente siempre ha empezado dandose en oficina porque nos capacitan
de todo lo que hacemos en el trabajo en si, dentro de oficina y progresivamente
procedemos a realizar las inspecciones cuando ya empezamos a laborar en las
calles” (TraOperativa4, 2024).

“No sabria decirte porque nos hacen la misma formacion que le hacen a
cualquier ingeniero sea hombres 0 sea mujer nos hacen la misma adaptacion
el cuidado y la salud industrial es la misma para todos, a lo mejor en el proceso
de adaptacion para mujeres linieras que son mas técnicas podria existir alguna
diferencia porgue una mujer no carga una escalera no porque no pueda solo
que existen técnicas y en esa parte deberia haber mas formacion”
(TraOperativab, 2024).

“El mismo que el de los hombres, ingresamos y el lider designa a una persona
que brinde apoyo en todo lo que la nueva colaboradora necesite por unos
cuantos dias antes de lanzarlos al ruedo ” (TraOperativa6, 2024).
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“Si, existen capacitaciones que fortalecen a las mujeres en el ambito laboral.
Esto se encarga el subproceso de capacitacion y evaluacion en el cual realizan
capacitaciones mensuales donde se integran también dentro del plan anual de
capacitacion de acuerdo con las necesidades de cada macroproceso

corporativo, comercial, y distribucion” (TraSocialM, 2024).

“Considero que esa parte ya dependera de la decision de cada lider de area
porque ellos son quien determinan los dias y de qué manera sera su proceso

de adaptacion para el personal que recién ingresa” (TraSocialF, 2024).

Segun las mujeres entrevistadas, indican que el proceso de adaptacion no es
discriminatorio, puesto que en sus areas de trabajo aplican el mismo proceso para todas

las personas que se integren, sean hombres 0 mujeres.

Para los trabajadores sociales que el proceso de adaptacion sea equitativo ayuda
a que la incursion del género femenino dentro de este ambito sea mejor visto, ya que
consideran que ese es el temor de muchas mujeres, llegar a un area donde solo
prevalece el género masculino, pero afortunadamente en esta institucion no discrimina

el ser mujer, al contrario, las creen capaces de realizar un excelente trabajo.

4.3.1.5 Redes de apoyo

Las redes de apoyos son las relaciones que tiene una persona en base a su
entorno social y que permite establecer cudles son los vinculos solidarios y de
comunicacion con la finalidad de resolver las necesidades que se presentan

(Universidad de La Sabana , 2023).

Para el analisis de esta variable, se tomara en cuenta las respuestas otorgadas

por todas personas entrevistadas las cuales mencionaron:

“Si, en mi caso un lider, cuando no comprendo algo indica a alguien que me

guie de cOmo realizar esa tarea” (TraOperatival, 2024).
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“No, que yo conozca no” (TraOperativa2, 2024).

“Redes de apoyo como tal no, pero siempre esta disponible la psicologa y la
trabajadora social que fomentan a través de correos cosas, asi como el acoso
laboral” (TraOperativa3, 2024).

“Desconozco eso en realidad que existan redes que hagan eso especifico, sé
que hay asesores mas que todo para la parte operativa. Hay personas que se

manejan dentro del asesoramiento al personal” (TraOperativa4, 2024).

I

0, no he escuchado, que existan personas externas a mds de las que estan

en talento humano” (TraOperativab, 2024).

“La verdad desconozco como tal si contamos con redes de apoyo, debido a que

eso creo que lo maneja mas el area administrativa” (TraOperativa6, 2024).

“Si, normalmente el departamento de trabajo social es quien brinda el apoyo
a todas las mujeres, porque muchas veces se trabaja de la mano de la

colaboradora y de sus familias” (TraSocialM, 2024).

“Si, el personal de talento humano, trabajo social estamos dispuestos a
brindarles todo el apoyo desde nuestros conocimientos para el personal que lo
necesite ” (TraSocialF, 2024).

En las respuestas otorgadas por las mujeres entrevistadas es notorio el
desconocimiento sobre las redes de apoyo que existen dentro de la institucion, la que
prevalece para ellas es el area de talento humano y trabajo social pero no los tienen
determinados como redes de apoyo si no como complemento del bienestar otorgado a
colaboradores. Lo que también es mencionado por trabajadores sociales que su
departamento esta presto a brindar apoyo a todas las mujeres en los &mbitos laborales,

personales y profesionales de sus colaboradoras.
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4.3.1.6 Evaluacion de impacto

Para esta variable se analizaré las perspectivas de las personas entrevistadas
sobre el impacto de la inclusién de mujeres dentro de areas operativas, las mismas

mencionaron:

“El impacto si considero que ha sido fuerte, ahora tltimo en lo que es guardia
de redes lo que son los ingenieros que organizan a los linieros entro una chica,
una mujer y si fue algo que sorprendié porque es la primera mujer ingeniera
que se puede ver en ese ambito y si fue algo que si lo hablaron escuchaba decir
que si, que es mujer hay que ver como se maneja por lo mismo por el caracter
que tal vez los hombres piensan que uno no puede tener” (TraOperatival,
2024).

“Creo que depende de cémo lo ve cada mujer, porque he escuchado que hay
mujeres que no desean regresar a ese tipo de trabajos porque es muy duro,
pero yo si estoy dispuesta a estar. Eso depende mucho de la formacion personal
de la mujer o el impacto que trae el realizar esas labores y de su caracter que
se va formando como tal en ellas, para mi el impacto ha sido de aprendizaje y

crecimiento” (TraOperativa2, 2024).

“Es normal porque existen varios puestos en donde se ve novedoso que lo
ocupe la mujer, debido que en el &rea donde se ve a mas mujeres siempre es la

parte administrativa” (TraOperativa3, 2024).

“Creo que el hecho de motivar a mas mujeres a tener cargo de liderazgos
cargos operativos porque somos capaces de hacer todo lo que nos

propongamos” (TraOperativa4, 2024).

“Yo creo que ha sido muy positivo, no ha sido algo que fue planeado creo que
fue algo que se fue dando conforme a la oportunidad que se fue abriendo y
poco a poco nos fuimos metiendo, demostrando que si podemos
(TraOperativa5, 2024).

“Pues como mujer considero que el impacto ha sido muy positivo ya que nos

permite a nosotros incursionar en ambitos donde no éramos tomadas en cuenta

65



y mas que todo rodearse de mas mujeres porque en la mayoria de los grupos
de trabajo hay una mujer rodeada de muchos hombres” (TraOperativa6,
2024).

Por parte del personal de trabajo social mencionan que:

“Se han observado desde la implementacién de estas politicas. han existido
grandes cambios, grandes avances. Antes no existian mujeres operativas
eléctricas” (TraSocialM, 2024).

“Pues desde el trabajo social puedo decir que el impacto es muy positivo,
porque las mujeres que ocupan dichos cargos son mujeres capaces Yy Su
autoestima y sus relaciones interpersonales estan balanceadas y eso beneficia

a la realizacion de sus actividades dentro de la institucion” (TraSocialF,

2024).

Dentro del andlisis de esta variable, se menciona que el impacto que consideran
las mujeres operadoras y los trabajadores sociales ha sido positivo, debido a que desde
su implementacion se han observado grandes cambios dentro de las areas de trabajo,
las mujeres se sienten capaces, ya no sienten temor de pertenecer a dichos puestos, su
autoestima se ha elevado y hasta buscan formas de crecer profesionalmente para

acceder a esos u otros cargos con mas responsabilidades dentro de la institucion.

Desde la Teoria de Género, se evidencia que la mujer es un aporte a la fuerza
de trabajo en la cual se estd eliminando los estereotipos que fomentan las
discriminaciones en lo social y en lo laboral, que era lo que no permitia incursionar en

areas de trabajo socialmente realizadas por el género masculino.

Aqui es importante la combinacion de la Teoria General de Sistemas con las
respuestas recibidas, debido a que este modelo propone que todo funciona desde la
totalidad, y se interrelaciona con las causalidades que existen entre los eventos que se

presentan (Arnold M. & Osorio F., 1998).
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Lo que promueve a esta teoria es la intervencién desde la inclusion, en base a
diferentes disciplinas que ayudara a comprender las causas, y los factores del problema
de estudio, brindando propuestas con soluciones que se consideran eficientes

(Universidad Nacional de Rosario , 2011).

Bajo esta premisa se evidencio que la intervencion del departamento de trabajo
social en el cumplimiento de este objetivo es de gran importancia debido a que la
aplicacion de actividades, como talleres o campafias que fomenten la inclusion en las
diferentes areas de trabajo, es lo que ha logrado que exista un buen ambiente laboral y

el respeto entre todos los compafieros de trabajo.

4.4 Objetivo 3: Analizar la voluntad institucional que existe en el sector

eléctrico de integrar a trabajos operativos al género femenino.

Las personas que se consideraran en este objetivo son dos trabajadores sociales,
un hombre y una mujer que laboran dentro de la institucion, lo cual permitird saber
cual es la voluntad institucional que existe por parte del sector eléctrico para integrar

a mujeres en cargos operativos.

4.4.1 Voluntad Institucional

La voluntad institucional es de gran importancia porque permite la gestion de
diversas estrategias con la finalidad de lograr un empoderamiento en las personas

(Consejo de Educacion Superior, 2019).

Para brindar los resultados de esta categoria al igual que los objetivos anteriores
se utilizara el analisis de diferentes variables que ayudaran a ver el cumplimiento de
este objetivo desde las percepciones de los dos trabajadores sociales siendo estos un

hombre y una mujer.
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4.4.1.1 Recursos utilizados para fomentar lainclusion

Para esta variable se considerara cuales son los recursos que desde la
perspectiva de los dos trabajadores sociales se utilizan para fomentar la inclusion

dentro de las areas de trabajo.

Ante lo cual los trabajadores sociales mencionaron:

“Considero que el recurso mas utilizado dentro de la institucion es el recurso
humano, debido a que el personal de trabajo social, el departamento médico y
seguridad ocupacional son los que mayormente se encargan de implementar

planes de socializacion dentro de la empresa para dar a conocer los diferentes

2

procesos gue se van integrando como nuevas normativas para la institucion
(TraSocialM, 2024).

“Dentro de la institucion el recurso mas implementado es el de la
socializacion, nos encargamos que cada hueva norma sea conocida por todo.
El personal de la institucion. Mas por son dictadas por los trabajadores
sociales y seguridad industrial ” (TraSocialF, 2024).

Segun lo mencionan los trabajadores sociales el recurso més utilizado dentro
de la institucion es el recurso humano debido a que es el personal que labora dentro de
su area quien realiza las actividades como talleres, capacitaciones o socializaciones de
diversas campafias, la creacion o modificacion de normativas que las autoridades
integren a los reglamentos de la institucion, para asi mantener informados a los

colaboradores de todas las areas sobre dichas actualizaciones.

4.4.1.2 Politicas de igualdad

Dentro de esta variable, se considerara el analisis de la existencia de politicas

de igualdad dentro de la institucion, y los trabajadores sociales mencionan:

“Bueno, ademas de las leyes, las politicas que garantizan los derechos de las

mujeres, tenemos ya implementada el teletrabajo para las mujeres y esto ha
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dado muy buenos resultados. El plan de ascenso, politicas de conductas, las
politicas internas de talento humano a la cual establecen por cada uno de estos
articulos que garantiza la igualdad, la equidad y la paridad dentro de la

corporacion” (TraSocialM, 2024).

“Si, 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, como una politica” (TraSocialF, 2024).

Dentro de la institucion los trabajadores sociales indican que las politicas se
mantienen en constante, evolucion porque ellos se manejan con los procedimientos
que son analizados y autorizados por los altos mandos de la institucion lo cual por
medio de socializaciones mantienen al personal informado de las existencias de las

politicas o0 normas que se agreguen al reglamento interno que ellos manejan.

4.4.1.3 Leyes y Reglamentos de inclusion

En temas que competen a las leyes y los reglamentos que se encuentren

vigentes, los trabajadores sociales mencionaron lo siguiente:

“Bueno la Corporacion, siendo una empresa publica del Estado, tiene que
cumplir tanto reglamentos internos como externos. En la prevencion de todos
estos casos de desigualdad tenemos la ley violeta los reglamentos y todos los
acuerdos ministeriales que rigen la igualdad y la promocion entre hombres y
mujeres” (TraSocialM, 2024).

“Si, como empresa publica tenemos reglamentos y procedimientos internos y

estos se encuentran basados en el codigo de trabajo y ciertas normativas a la

i3]

LOSEP lo que facilita la inclusion de las mujeres en varios ambitos
(TraSocialF, 2024).

En esta variable se puede mencionar que la institucion si mantiene reglamentos
internos que regulan todos los aspectos laborales, en este caso sobre la no

discriminacion de las mujeres dentro de las areas de trabajo, y a su vez trabajan de la
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mano con el ministerio de energia y minas por ser una empresa del sector eléctrico,
con la LOSEP por tratarse de una institucion publica y los acuerdos ministeriales que
se encuentren vigentes, debido a que hay detallan las responsabilidades, los derechos

y obligaciones que tiene la empresa con sus trabajadores.

4.4.1.4 Compromiso de lainstitucién

El compromiso de las instituciones busca concientizar la importancia del
recurso humano dentro del &mbito laboral, dando pie a que la persona se forme, y
busque mejores oportunidades dentro de las areas de trabajo que les permitan tener un

ambiente aceptable (Gil Villa, 1995).

Esta variable se utilizé para saber si la institucion asume el compromiso hacia

sus colaboradores para lo cual los entrevistados mencionaron:

“Si, la prevencion. Para mi es muy importante como trabajador social realizar
las campafias de prevencion, de toda forma el de acoso, discriminacion y toda
forma de violencia dentro del &mbito laboral. Entonces nosotros tenemos un
protocolo de atencién y de prevencién de casos de acoso laboral,
discriminacion y violencia de género dentro de la corporacion. Entonces en

es0 estamos muy precisos” (TraSocialM, 2024).

“Si, Es muy bueno ya que existe una igualdad de derechos, Ya que la mujer es

mas responsable en el trabajo operativo ” (TraSocialF, 2024).

Segun mencionan los trabajadores sociales, desde su departamento el
compromiso de la institucion si se ve reflejado, porque buscan que las colaboradoras
sientan, confianza en la empresa y bienestar dentro de sus puestos de trabajo y esto se
ve directamente asociado con la teoria de genero debido a que al existir compromiso
por parte de la institucion demuestra que sus autoridades ven al género femenino como

la fuerza de trabajo, en todas las areas, incluyendo a las de operatividad.
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4.4.1.5 Liderazgo

En el &mbito laboral los lideres tienen una influencia muy importante en lo que
a trabajo en grupos se refieren ellos contribuyen a crear un sentido de manera
compartida de la realidad, de valor y mision de una empresa (Peir6 Silla & Rodriguez

Molina, 2008).

Basandonos en esa premisa en esta variable se considerara la percepcion de los
trabajadores sociales sobre el liderazgo que existe dentro de la institucion y ellos

mencionaron:

“Aqui en la corporacién existe la direccion de desarrollo talento humano en
la cual también se encuentra trabajo social y la parte de desarrollo talento

humano se encarga de realizar ” (TraSocialM, 2024).

“Si, cada area tiene determinado a profesionales, y lideres que mas alla de ser
los encargados en muchas ocasiones he escuchado que son los que mantienen
al equipo de trabajo activo y que fomentan el respeto en todos los &mbitos lo
gue hace que sea un ambiente agradable y todo funcione bien” (TraSocialF,
2024).

Segun lo mencionado por los trabajadores sociales entrevistados, dentro de las
areas operativas que conforman esta empresa del sector eléctrico, cuentan con un lider,
quien es la persona que mas alla de ser la pieza principal de esa area es quien se encarga
de direccionar a su personal, otorgar labores, es quien se da cuenta si se mantiene el
respeto entre compafieros, y aplica las buenas practicas laborales lo cual genera

confianza y un clima satisfactorio para todos sus empleados.
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4.4.1.6 Vinculos externos

Todos los procesos publicos del sector energético se mantienen de forma
transparente, con eficiencia, competitividad lo cual garantiza un trabajo de forma

comprometida hacia los ciudadanos (Ministerio De Energia y Minas , 2022).

De acuerdo con esta premisa, se consideré necesario entrevistar a los dos
trabajadores sociales para determinar que vinculos han realizado esta institucién que
les ayude a fomentar la inclusion de mujeres en cargos operativos, y sus respuestas

fueron:

“Como empresa del sector eléctrico mantenemos acuerdos de trabajos con el
Ministerio de Energias No Renovables y Minas, y el Ministerio de trabajo”
(TraSocialM, 2024).

“Al momento solo nos estamos manejando con las leyes internas y las
establecidas en el codigo de trabajo, manteniendo los vinculos con las
estrategias o acuerdos que establece el Ministerio de Energia y minas de

nuestro pais” (TraSocialF, 2024).

Segun el andlisis de esta variable, aqui se menciona, que esta institucion al ser
una empresa publica, los vinculos que mantienen actualmente son los establecidos por
parte del Gobierno Nacional, como el Ministerio de Energias No renovables y el
Ministerio de Trabajo, ademas teniendo en cuenta que la inclusion de mujeres dentro
del sector eléctrico es un tema que se tomo en consideracion hace poco tiempo no hay
mas vinculos con otras instituciones que pueden ayudar con ese proceso, pero tampoco

descartan la idea de crearlos.

4.4.1.7 Proceso de seleccidén

En base a este tema se conoce que la institucion tiene a 11 mujeres trabajando

en cargos operativos, y desde esta perspectiva se busca analizar otra variable que
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permitira conocer como es el proceso por parte de la empresa, para asi determinar si
existen algunas diferencias entre la seleccién de candidatos o cuando logran acceder

al proceso de reclutamiento, para lo cual mencionaron:

“Dentro de los procesos de seleccion e induccion tenemos un procedimiento
de seleccion y vinculacion de personal en la cual por el programa de inclusion
se les da prioridad a las mujeres, siempre tiene que haber al menos una mujer
para la postulacion de los cargos y es la maxima autoridad se encarga de que
exista la paridad” (TraSocialM, 2024).

“La presencia es igualitaria para los cargos postulados y designados, creo que
es algo que se debi6 dar hace mucho tiempo atras porque como mujeres hemos
visto que tenemos la capacidad de realizar todo tipo de trabajo al igual que
los hombres” (TraSocialF, 2024).

Segun lo mencionado por los trabajadores sociales, el proceso de seleccién es
manejado por el departamento de talento humano, debido a que son ellos los que se
encargan, de abrir las vacantes a los puestos de trabajo, de realizar entrevistas, de
indicar la remuneracion que se va a percibir, los beneficios y todos los de derechos que

tendria al trabajar para esta institucion.

Todo ese proceso es realizado de manera igualitaria porque la institucion pone
en funcionamiento las normativas sobre inclusion de mujeres establecidos en el
Acuerdo ministerial vigente permitiendo asi que ambos géneros puedan aplicar a

dichas vacantes sin discriminacion.

4.4.1.8 Percepciones de los empleados

La percepcion es definida como un proceso cognitivo de nuestra conciencia,
consiste en reconocer, interpretar alguna significacion que permita elaborar juicios en

torno a la sensacién obtenida (Vargas Melgarejo , 1994).
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Bajo esta premisa describiremos algunas subvariables que nos permitan
conocer que percepciones tienen los dos trabajadores sociales como colaboradores de

una empresa del sector eléctrico.

4.4.1.8.1 Percepcion sobre inclusion

En esta subvariable se va a considera, la percepcion de los dos trabajadores
sociales, sobre si ellos consideran que la empresa fomenta la inclusién de mujeres en

cargos operativos los cuales respondieron:

“Si, Cuando vino una disposicién tanto del Ministerio de Energia de Minas y
la politica que se adoptd aqui en la corporacion a partir del 2019, esto ha
mejorado. A nivel nacional se contrataron aproximadamente 25 mujeres para
temas operativos, es decir, ingenieras eléctricas que puedan realizar trabajos
en altura” (TraSocialM, 2024).

“Si, siempre se busca la manera de capacitar al personal sobre todas las
formas de inclusion de respeto y que erradiquen cualquier tipo de violencia”
(TraSocialF, 2024).

Desde la perspectiva de los trabajadores sociales se considera que, si existe
inclusion de mujeres en cargos operativos, puesto que hace tiempo atras se le dio la
oportunidad a una de las colaboradoras ser parte del area operativa y demostré que son
capaces de incursionar en ese campo Y realizarlos de manera eficiente, tan solo que en
la actualidad con los acuerdos vigentes ya es una politica legalizada y que por ley debe

ser implementada.

4.4.1.8.2 Percepcion sobre mujeres en areas operativas

En esta subvariable se describird cual es la percepcion que tienen los
trabajadores sociales al ver a mujeres que han sido incluidas en areas operativas ellos

mencionaron lo siguiente:
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“Creo que las mujeres son las que mas se adaptan en el trabajo que de una
mayor predisposicion, creo que tienen a nivel actitudinal las capacidades
técnicas, operativas, tienen las habilidades duras y blandas como para poder

realizar el trabajo eléctrico en este caso ” (TraSocialM, 2024).

“La verdad muy buena, porque eso da paso a nuevas oportunidades en el
mundo laboral ” (TraSocialF, 2024).

Los dos trabajadores sociales mencionan desde sus perspectivas que la
inclusién de mujeres en areas operativas, consideran ha sido un logro dentro del ambito
laboral, puesto que en la actualidad ven al género femenino capaz de adaptarse y

realizar todas las labores que impliquen los trabajos de operatividad.

4.4.1.8.3 Percepcion sobre aspectos institucionales

Aqui buscamos descifrar la percepcion de los trabajadores sociales sobre cual
consideran ellos es la dificultad que afrontan como empresa del sector eléctrico para

mantener la inclusion de mujeres en cargos operativos, en donde mencionaron:

“Los mayores desafios, la dificultad no ha sido implementar la politica de
géneros, la dificultad ha sido poderlas cumplirlas en el sentido estricto de que
contratar mujeres con este tipo de perfil. No hay, yo he tenido que ir a los
colegios técnicos e industriales, a las universidades, buscar ingenieras

eléctricas, bachilleras eléctricas, y no hay, hay pocas, hay muy pocas
(TraSocialM, 2024).

“Entonces, esa es la dificultad. EI mercado o la oferta académica es muy poca,
es baja. Entonces, esto es una tarea ya de las universidades o de los institutos
tecnologicos y de los colegios tecnicos que puedan ofertar este tipo de
conocimiento técnico, tecnoldgico y profesional con estos perfiles eléctricos

para mujeres y que puedan postular a cargos operativos ” (TraSocialM, 2024).

“Si, considero que a pesar de que esto ha cambiado bastante, y ha hecho mas
visible el rostro femenino dentro de la corporacion, para la empresa si es un

poco limitante porque al hablar de trabajos operativos, dentro de &reas
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eléctricas implica acciones como subirse al poste, subirse al tendido eléctrico,
y todos estos temas aportan a que tomen en consideracion la dificultad, la
seguridad incluso problemas médicos que por temas bioldgicos las mujeres
puedan tener” (TraSocialF, 2024).

Dentro de la perspectiva de los dos trabajadores sociales sobre los diferentes
aspectos institucionales, le preguntamos si ellos consideran que, al ser una empresa del
sector eléctrico, creen que exista dificultad de mantener la inclusién de mujeres lo cual
que preocupa mas a la institucion es que no existe por parte del género femenino mucha
afluencia en carreras de electricidad, lo que significa que asi existan las vacantes para

ese género no podran ser cubiertas en su totalidad.

Para poder dar relevancia a esta variable podemos observar que, a pesar de
considerarse distintos temas desde la perspectiva del trabajador social, existen
respuestas positivas que dan cumplimiento a este objetivo que la institucion si tiene
esa voluntad de mantener la inclusion, por medio de diferentes estrategias, en base a
los procedimientos y reglamentos que ya se encuentran establecidos dentro de la

misma.

Desde la teoria General de Sistemas, se puede considerar que las estrategias
implementadas entre la institucion con los empleados hacen que su gestién se maneje
de buena manera que la relacién que existe entre ambos genere una estabilidad y
calidad de ambiente laboral, dando paso a los efectos positivos que traen consigo

dentro de la institucion.

Las estrategias que implementan los colaboradores de esta empresa publica de
la ciudad de Guayaquil buscan mantener el equilibrio de las responsabilidades y el
clima laborales con todos sus trabajadores, fomentando el crecimiento profesional para

todos los géneros.
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A pesar de que la inclusion de mujeres en cargos masculinizados se maneja
hace poco tiempo, desde la voluntad institucional, esta empresa continta
implementando programas y politicas que se basen en la insercidn de género femenino,
basando su enfoque en las normativas establecidas en el Codigo de trabajo y la Ley

Organica de Servicio Publico.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1 Conclusiones

Partiendo de la informacion que se obtuvo de las personas que colaboraron
con el proceso de recoleccion de datos, la cual se realizé para comprender las
estrategias aplicadas en el sector eléctrico en la ciudad de Guayaquil durante el afio
2023, han fomentado la inclusion de mujeres en cargos operativos, con la finalidad de

establecer el impacto que ha tenido dentro de dichas instituciones, se concluye que:

La situacion laboral de las mujeres en cargos operativos dentro del sector
eléctrico actualmente se considera estable a pesar de que hace meses atras dejaron de
pertenecer a la Ley Orgéanica de Servicio publico, y pasaron a estar bajo el régimen de
Caodigo de Trabajo, contando asi con un contrato indefinido, remuneracion equitativa,
oportunidades de ascensos y todos los beneficios laborales que se encuentran

establecidos por la ley.

Debido a que en la actualidad los procesos de contratacion ya incluyen a
mujeres dentro de estos cargos, esto da paso a que el trato dentro de sus areas de trabajo
sea lleno de respeto y consideracion en ciertos casos, puesto que buscan que la mujer
tenga también un papel importante dentro de cada una de las areas que conforman

dicha institucion.

Entre las actividades que se han realizado para fomentar la inclusion dentro de
las areas de trabajo prevalece las socializaciones por parte del personal de Trabajo
Social, ellos segin su plan anual se encargan de que los colaboradores tengan
conocimiento de todos los aspectos que ayude a prevenir, y erradicar todo tipo de

violencia hacia el género femenino.
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Segun lo mencionan como institucion lo que buscan es que existan mas
oportunidades para aquellas mujeres que se sienten en capacidad de hacer trabajos que
no son categorizados para su género, lo cual permitird que las colaboradoras que
ingresen a dichos cargos se adapten completamente de tal manera que sientan que su

trabajo esta siendo reconocido y respetado por sus comparieros de trabajo.

Por otro lado, al analizar cual es la voluntad institucional que tiene el sector
eléctrico, nos damos cuenta de que existen dentro de la empresa politicas de igualdad
y reglamentos internos que estan basados en la inclusion y no discriminacion del
personal femenino, y al ser normativas de cumplimiento obligatorio son vistos como
aporte para que las diferentes areas se manejen bajo un ambiente favorable para todos

los empleados.

El compromiso que ofrecen como institucion es de mantener que todos los
procesos de seleccion y de adaptacion sean establecidos equitativamente, donde todos

puedan acceder a un cargo sin ser discriminado por su género.

“Todas realizamos el mismo trabajo”, segiin lo mencionaron las trabajadoras
bajo esa premisa podemos destacar que, una de las estrategias que utiliza la empresa
es colocar en cada area un lider que se encarga de distribuir los trabajos que seran
realizados de forma igualitaria, asi el personal femenino no siente que esta siendo

discriminado por parte de ellos.

Por otra parte, la institucion ve dificil que se mantenga la inclusion de mujeres
puesto que en la actualidad las carreras de electricidad no estan siendo cotizadas por

el género femenino.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda, que como institucion se realicen estudios que analicen el
impacto de la inclusion en la actualidad y generar acciones que permitan que un mayor

namero de mujeres se integren en cargos operativos dentro de la institucion.

Crear espacios de participacion que fomenten la inclusion de mujeres dirigidas
al personal operativo, con una organizacion equilibrada por sus actividades y horarios

que permitan que el mayor porcentaje de ellas puedan asistir.

Continuar con charlas que fomenten las buenas préacticas laborales entre todos
los colaboradores, con el objetivo de que se mantengan el buen ambiente que existe

entre todas las personas que integran el equipo de trabajo.

Buscar vinculos o alianzas externas que vayan de la mano con el avance dentro

de la institucion y permitan fomentar la inclusion de mujeres en cargos operativos.

Crear o modificar politicas sociales, con sus procesos de seguimiento que
brinden apoyo al personal femenino para que incursiones en nuevos campos

profesionales.
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Anexos

Acuerdos de confidencialidad

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
Facultad de Jurisprudenciay Ciencias Sociales y Politicas
Carrera de Trabajo Social

Proyecto de investigacion sobre: “Inclusion de mujeres en cargos operativos del
sector eléctrico, estrategias utilizadas en la ciudad de guayaquil durante el
periodo 2023-2024”

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Entiendo que esta entrevista es parte de una investigacion, la cual tiene como
objetivo: Comprender las estrategias aplicadas en el sector eléctrico en la ciudad
de Guayaquil durante el periodo 2023-2024, que han fomentado la inclusion de
mujeres en cargos operativos, con la finalidad de establecer el impacto que ha
tenido dentro de dichas instituciones, como parte de un estudio realizado por la
estudiante de la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil.

Se me ha explicado la finalidad de esta entrevista y entiendo el contenido de
esta, por lo que doy fe de estar participando libre y voluntariamente en esta
entrevista sin ser obligada en cualquier forma a hacerlo.

Entiendo que mi identidad, también se mantendra estrictamente confidencial, al
igual que toda la informacion que aqui se proporciona, debido a que solo sera
utilizada para fines de esta investigacion académica.

Mediante esta aclaracion acepto de ser necesario que se grabe esta entrevista
y que se tomen fotos durante la misma, aunque estas no deberan ser publicadas
en ningun medio, y nadie pude vincunlarme a las respuestas que yo otorgue.

Fecha:

Nombre del/la participante:

Firma del/la participante:

Email:

Telefono de contacto:

Nombre de la persona obteniendo el

consentimiento:

Firma de la persona obteniendo el

consentimiento:

95



Guia de preguntas
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22.
23.

24.

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENTREVISTAS A MUJERES EN CARGOS OPERATIVOS

¢ Conoce usted cuantas mujeres trabajan en cargos operativos dentro de la
institucion?

¢ Cual es su nivel de formacién académica?

¢ Cuantos afos tiene laborando en cargos operativos dentro de la institucién?

¢ Queé tipo de contrato usted tiene dentro de la empresa?

¢ Considera usted que existe alguna diferencia en contratos, y remuneracién entre
las mujeres en areas operativas con hombres que ocupan el mismo cargo?
¢Considera usted que como mujer tiene oportunidades de ascender de manera
profesional dentro de la institucion?

¢Cuales son los beneficios laborales que tienen usted como trabajadora dentro de
la instituciéon?

¢Como considera usted que es su ambiente de trabajo?

¢ Queé es para usted la discriminacion?

¢Considera usted que recibe un trato diferente por parte de sus compafieros de
trabajo solo por ser mujer?

¢Considera usted haber sufrido de algun tipo de discriminacién por parte de sus
compafieros de trabajo, de ser asi puede mencionar cual?

¢Con qué barreras de discriminacion considera usted que se enfrentan a diario
las trabajadoras de cargos operativos?

¢Usted considera que se encuentra totalmente adaptado a su puesto de trabajo?
¢Existen programas de formacion a los trabajadores que fomenten la inclusion
de mujeres en cargos operativos?

¢ Tiene usted conocimiento de algan seminario que hayan sido impartidos al
personal de areas operativas sobre la inclusion del género femenino?

¢Usted como colaborador/a de la institucién ha tomado algun taller sobre
inclusion de género, que aprendizaje le ha dejado?

¢Conoce usted si se realizan campafas inclusivas dentro de las &reas de trabajos?
¢ Qué actividades considera usted que han desarrollado dentro de su area de
trabajo para lograr la inclusidon de mujeres?

¢Como es el proceso de adaptacién de mujeres a sus puestos de trabajos?
¢Usted considera que se encuentra totalmente adaptado a su puesto de trabajo?
¢Cuentan con redes de apoyo que brinden el conocimiento necesario a mujeres
que ingresa a cargos operativos? ¢Puede mencionar alguna?

¢Considera usted que la empresa realiza acciones para dar seguimiento a la
inclusion laboral?

¢ Cual considera usted que es el impacto que ha dejado la inclusién de mujeres
en cargos operativos en su entorno laboral?

¢ Qué actividades cree usted que como empresa se debe priorizar para mantener
la inclusion de mujeres en cargos operativos?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.
17.

18.

19.

20.

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENTREVISTAS ATRABAJADOR SOCIAL

¢ Qué recursos considera usted que la institucion ha implementado para fomentar
la inclusién de mujeres dentro de cargos operativos?

¢ Conoce usted si la empresa cuenta politicas de igualdad que fomenten la
inclusion? ¢Puede mencionar alguna?

¢ Conoce usted si la empresa cuenta con reglamentos internos de inclusién de
mujeres dentro de las areas de trabajo?

¢ Cree usted que existe compromiso por parte de la institucion para fomentar la
inclusion dentro de sus areas de trabajo?

¢ Considera usted que existe algun tipo de liderazgo dentro de las areas de
trabajo?

¢ Conoce usted si la institucion tiene vinculo o alianzas con organizaciones
externas que ayuden a fomentar la inclusién con el personal dentro de las areas
de trabajo?

¢ Como considera usted que es el proceso de contratacion de mujeres para cargos
operativos?

¢ Considera usted que la empresa fomenta la inclusion de mujeres en cargos
operativos?

¢ Cuadl es su percepcidn sobre los procesos que se realizan dentro de la empresa
para fomentar la inclusion de mujeres?

¢Como ve usted que se incluya a mujeres dentro de las areas operativas de una
empresa?

¢ Considera usted que, al ser una empresa del sector eléctrico, es dificil mantener
la inclusién de mujeres en cargos operativos, por qué?

¢Existen programas de formacion a los trabajadores que fomenten la inclusion
de mujeres en cargos operativos?

¢ Tiene usted conocimiento de algun seminario que hayan sido impartidos al
personal de areas operativas sobre la inclusion del género femenino?

¢Usted como colaborador/a de la institucion ha tomado algun taller sobre
inclusion de género, que aprendizaje le ha dejado?

¢ Conoce usted si se realizan campafias inclusivas dentro de las areas de trabajos?
¢Como es el proceso de adaptacion de mujeres a sus puestos de trabajos?

¢ Cuentan con redes de apoyo que brinden el conocimiento necesario a mujeres
gue ingresa a cargos operativos? ;Puede mencionar alguna?

¢ Considera usted que la empresa realiza acciones para dar seguimiento a la
inclusion laboral?

¢ Cudl considera usted que es el impacto que ha dejado la inclusién de mujeres
en cargos operativos en su entorno laboral?

¢ Qué actividades cree usted que como empresa se debe priorizar para mantener
la inclusién de mujeres en cargos operativos?
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RESUMEN

La presente investigacion se da a con la finalidad de comprender las estrategias aplicadas en el sector
eléctrico en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2023, han fomentado la inclusion de mujeres en cargos
operativos, con la finalidad de establecer el impacto que ha tenido dentro de dichas instituciones.

En esta investigacion se utilizara el enfoque cualitativo, que ayudara con la recoleccion de datos, los
mismos que no se encuentran totalmente predeterminados, mediante una entrevista abierta
semiestructurada a una muestra de seis mujeres que ocupan cargos operativos y dos trabajadores sociales
que laboran dentro del sector eléctrico, ddndonos como resultado cuales fueron las estrategias aplicadas
por la institucion de incluir a mujeres en campos operativos.

Como conclusion se evidencio que la inclusién de mujeres en areas operativas se da mediante estrategias
y politicas que se encuentran establecidos en reglamentos internos correspondientes a dicha institucion,
y a los acuerdos ministeriales vigentes emitidos por parte del gobierno de nuestro pais.
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