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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general
analizar las practicas y politicas de inclusion de género implementadas en una
empresa del sector publico de Guayaquil y su influencia en la percepcion e
integracion de los empleados, con el fin de identificar oportunidades de mejora
en los procesos de reclutamiento, seleccion e integracion laboral.

Es relevante crear entornos laborales inclusivos, equitativos y justos
con relacion a los procesos de seleccion y reclutamiento de empleados; por
consiguiente, se deben aplicar politicas de género que garanticen la practica

de una cultura organizacional armonica.

Este estudio se trabajé con referentes tedricos que fueron soporte para
esta investigacion como la teoria de género; asimismo, este estudio se plante6
bajo un enfoque cualitativo aplicando una entrevista a profundidad a
colaboradores de una empresa de la ciudad de Guayaquil. En relacion a los
principales resultados de esta investigacion se conocié que, una de las
practicas de inclusiébn propuestas por la empresa son los programas de
desarrollo profesional de las mujeres, en donde se las capacita con temas
actuales para que puedan responder a las demandas de las empresas y se

puedan adaptar a los cambios.

Palabras Claves: talento humano, practicas de igualdad, género,

inclusién laboral, desarrollo profesional, reclutamiento.
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ABSTRACT

The general objective of this research is to analyze the gender
inclusion practices and policies implemented in a public sector company in
Guayaquil and their influence on employee perceptions and integration. This
research aims to identify opportunities for improvement in recruitment,
selection, and integration processes.

It is important to create inclusive, equitable, and fair work
environments in relation to employee selection and recruitment processes;
therefore, gender policies must be implemented to ensure a harmonious
organizational culture.

This study was based on theoretical frameworks that supported
this research, such as gender theory. This study was conducted using a
qualitative approach, using in-depth interviews with employees at a company
in the city of Guayaquil. Regarding the main results of this research, it was
found that one of the inclusion practices proposed by the company is the
professional development programs for women, where they are trained in
current topics so they can respond to company demands and adapt to

changes.

Keywords: human talent, equality practices, gender, labor inclusion,

professional development, recruitment.
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INTRODUCCION

Es relevante crear entornos laborales inclusivos, equitativos y justos con
relacion a los procesos de seleccién y reclutamiento de empleados; por
consiguiente, se deben aplicar politicas de género que garanticen la practica
de una cultura organizacional armonica.

Otra politica para el género en el reclutamiento y la seleccién es la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para acceder a tareas de
trabajo. En el mismo sentido, las cuotas de género en el trabajo son una acciéon
de politica en reclutamiento y seleccion para asegurar hallazgos de todo nivel
de la institucion.

En el capitulo uno se plantea los antecedentes la problematizacion,
las preguntas y objetivos de investigacion que se desprenden de las preguntas
y la justificacién.

En el segundo capitulo se trabaja la parte referencial, donde se platea
el marco tedrico-conceptual como base para la investigacién y los fundamentos
legales. En el tercer capitulo se desarroll6 la metodologia que sigue el estudio
cualitativo en donde se aplicd una entrevista a colaboradores de una empresa
de Guayaquil.

En el cuarto capitulo se realizé el andlisis de los datos recolectados a
través de la aplicacion de instrumentos como lo es la entrevista, en base a la
codificacion axial.

En el quinto capitulo se establece las conclusiones y recomendaciones

de acuerdo a los hallazgos obtenidos en el estudio.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes Contextuales

En el ambito laboral, la inclusién de politicas de equidad de género en
los procesos de reclutamiento y seleccidn representa un gran reto. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (2019), a nivel mundial el 46% de las
empresas han implementado politicas formales de equidad de género en sus
procesos de contratacion, manteniendo la brecha salarial global en un 23%.
De la misma forma, la Organizacién Internacional del Trabajo sefiala que las
mujeres ocupan un 27% de los puestos directivos en las entidades,
evidenciando de esta manera una clara desigualdad, siendo esto una limitante

para su desarrollo profesional y ascenso laboral.

Por otro lado, el Informe Global sobre la Brecha de Género en el afio
2023 estima que a nivel mundial se necesitaran 132 afios para cerrar
completamente la brecha de género en el dmbito laboral (World Economic
Forum, 2023). Ademas, este informe resalta que la brecha de género, en base
a los resultados, representa una distancia descomunal, que afecta
directamente la participacion de mujeres en relacion con el mercado laboral a

nivel universal, lo que refleja una desventaja de género.

Desde el Foro Econdmico Mundial (2023), se evidencia que en América
Latina, la tasa de paridad de género representa un 74,3%, ocupando el tercer

lugar a escala mundial. No obstante, se presentan barreras laborales



concernientes a la subrepresentacién femenina, es decir, mujeres con una
escasa participacion en cargos directivos. Por otro lado, a esto se agregan
estereotipos de género que afectan directamente a las mujeres, generando
barreras estructurales que limitan el acceso equitativo a los puestos de

trabajo.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2018) cuenta
con una iniciativa global que promueve la igualdad de género en el ambito
laboral; conocido como el "Sello de Igualdad de Género", es una propuesta
qgue busca el cumplimiento de estandares internacionales en las entidades
publicas y privadas para agilizar la transversalizacion de género, es decir,
analiza las desigualdades que existen entre géneros para aplicar reformas
institucionales que generen cambios de acuerdo con las normas y politicas de
cada institucién. Las entidades publicas pueden obtener uno de los tres
niveles dependiendo del grado de cumplimiento de acuerdo a los estandares
que requiere el Sello de Igualdad de Género. Si alcanzan el 80% de
cumplimiento de estandares, se obtiene el sello de oro; el 70% se obtiene el

sello de platay el 60% el sello de bronce, teniendo una duracion de tres afos.

En Ecuador, el Ministerio del Trabajo, el Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD) y con la asistencia técnica de ONU Mujeres
suscribieron el Plan de Implementacion del Programa “Sello de Igualdad de
Género para Empresas Publicas y Privadas”, con el objetivo de promover la
igualdad de género en el ambito laboral. Este sello permite a las empresas
crear condiciones de igualdad, eliminar brechas salariales de género e incluir
a las mujeres en sectores no tradicionales (Programa de las Naciones Unidas

para el Desarrollo, 2018).



El Sello de Igualdad de Género se relaciona con este tema de
investigacién ya que incentiva a las empresas a implementar practicas de
igualdad de género al momento realizar las respectivas contrataciones de
personal tanto en el sector publico y privado generando asi mayores

oportunidades laborales en hombres y mujeres.

En este estudio aborda la inclusiéon de politicas de género en el
reclutamiento y seleccién del personal, mencionando que los procesos atraes
a candidatos de diversas procedencias, fomentando un ambiente de trabajo
inclusivo. La Organizacién Internacional del Trabajo (2017) recalca la
importancia de las politicas de equidad de género en el entorno laboral,
mostrando que estas iniciativas pueden reducir la tasa de abandono del
personal. En este contexto, la implementacion de politicas de equidad de
género no solo podria mejorar la satisfaccion laboral de los empleados, sino
gue también contribuye a una respuesta mas efectiva y eficiente a situaciones

de emergencia.

De acuerdo con el Ministerio de Trabajo, en su Plan de Igualdad las
instituciones estan obligadas a brindar las mismas oportunidades en el &mbito
laboral, adoptando medidas esenciales dirigidas a alcanzar igualdad de trato
entre mujeres y hombres para evitar todo tipo de discriminacion, acoso y toda
forma de violencia de género. Los planes de igualdad incluiran todas las areas
de una institucion, sin perjuicio del establecimiento de acciones especificas
adecuadas respecto a determinados sitios de trabajo. Esto lo establece el
articulo 19 de la Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta, que sefala

gue el Ministerio del Trabajo debe llevar un registro de los planes de igualdad



de todas las instituciones, las cuales estan obligadas a inscribir sus planes en

el dicho registro (Ministerio del Trabajo, 2024).

La ejecucion de politicas de género en la seleccion y el reclutamiento,
persiste aun la discriminacion en el ambiente laboral. Esta percepcion surge
cuando las actividades laborales no reflejan cambios significativos en la
cultura organizacional y en la equidad de oportunidades, ocasionando
inconformidad del personal (Santiago Ortega, Medina Rivera, & Castro
Gonzales, 2021). La ausencia de resultados visibles en la disminucion de

desigualdades puede crear un ambiente de inseguridad.

En el caso de La Fundacion Aucavi (2020), implementa un manual para
la seleccion de personal con perspectiva de género, cuyo objetivo es aplicar
un protocolo que garantice procesos no discriminatorios en el reclutamiento.
Las estrategias empleadas comprendieron el analisis de practicas vigentes y
la formulacion de directrices para una seleccion equitativa, evitando prejuicios
vinculados al género. Por lo tanto, al implementar estos protocolos, las
compafias consiguieron incrementar la presencia de mujeres en un 30% en
sus equipos directivos. En conclusion, la investigacion subraya la necesidad
de contar con un marco regulatorio preciso y definido que fomente la equidad

y disminuya las diferencias de género en el entorno de trabajo.

Es relevante destacar que las practicas gerenciales constituyen un
aporte efectivo en el ambiente laboral inclusivo; por lo tanto, el papel de los
directivos es fundamental en la implementacion de politicas, a través de un

discurso inclusivo y equitativo, el cual repercute de manera positiva en el



personal, y que este a su vez influye en la percepcién organizacional. (Ladwig,

2023).

Segun la autora Verdezoto Reinoso (2020), comenta que la inclusion
laboral otorga y garantiza la participacion plena de todos los empleados, sin
distincion de género, diferencias individuales, brindando asi equidad laboral,
oportunidades justas, sin actos discriminatorios, sean estos por etnia, género,

discapacidad u otras caracteristicas personales.

Es conveniente destacar que el/la trabajador/a social desarrolla un rol
representativo en la inclusion de politicas de género al momento de la
seleccion y reclutamiento, promoviendo asi un ambiente laboral imparcial y
diverso. Es relevante destacar que este profesional social es el encargado de
desarrollar protocolos claros que eviten practicas discriminatorias o sesgos de
género, asi como de ser guia permanente del personal desde la capacitacion,
ante el proceso de seleccion y contratacion, respetando la igualdad y
diversidad. La inclusion efectiva no solo mejora la innovacion y colaboracion
en equipos, sino que contribuye a la mejora y al crecimiento continuo

organizacional (Rivadeneira Chicaiza, 2022).
1.1.2. Antecedentes investigativos

Mwango Rehema, Kwonyike Joshua y Kavale Stanley (2024), en Africa
elaboraron un trabajo de investigacion titulado “Efectos de la Integracion de la
Perspectiva de Género en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion de
Empleados en EI Condado De Kwale, Kenia”, la incorporacion de la
perspectiva de género en los procesos de contratacion y seleccion ha

demostrado tener un impacto positivo en la percepcion de equidad entre los



empleados. Incorporando politicas que promueven la igualdad de
oportunidades, se disminuye el sesgo en la seleccién de personal, lo que no
solo beneficia a las mujeres, sino que también crea un ambiente mas justo y
colaborativo para todos los trabajadores. Lo que genera un mayor
compromiso y satisfaccion laboral armonica; asi pues, los empleados se
sienten motivados y valorados desde sus capacidades y habilidades,

independientemente de su género.

Por otra parte, en Bolivia en un articulo de investigacion “Mujeres STEM
y discriminacion en el mercado laboral: Aplicacion de un experimento de test
de correspondencia en Bolivia”, el autor Barroso (2024) al estudio dio por

resultado que:

En su experimento social aplicado a tres ciudades de Bolivia,
obtuvo como resultado que aun persiste la discriminacion hacia las
mujeres, con lo cual las brechas de género aun se mantienen, es decir,
a pesar de que las mujeres tienen capacidades y habilidades para optar
por un cargo en alguna area STEM (ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas), sus probabilidades de obtener el cargo son menores en

relacion con sus pares hombres.

En el caso de Costa Rica, en el articulo "Empleabilidad y género:
perspectivas y experiencias" de Chavez Hernandez, Coérdova Calderén y
Oses Berrocal (2024), profesionales de la psicologia exponen sus
percepciones sobre la discriminacion de género en el ambito empresarial,
desde el acoso laboral hacia las mujeres por embarazo o maternidad; por

consiguiente, esto refleja un retroceso significativo en la sociedad.



De manera que, en la mayoria de las vivencias donde los roles de
género no vienen establecidos por los requerimientos, se pueden producir
sesgos sociales, es decir, ideas erréneas, lo que ocasiona una problemética
en la poblacion costarricense. Estos hallazgos resaltan la importancia de
seguir trabajando desde la igualdad de género, fomentando no soélo la
diversidad del personal, sino también la equidad en la distribucién de roles,
movilidad laboral, acceso justo, igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres, para de esta manera construir entornos laborales inclusivos y

armonicos.

En este apartado, en Colombia los autores Alvarez, Mejia, Pérez, Pérez
& Garcia (2024) desde su estudio de campo “El analisis de la percepcion del
clima organizacional en la empresa” los autores establecen una comparaciéon
de las vivencias de un grupo de empleados con discapacidad auditiva y otros
sin discapacidad. La investigacién aplica una metodologia descriptiva, con un
enfoque cuantitativo; la muestra se toma a 100 empleados a través de
encuestas. En la recopilacién de resultados, el 75% de los trabajadores sin
discapacidad expresan que hay un clima organizacional positivo armaonico,
mientras que el 50% de las personas con discapacidad auditiva no comparten
esta misma percepcion. Esto denota una falta de equidad en el ambiente y la

experiencia laboral de las personas con capacidades diferentes.

En Ecuador, en la revista de ciencias sociales en su articulo“Discriminacion
de género en el mercado laboral: Una mirada desde los egresados de la
Universidad Agraria-Ecuador” los autores Bucaram Leverone, Quinde
Rosales, Quinde Rosales y Vera Pianda (2023, pag. 104) citan a Tatiana

Ramos (2021), el modelo de probabilidad lineal determina el grado de
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participacion femenina en el mercado laboral. Este indica que, por tener hijos,
pareja o esposo, se desequilibra su intervencion en el mercado laboral. Por
otra parte, la crisis planetaria del COVID-19 generdé un retroceso en la igualdad

de oportunidades para las mujeres.

Otro aporte para esta investigacion es de Ormaza, Ochoa, Ramirez y
Quevedo (2020) en su articulo “Responsabilidad social empresarial en el
Ecuador: Abordaje desde la Agenda 2030” comenta que aproximadamente el
60% de las mujeres son profesionales graduadas con estudios universitarios
en América Latina, pero las estadisticas revelan que solo alrededor del 5%
ocupa cargos gerenciales altos en el mercado laboral, convirtiéndose en una
brecha donde la paridad de género no esta en concordancia; asi pues, las

politicas publicas deben trabajar para garantizar el acceso equitativo.

En otro estudio, Quito, titulado “/nequidad y discriminacion de género
en el mercado laboral de Ecuador Periodo 2010-2019” la escritora Erika
Herrera (2023) sefiala que en el sector publico se presentan condiciones
laborales mas favorables para ambos géneros. Las mujeres obtienen un 51,7
% mas de ingresos laborales que los hombres en el sector comercial, mientras
gue los hombres obtienen un 50,9 %. Estas estadisticas no solo demuestran
las persistentes desigualdades salariales, sino también el efecto beneficio que

puede generar un enfoque inclusivo en el sector publico.

En un contexto local, en Guayaquil, se realiza un estudio sobre “Analisis
de la aplicacion de los derechos laborales de las mujeres en entidades
privadas de Guayaquil” por Garcia (2023), cuyo objetivo general fue analizar

de qué manera se aplican los derechos en el entorno laboral en relacion con
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las mujeres colaboradoras de las entidades privadas de la ciudad. Para esta
investigacion se trabajé bajo una metodologia de enfoque mixto, al ser una
investigacion del tipo cuantitativo y cualitativo. Las técnicas de investigacion
utilizadas fueron la entrevista y la encuesta, las cuales fueron aplicadas a una

muestra de 30 mujeres trabajadoras.

Los resultados de este estudio evidenciaron que las empresas en la
actualidad se encuentran socializando el tema de la discriminacion laboral de
la mujer, pero falta mucho por hacer en cuanto a sensibilizar a su personal y
garantizar que se respetaran los derechos laborales y brindar igualdad de
oportunidades para las mujeres desde los procesos de reclutamiento y

contratacion de personal.

Otro estudio realizado en Cuenca por Guanga (2023) titulado “Politicas
de inclusion laboral de las mujeres en el sector privado en el Ecuador, desde
la Constitucion del 2008”. El objetivo de este estudio se centrd en concientizar
sobre la situacién laboral actual de la mujer en el contexto laboral, debido a la
existencia de una coyuntura sociocultural que repercute directamente en la
insercion en el mundo del trabajo. En cuanto a la metodologia aplicada, fue
de enfoque cualitativo, utilizando como técnica la entrevista semiestructurada

a una muestra de 10 mujeres.

En cuanto a los resultados obtenidos, revelaron que la paridad de
género ha representado un gran cambio dentro de la sociedad, ya que tiene
un impulso participativo tanto de la mujer como del hombre en todos los
ambitos, puesto que a lo largo de la historia a la mujer y al hombre se les ha

asignado roles con referencia a su sexo, lo que ha causado que el género no

11



sea una identidad intrinseca sino impuesta por la misma sociedad, en la cual
se desarroll6 una notable discriminacion hacia la mujer, pues la misma tenia
gue cumplir con un unico rol (ama de hogar), causando asi una desigualdad

de derechos.

Por consiguiente, Vasquez (2022), en un estudio sobre “Politicas
publicas contra la violencia de género en el Ecuador”, indica que apenas el
28% de las empresas publicas ecuatorianas han implementado politicas
efectivas de género en su proceso de reclutamiento, formando una brecha
significativa entre la normativa actual y su aplicacion. La participacion laboral
femenina en el sector publico es del 42%, con una representacidbn menor en

cargos directivos de jerarquia.

1.2. Definicion del problema de investigacion

En el Ecuador, el Ministerio de Trabajo (2024), menciona en el Plan de

Igualdad que tiene como:

Objetivo acortar la brecha entre mujeres y hombres,
fomentando la incorporacion al trabajo de las mujeres en
igualdad de condiciones en puestos operativos,
administrativos, intermedios y directivos (...) para
conseguir la igualdad salarial a igual trabajo, igual
remuneracion, evitando condiciones de trabajo
discriminatorias, creando una cultura de la organizacion y

responsabilidad social adecuada que garantice que la
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gestion de recursos humanos propenda a la igualdad de

oportunidades para todas y todos. (pag. 16)

Las politicas de género se definen como “el conjunto de objetivos,
principios, lineas de accion y orientaciones dirigidos a fomentar la igualdad y
equidad de género, tanto formal como material, en sus funciones sustantivas
de educacion, investigacion y proyeccion”. El propésito de esta politica es
evitar la discriminacion y la desigualdad de género (Universidad Rafael

Landivar, 2022).

La importancia del equilibrio de género en las entidades, segun la
Organizacion Internacional del Trabajo (2019), menciona que cuando las
empresas practican una cultura empresarial inclusiva, tienen una probabilidad
de lograr rentabilidad y productividad del 63%, aumentar su capacidad de
atraer y retener el talento del 60%, impulsar su creatividad, innovacion y
apertura del 59%, mejorar el prestigio de la entidad del 58% e incrementar su
capacidad de medir el interés y la demanda de los clientes 38%. Es decir,
cuando las empresas implementan politicas de género, tienen mas

probabilidades de mejorar su rendimiento empresarial.

Segun la autora Ocafa Lara (2022), cita a Rosangela Bando, Samuel

Berlinski y José Carrasco (2019), quienes sefialan que:

117 millones de mujeres forman parte de la fuerza de
trabajo en América Latina y el Caribe, lo que representa
la cifra mas alta en la historia de la region. En los dltimos
50 afios, la participacion laboral femenina paso6 del 20%

al 65%. Sin duda, se trata de un gran avance; no obstante,
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la realidad de las mujeres en el mercado laboral de la
region muestra que mas trabajos no siempre son mejores
trabajos. En varios paises, millones de mujeres siguen
trabajando en condiciones de informalidad, por cuenta
propia e incluso sin remuneracion monetaria en muchos

casos. (pag. 20)

Segun la autora Carrera (2022), menciona que la discriminacion en los
procesos de seleccion de personal se presenta cuando existe una diferencia
de trato a las personas por razon de su raza, color de su piel o sexo, entre
otros motivos. Hay disparidades en las posibilidades laborales a escala
nacional e internacional, especialmente para grupos en situacion de
desventaja como las mujeres, las personas con discapacidad, las minorias
étnicas y la comunidad LGBTQ+. La ausencia de socializacion de las politicas
de género en la contratacion y eleccion de personal puede generar efectos
adversos como la falta de presencia femenina en ciertos sectores, lo que
implica una reduccioén de talento y diversidad, afectando la capacidad y la

produccion de las instituciones.

Esta investigacion busca indagar la percepcion de los empleados sobre
la inclusion de politicas de género en el reclutamiento y seleccion en una
empresa publica de Guayaquil, la cual es un tema que se ha convertido en un
objetivo primordial a nivel global, debido al aumento de la sensibilizacién
acerca de la aplicacién de la igualdad de género en el a&mbito laboral y su

influencia en el progreso econémico y social.
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1.3. Preguntas de investigacion

1.3.1. Pregunta general

¢Como en el afo 2024 influyen las practicas y politicas de inclusion
implementadas en una empresa del sector publico de Guayaquil en la

percepcion de los empleados y en su integracion laboral?

1.3.2. Preguntas especificas

¢,Cuadles son las practicas y politicas de inclusion implementadas en la

empresa publica de Guayaquil?

¢,Como perciben los empleados las politicas de inclusion durante el

proceso de reclutamiento y seleccion en la empresa publica de Guayaquil?

¢Influyen las politicas de inclusion en la integracion y desarrollo

profesional de los empleados dentro del entorno laboral?

1.4. Objetivos de investigacion

1.4.1. Objetivo general

Analizar las practicas y politicas de inclusion de género implementadas
en una empresa del sector publico en Guayaquil y su influencia en la
percepcion e integracion laboral de los empleados, con el fin de identificar
oportunidades de mejora en los procesos de reclutamiento, seleccion e

integracion laboral.
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1.4.2. Objetivos especificos

Conocer las practicas y politicas de inclusidon que se implementan en

una empresa del sector publico en Guayaquil.

Rescatar la percepcion de los empleados sobre la existencia de
politicas de inclusion en el reclutamiento y seleccidén en la empresa publica de

Guayaquil.

Develar cdmo estas practicas y politicas de inclusion han influido en su

integracion y posterior desenvolvimiento laboral.

1.5. Justificacion

En relacién con la inclusion de politicas de género en el reclutamiento
y seleccion de personal, esta investigacion es relevante, ya que su
inadecuada practica provoca una brecha de género, lo cual ha aumentado
significativamente esta probleméatica en el ambito laboral. A nivel global, la
equidad de género se ha convertido en un tema de importancia en las diversas
esferas sociales y politicas de la sociedad actual. Se ha comprobado que las
practicas discriminatorias laborales causan una afectacion desmedida a las
mujeres, limitando su acceso a oportunidades laborales y creando barreras en
su desarrollo profesional. En Ecuador, la tasa de empleo actual para las

mujeres es menor en comparacion con los hombres.

El proposito principal de esta investigacion es examinar las practicas y
politicas de inclusién de género aplicadas en un organismo gubernamental y
Su impacto en la percepcion e integracién laboral de los trabajadores, con el

objetivo de detectar oportunidades de mejora en los procesos de seleccion,
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contratacion e integracion laboral. Simultaneamente, este analisis contribuira
a recolectar pruebas que promuevan politicas publicas mas inclusivas y

eficaces.

Por otro lado, en cuanto al impacto profesional, este estudio fortalece
el papel del trabajo social en el desarrollo y la evaluacion de las politicas
publicas de acuerdo con la visibn durante la intervencion social, por
consiguiente, el trabajo social es una disciplina clave en la conversion de
estructuras institucionales tanto publicas como privadas. De manera que este
analisis de politicas de género en la contratacion, a los trabajadores sociales
nos permitira generar estrategias para mejorar la inclusion y garantizar
condiciones de trabajo razonables para todos los empleados sin brecha de

género.

Esta investigacion esta relacionada con el Dominio Institucional de la
Universidad Catolica Santiago de Guayaquil en las dinamicas sociopoliticas,
democracia y actoria social, haciendo énfasis en esta linea de investigacion
donde se centralizan las politicas implementadas por el Estado, asi como en
los contextos sociales que crean decisiones estatales estratégicas, al mismo
tiempo que la jerarquia de valores, las necesidades y presiones de los grupos
sociales, asi pues las formas de organizacion social que mantiene el pais

(Vicerrectorado de Investigacion y Posgrado VIP, 2025).

Ademas, este estudio se relaciona con la gestion y la responsabilidad
social de la organizacion al proponer modelos de reclutamiento inclusivo que
reflejen los Objetivos de Desarrollo Sostenible 5 (igualdad entre los géneros)

dirigidos a garantizar una participacion e igualdad efectiva a las mujeres en
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todos los niveles sin discriminacion, ya sea publica, politica o econémica

(CEPAL, 2018).

Asimismo, promover un crecimiento economico inclusivo y sostenible,
empleo completo y productivo y trabajo adecuado para todos, como menciona
el objetivo 8 (trabajo adecuado), que tiene como intencion promover politicas
publicas orientadas al desarrollo, a las actividades productivas, la creacion de
empleo decente, el emprendimiento, la creatividad y la innovacion,
alcanzando asi empleos dignos para hombres y mujeres, garantizando
igualdad en las remuneraciones de acuerdo con los principios de

responsabilidad social y desarrollo sostenible (CEPAL, 2018).
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1. Marco teérico

Para comprender integralmente este fendmeno, se ha seleccionado
una teoria cientificamente validada y corroborada que proporciona un marco

conceptual solido para la investigacion.
2.1.1 Teoria de género

La teoria de género permite cuestionar los supuestos naturalizados
sobre la conducta humana, destacando que la masculinidad es un constructo
cultural de caracter histérico, socialmente construido e internalizado tanto a
nivel individual como colectivo. Esta perspectiva critica también invita a
examinar los tratados y marcos legales que han sido elaborados desde una
optica masculina, incluyendo el accionar del estado y los reglamentos
sociales, con el objetivo de visibilizar las problematicas que surgen de los
condicionamientos sociales, culturales, econémicos y politicos que perpetian
las diferencias entre hombres y mujeres. Al desentrafiar estas construcciones,
se abre un espacio para reflexionar sobre como estas dinamicas afectan las
relaciones de poder y contribuyen a la desigualdad de género en diversos

ambitos de la vida cotidiana (Nufiez Noriega, 2016).

Allyson Jule plantea a la teoria de género como el estudio de lo que se
considera el comportamiento masculino y femenino en cualquier contexto,
comunidad, sociedad o area de estudio determinado. La escritora hace una
clara diferencia entre sexo y género: el primero hace referencia a las
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categorias del cuerpo humano biolégicamente perceptible, mientras que el
género hace referencia a las categorias de expectativas sociales, roles y

comportamientos (Caceres, 2021).

Simone de Beauvoir, a través de su obra “El segundo sexo”, expone que
el género se construye socialmente. La autora menciona que los rasgos
esenciales que caracterizan a la mujer son su aprehension del mundo es
menos amplia que la del hombre; esta mas estrechamente esclavizada a la
especie. Pero estos hechos adquieren un valor completamente diferente

segun el contexto econdmico y social (Céaceres, 2021).

La desigualdad historica sustenta que los hombres sostienen el
patriarcado no solo porque poseen los medios necesarios para ello, sino
también porque las mujeres, sin tener conocimiento de ello, son la fuente de
satisfaccion de diversas necesidades: en el ambito sexual, representan
simbolos ornamentales que representan el estatus y la autoridad del hombre;
con la gestacion, se transforman en protectoras, compaferas y fuentes de
respaldo emocional tanto para los hijos como para los adultos. En este
contexto, las mujeres se convierten en una suerte de sujetos de diferencia que
fortalecen constantemente la percepcion de los hombres de que son ellos los

gue poseen un significado social primordial (Caceres, 2021).

En la década de los noventa aparece la disputa sobre el nombre del
campo de estudio, estableciendo la division entre los estudios feministas y los
de género. Estas investigaciones definen un plan de accién, cuyo propdsito
es alcanzar la equidad y la justicia para las mujeres en todos los lugares

(Céaceres, 2021).
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Judith Butler menciona que desde el momento que nacemos (incluso
antes), desde gque se nos asigna el sexo, este debe replicar las conductas,
anhelos y percepciones propias de dicho sexo, lo que convierte al sexo en
algo regulado desde sus comienzos. Por lo tanto, la feminidad o masculinidad
no es resultado de una eleccion, sino la reiteracion obligada de una norma
cuya intrincada historia esta intimamente ligada a las relaciones de disciplina,

regulacion y sancion (Céceres, 2021).

Por consiguiente, se propone la teoria de género en esta investigacion
como alternativa para abordar el estudio del comportamiento humano, pues
nos permite explicar que no somos producto de la naturaleza, sino de
procesos histéricos y de condicionamientos sociales y culturales, en los que
se derivan las categorias humanas consideradas como femeninas o
masculinas, adquiridas por hombres y mujeres mediante un proceso complejo

individual y social, mas que de estructuras biolégicas.

2.2. Marco conceptual

2.2.1. Género

Desde el constructo social, la terminologia género hace referencia a la
diferenciacion cultural y simbdlica entre lo femenino frente a lo masculino. Esta
definicion no se limita exclusivamente a una clasificacion bioldgica, sino que
abarca normas y roles establecidos a lo largo de la historia por las sociedades
(Lamas, 2000). Desde esta orientacion, el género opera como un filtro ante la
diferenciacion. En el ambito de las organizaciones, estas construcciones
sociales afectan la manera en que se organizan los procedimientos de

captacion, eleccion y ascenso del personal.
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El género es la agrupacion que se establece y simboliza las
disparidades de género en un contexto social especifico. Se refiere a los
modos historicos y socioculturales mediante los cuales un individuo desarrolla
su identidad, se relaciona y estructura sus roles. De esta forma cambian de
una cultura a otra y evolucionan a lo largo del tiempo (Solis Medina & Guerrero

Galvan, 2020).

Existe una estrecha relacion entre el género y el entorno de trabajo;
esto se refleja en la manera en que las organizaciones aplican o no estrategias
de equidad de género, las cuales tienen como objetivo la igualdad de género
en los diferentes sectores empresariales, ademas de los escalones
jerarquicos. Esto abarca la puesta en marcha de normativas sobre sueldos
justos, proyectos de formacion para mujeres y la adaptaciéon de espacios
estratégicos que aprecien la diversidad de identidades de género. De esta
manera las empresas pueden sembrar una cultura mas integradora que ayude

a todos los trabajadores a desarrollar su pleno potencial.

2.2.2. Equidad de género

Se debe destacar que el concepto equidad de género nos invita a tener
un trato justo entre hombres y mujeres, desde las particularidades, tratando
de erradicar las desigualdades que limitan a las mujeres en el acceso a
empleos (UNICEF, 2019). Esta definicion esta relacionada con el enfoque de
género, que amerita considerar como las relaciones de género influyen en las
dinamicas laborales, y como se transforman para promover un mayor indice
de inclusion. Se toma en consideracion que las politicas de género al

momento del reclutamiento no solo buscan desarrollar la representacion
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femenina en los puestos laborales, sino también desafiar y cambiar los

estereotipos asociados al género (Tobias Olarte, 2018).

2.2.3. Inclusion laboral

La inclusién laboral se describe como los esfuerzos sistematicos para
respaldar la igualdad de oportunidad de empleo para todas las personas, en
especifico las que tienen discapacidades. Este concepto comprende varias
estrategias predestinadas a crear entornos laborales propicios, abordar las
barreras e impulsar politicas que faciliten la integracion de los grupos

marginados en la fuerza laboral (Galarza & Farah, 2024).

Es relevante mencionar que la afiliacién de empleados tiene un efecto
propicio en la productividad total y en el contexto laboral. Los espacios de
trabajo inclusivos reducen la desercion, la ausencia y, por ende, la renuncia
del personal, es necesario promover equipos de alto rendimiento desde la
aplicacion de estrategias motivadoras que generen satisfaccion de los

empleados (Radziwill & Benton, 2024).

2.2.4. Integracion laboral

La integracion laboral se centra en el individuo y en la manera como él
se adapta al entorno de trabajo. Ademas, implica brindar oportunidades de
empleo a personas que enfrenten barreras, desde los estereotipos, por
ejemplo, la discapacidad, pero esto en muchos de los casos no es una
garantia. Por concerniente, es importante destacar que la integracién puede

ser vista como un primer paso hacia la inclusion (Unir, 2020).
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Se debe reconocer que la flexibilidad es un cimiento para una
integracion laboral exitosa. Esta adaptabilidad permite a los empleados
equilibrar sus actividades laborales, personales y de estudios sin las
limitaciones de horarios convencionales. Asi, el personal tiene una armonia
entre su empleo y vida familiar, lo cual se considera cada vez mas esencial
para preservar la satisfaccion y dedicacién en los entornos laborales (Gierut ,

2024).

Durante la historia, la idea del "techo de cristal" cobré importancia en la
década de los ochenta, época en la que las conversaciones acerca de la

equidad de género en los ambientes de trabajo se intensificaron.

Estos elementos forman parte de la exclusion que fortalece el estatus
y restringe las posibilidades para las aspirantes a liderazgo de mujeres
(Investing 1Q, 2022). Frecuentemente, las discusiones acerca del techo de
cristal se enfocan en la eficacia de las politicas de inclusion, el impacto de la
cultura organizativa y la relacion entre género, raza y estatus socioeconémico.
Los estudios exponen que los problemas que padecen las mujeres se
empeoran para aquellas que forman parte de las minoritarias, o que insiste
en la urgencia de patrocinar enfoques tolerantes para eliminar estas

limitaciones.

2.2.5. Perspectiva de género

El marco (DEIl), es decir, Diversidad, Equidad e Inclusién, es un
enfoque constituido diseflado para integrar estrategias, politicas y practicas
que impulsan la pluralidad, la equidad y la inclusion dentro de las

organizaciones. Funciona como guia que direcciona la creacién de un
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ambiente laboral donde cada empleado se sienta estimado y respetado

(Kailash, 2024).

La perspectiva de género y el liderazgo femenino estan basicamente
relacionados, ya que el liderazgo manejado por mujeres no solo afronta las
distribuciones jerarquicas tradicionales, sino que también impulsa la equidad
en el acceso. La inclusion desde el liderazgo identifica que las mujeres
afrontan barreras sociales, culturales y organizacionales que limitan su

intervencion en espacios de toma de decisiones.

Estas restricciones no se originan Unicamente en el género, sino que
también surgen de otras interacciones como la clase social o la etnicidad, lo
que sostiene la exclusion. Desde esta perspectiva de género, las mujeres en
posiciones de liderazgo no solo crean mas posibilidades para otras mujeres,
sino que realizan cambios en las estructuras, favoreciendo el entorno laboral

para todos (Crenshaw, 1989).

2.3. Marco normativo

El tema de esta investigacion es la “Percepcién de los empleados sobre
la inclusion de politicas de género en el reclutamiento y seleccion en una
empresa publica de Guayaquil”. En este escenario, las normas estan en el
conjunto legislativo que permite entender la equidad de género en el trabajo
en Ecuador, donde se pretende asegurar los derechos de los individuos sin

distincion por motivos de género.
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2.3.1 Constitucién de la Republica del Ecuador (2008)

E Art. 11, numeral 2 de la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008) menciona que “todas las personas son iguales y gozaran de los
mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por
razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género,
identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacion politica,
pasado judicial, condicion socioecondémica, condicidn migratoria, orientacion
sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por
cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o permanente, que
tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o

ejercicio de los derechos”.

Ademas, el Articulo 70 impone que “el Estado formulara y ejecutara
politicas para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del
mecanismo especializado de acuerdo con la ley, e incorporara el enfoque de
género en planes y programas, y brindara asistencia técnica para su
obligatoria aplicacién en el sector publico” (Constitucion de la Republica del

Ecuador, 2008).

Asimismo, el Articulo 331 precisa que “El Estado garantizara a las
mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacién y promocion laboral
y profesional, a la remuneracion equitativa y a la iniciativa de trabajo
auténomo. Se adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las

desigualdades” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
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2.3.2. Tratados Internacionales

En el Art. 11 estipula que “El Estado adoptara medidas adecuadas para
erradicar la discriminacion contra la mujer en la esfera de empleos, con la
finalidad de asegurar la igualdad de condiciones y oportunidades laborales,
en los criterios de seleccion en cuestiones de empleo, asi como de elegir a
libre albedrio una profesion y oficio segun sus percepciones, pues tienen
como derechos inalienables el derecho al trabajo, el ascenso, la estabilidad,
la remuneracion por igual y todas las prestaciones y condiciones de servicio”
(Convenciéon sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion,

1979).

La CEDAW, como instrumento internacional paradigmatico, no solo
condena la discriminacién, sino que establece un mandato ético-politico para
la deconstruccion de los mecanismos estructurales de exclusion en los

espacios laborales (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2018).

La genealogia normativa revela que cada articulo representa una
conquista histérica de movimientos sociales que han disputado histéricamente
los espacios de poder. Los articulos 2 y 11 de la CEDAW, por ejemplo, no son
simples declaraciones, sino condensaciones de luchas que desarticulan los
dispositivos de opresion institucional, exigiendo una revision critica de los
procesos de reclutamiento que tradicionalmente han reproducido

desigualdades (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2018).

El principio de interseccionalidad se materializa juridicamente cuando
los marcos normativos reconocen gue la discriminacién no opera mediante

categorias aisladas, sino mediante sistemas complejos de opresion.
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2.3.3 La Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta (2023)

En su Art. 1 manifiesta que “El Estado fortalecera, promovera,
garantizara y ejecutara transversalizaciones con enfoque de género y
multiculturalidad mediante incentivos y politicas publicas que incentiven a la
poblacion civil a la potencializacion de las mujeres en su diversidad, con la
finalidad de lograr su empoderamiento, crecimiento e independencia personal,
econdmica y social y laboral inclusivo, generando beneficios, mecanismos de
acceso, entre otros que garanticen el acceso de las mujeres en su diversidad
al desarrollo econémico, social y laboral” (Ley Organica para Impulsar la

Economia Violeta, 2023).

Asimismo, a través del Art. 16 subraya que “El estado, a través de las
entidades competentes, formulara e implementara politicas estatales que
promuevan la igualdad de oportunidades en el empleo a través de
capacitaciones que fortalezcan las capacidades de las mujeres, programas
formales y no formales relacionados con la promocion de igualdad de
derechos y la prevencion de la violencia de género con la finalidad de
proporcionar la insercion de las mujeres en la actividad laboral sin

discriminacion alguna”.

2.3.4. Ley Orgénica de Servicio Publico (2010)

Art. 5 literal i subraya que “Las instituciones publicas sujetas a esta ley
deberan asegurar que los procedimientos de seleccién e induccién de los
servicios publicos promuevan una politica de inclusion positiva de los grupos

de interés prioritarios, la interculturalidad y la presencia igualitaria de hombres
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y mujeres en los cargos postulados y designados” (Ley Organizacion de

Servicio Publico, 2010).

Estos contribuyen a que los colaboradores parte de la organizacion se
sientan satisfechos y desarrollen su sentido de pertenencia a sus espacios de

trabajo.

Asimismo, en su articulo 5, hace énfasis en los requisitos para el

ingreso de personas a las empresas, en donde se considera lo siguiente:

Las instituciones publicas sujetas a esta Ley garantizaran
gue los procesos de seleccidn e incorporacion al servicio
publico promuevan politicas afirmativas de inclusién a
grupos de atenciéon prioritaria, la interculturalidad y la
presencia paritaria de hombres y mujeres en los cargos

de nominacion y designacion (LOSEP, 2010, pag. 7).

Con base en esto, se puede indicar que las empresas se encuentran
en la obligatoriedad de basar sus contrataciones en principios de igualdad y
de inclusion en quienes aspiren a un puesto de trabajo dentro de estos
espacios de trabajo, cuya finalidad es otorgar una oportunidad al acceso de
un empleo digno y adecuado, promoviendo el desarrollo personal, profesional

y econémico de la persona.

2.3.5. Ley para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres

Esta legislacion promulgada en 2017, busca prevenir y eliminar la
violencia contra las mujeres, asegurando su derecho a una vida sin violencia.

La ley instaura acciones para salvaguardar a las mujeres victimas y aspira a
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modificar los patrones socioculturales que mantienen la inequidad. Se hace
referencia a esto en el articulo 28 del organismo regulador laboral,
concretamente en los apartados a, b, ¢ y d, de las Atribuciones de los
Integrantes del Sistema Nacional Integral para la Prevencion y Erradicacion

de la Violencia contra las Mujeres:

a) Disefar la politica publica de trabajo con enfoque de
género que incluya la prevencion y erradicacion de la

violencia contra las mujeres;

b) Elaborar y armonizar la normativa secundaria para el
sector publico y privado con el fin de sancionar
administrativamente la violencia contra las mujeres, en el

ambito laboral;

c) Disefiar e implementar programas de prevencion y
erradicacion de la violencia contra las mujeres en el
ambito laboral tanto en el sector publico como en el

privado y en los gremios de trabajadores y trabajadoras;

d) Disponer medidas para evitar la discriminacién en la
seleccion, calificacion, permanencia, remuneracion y
ascenso laboral de las mujeres. (Asamblea Nacional,

2018, pag. 22)
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2.3.6. Ley de Seguridad Social

Considerando que el derecho al trabajo es universal, es esencial que
los trabajadores cuenten con todas las condiciones 6ptimas y seguras dentro
de su entorno laboral. En nuestro pais fue creada la Ley de Seguridad Social,
cuyo organismo rector es el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS
siendo su principal objetivo consolidar un sistema de proteccion social integral
que garantice el bienestar y la calidad de vida de todos los afiliados en caso
de enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, vejez, invalidez, muerte, etc.

(Ley de Seguridad Social, 2024).

2.4. Marco estratégico

2.4.1. Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador

En el ambito laboral, la Politica 6.1 del Objetivo 6 se centra en
“incentivar la generacion de empleo digno”, fomentando oportunidades
inclusivas que aseguren el cumplimiento de derechos laborales para todos los
trabajadores, incluidos aquellos con discapacidades (Consejo Nacional de
Discapacidades, 2024). Estas politicas reflejan un compromiso con la mejora
de la calidad de vida y la creacién de un entorno laboral justo y equitativo en

Ecuador.
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2.4.2. Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible

En cuanto al Objetivo 5, crea un enfoque para fomentar el
empoderamiento de las mujeres, solicitando igualdad de género y una
participacion completa en areas de toma de decisiones politicas, publicas y
econdmicas. Asimismo, el Objetivo 8 fomenta un desarrollo econémico que
incluya a todos, asegurando empleos adecuados y resguardando los

derechos de los trabajadores, libres de todo tipo de discriminacion.

Ademads, fomentar una cultura organizacional inclusiva implica no solo
atraer talento diverso, sino también crear un ambiente donde todos los
empleados se sientan valorados y respetados. Finalmente, es crucial
establecer mecanismos para evaluar el impacto de estas politicas a lo largo
del tiempo. Esto puede incluir encuestas peridédicas sobre percepcion laboral
entre empleados o analisis regulares sobre la composicion demografica del
personal. Al hacerlo, las organizaciones no solo cumplen con sus
responsabilidades éticas y legales, sino que también fortalecen su
competitividad al aprovechar plenamente el potencial diverso disponible en el

mercado laboral.

2.4.3. Protocolo Institucional de Acoso Laboral

El protocolo de acoso laboral, propuesto por la institucion de estudio,

plantea como objetivo general dentro de su articulo 1 lo siguiente:

(....) Implementar acciones y regulaciones necesarias,
con relacion al acoso, violencia de género, hostigamiento
o discriminacion laboral, como una intervencion
fundamental para prevenir y erradicar este tipo de
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actuaciones dentro de la institucién, buscando garantizar
un ambiente de trabajo libre de acoso y hostigamiento
laboral con o sin connotacion sexual en la institucion. Para
el efecto, este instrumento establece un mecanismo para
prevenir, atender, sancionar y eliminar toda clase de actos
que constituyan acoso y hostigamiento laboral con o sin
connotaciéon sexual en el lugar de trabajo (Servicio

Integrado de Seguridad, 2022, pag. 6).

En cuanto a este articulo, se puede precisar que se pretende la
promocién de un entorno laboral con un enfoque de género con la finalidad de
prevenir situaciones de acoso, hostigamiento o manifestaciones de violencia,
lo cual puede generar un contexto de trabajo con un clima organizacional de

conflictos, insatisfaccion y rotacion del personal femenino.

2.4.4. Protocolo de prevenciéon y atenciobn de casos de
discriminacién, acoso laboral y de violencia en contra de la mujer en los

espacios de trabajo — Ministerio de Trabajo.

El presente protocolo tiene como objetivo general establecer lineas de
accion para la construccién de medidas pertinentes de prevencion en cuanto
a la discriminacion, acoso en el area de trabajo, violencia que suprime vy
vulnera a la mujer y toda forma de violencia en los contextos de trabajo;
identificando todas aquellas manifestaciones y acciones que sean necesarias
para la identificacion e intervencion de dichas conductas, facilitando a las
trabajadoras el procedimiento pertinente para presentar sus denuncias a

través de la socializacion de este documento, promoviendo condiciones
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adecuadas de trabajo en los sectores publico y privado (Ministerio de Trabajo,

2021).

En cuanto a esto, se puede precisar la labor y la obligatoriedad de las
distintas instituciones a nivel pais en la construccion de medidas y estrategias
para prevenir la violencia contra la mujer, tanto en espacios laborales publicos
como privados. Esto lo deben realizar a partir de un diagnostico para identificar
aquellas situaciones o manifestaciones que engloben violencia de los

hombres hacia las mujeres.

2.4.5. Proceso Institucional de Reclutamiento y Seleccidn

Este apartado tiene como objetivo general establecer las actividades
para reclutar, seleccionar y contratar a servidores y trabajadores con las
capacidades y habilidades pertinentes para ocupar los diferentes puestos de
trabajo acorde a la demanda de la empresa dentro de la institucion de estudio,
en funcién de los requisitos y competencias determinadas en el perfil del
puesto y/o los requisitos sefialados en la normativa legal vigente. (Servicio

Integrado de Seguridad, 2024)

Continuando, en el articulo 63 de este documento se establece
“subsistema de seleccion del personal” de la empresa, el cual propone que
para la contratacion de personal en la empresa se considere la equidad de
género y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencion

prioritaria” (Servicio Integrado de Seguridad, 2024).

Desde esto, se puede indicar que la empresa basa su contratacion en
un enfoque de género, considerando a las mujeres como futuras trabajadoras
de la empresa para ocupar los diferentes puestos de trabajo, considerando
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sus habilidades y capacidades para llevar a cabo las diferentes actividades

dentro de la organizacion.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1 Enfoque de investigacion

El enfoque para aplicar en el proceso investigativo es cualitativo dado
gue brinda a la investigacion una amplia gama de datos, interpretacion y
contextualizacion del ambiente, ademas de pormenores y vivencias singulares
de los individuos, proporcionando perspectivas actuales y completas de los

fendmenos sociales (Hernandez Sampieri, 2014).

En efecto, es esencial en esta investigacion la participacion de los
informantes (especialista-analista), ya que son los actores directos en la toma
de decisiones y en la implementacion de las politicas de género, brindando
informacion directa y real sobre las estrategias, desafios y resultados
obtenidos en la promocién de la equidad de género. Cabe destacar que la
consulta a los empleados operativos ofrece una vision complementaria que
enriguece el analisis, al reflejar como estas politicas y practicas se perciben y
se experimentan en el entorno laboral cotidiano. La fusiébn de ambas
perspectivas garantiza una vision equilibrada y contextualizada de impacto en

los diferentes niveles jerarquicos de la empresa.

3.2. Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion es de nivel descriptivo, la cual tiene como
objetivo descubrir nuevos saberes y realidades en los fenbmenos que se
analizan, alcanzando un entendimiento mas detallado sobre estos. En otras

palabras, se asume la situacion a partir del punto de vista de un investigador,
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poniendo en duda dicha realidad para obtener mayor entendimiento de ella

(Hernandez Sampieri, 2014).

Ademas, se declara el tipo de investigacion aplicada ya que es vista
como un proceso investigativo del area cientifica, el cual contribuye a develar
las distintas realidades de los sujetos sociales, las problematicas que
atraviesan las sociedades a partir de una mirada cientifica (Hernandez

Sampieri, 2014).

Este analisis se realizar4 a través de las vivencias y experiencias
directas del personal de talento humano, adicionalmente se cuenta con la
intervencién de seis empleados operativos de la empresa que fueron
encuestados como parte del estudio. Por consiguiente, los datos recopilados
son notables para identificar fortalezas, brechas y oportunidades de mejora en
las politicas existentes, considerando tanto la vision estratégica de los
responsables de la gestion del talento humano como las percepciones de los
empleados en areas operativas. Este contraste de datos permitira a las
autoridades de la institucion tomar decisiones que fortalezcan la equidad de

género en sus procesos de incorporacion de personal

3.3. Método de investigacion
El método de investigacion que se aplicara es de tipo no experimental,
ya que el trabajo investigativo se enfocara en observar y describir la situaciéon
actual de las politicas de género en los procesos de reclutamiento y seleccién

(Hernandez Sampieri, 2014).
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3.4. Universo, muestray muestreo

3.4.1. Universo

El universo responde a poblacion o universo, que es el conjunto de
elementos que guardan relacion porque cumplen con variables que poseen

caracteristicas en comun.

En el presente estudio se toma como fuente de referencia al personal
que labora en las salas operativas en una entidad, mismo que esta distribuido

en grupos (A, B, C, D) y administrativo.

La poblaciéon o universo corresponde a 168 personas de los cuatro

grupos y administrativo en una empresa publica de Guayaquil.

3.4.2. Muestra

La muestra representa un segmento concreto de la poblacién donde se
llevara a cabo el estudio. Por ello, la muestra de este estudio esta
representada por 8 personas que responden a la demanda de profundizar en
el analisis exhaustivo, detallado y contextualizado, mostrando un mayor
interés en la interpretacion de los hallazgos, en contraposicion a la
generalizacion estadistica. Este analisis busca no solo comprender la
efectividad y percepcion de estas politicas en la organizacion, sino también

generar insumos relevantes para optimizar practicas inclusivas.

Asimismo, las analistas del departamento de recursos humanos zonal
han sido participes en este estudio. A esto se suma las diferentes
concepciones de la muestra de 6 colaboradores del area operativa de la

organizacion.
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3.4.3. Muestreo

Se utilizé el muestreo no probabilistico por conveniencia, el cual es una
herramienta que se sustenta en la eleccion de los factores muéstrales por

conveniencia o el acceso de la persona entrevistada.

Las personas participantes en el estudio debieron cumplir con los

siguientes criterios de seleccién:
- Trabajadores/as con 1 afio minimo laborando en la institucién.
- Profesionales con predisposicion para participar en el estudio.
- Trabajadores/as del area de operaciones y talento humano.
Caracterizacion de la muestra

Caracteristicas Generales de Especialistay Analista de Recursos

Humanos Zonal.

DATOS GENERALES

Usuario Sexo Antigledad Funcién
EspTH,o01, Mujer 2 afos Especialista de
2025 Recursos Humanos

Zonal
EspTH,02, Mujer 10 afos Analista de Recursos
2025 Humanos Zonal

Fuente: Datos obtenidos de entrevistas a colaboradores.
Autor: Sanchez Katiuska

Caracteristicas Generales de los Colaboradores entrevistados

DATOS GENERALES

Usuario Sexo Antiguedad Funcion
Col,Entol, Hombre 2 afios Evaluadores de video
2025 vigilancia
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Co2,Ento2, Mujer 5 afos Evaluadores de

2025 llamada

Co3,Ento3, Mujer 1 afio Evaluadores de

2025 llamada

Co4,Ento4, Hombre 10 afios Analista 1 video

2025 vigilancia
Co5,Ento5, Mujer 7 afos Analista 2 de llamada
2025

Co6,Ento6, Hombre 3 anos Backup

2025

Fuente: Datos obtenidos de entrevistas a colaboradores.
Autor: Sanchez Katiuska

3.5. Formas de recoleccion de informacion

El proceso de levantamiento de informacion se llevara a cabo en
funcion de la aplicacion de la técnica de la entrevista, aplicando un
cuestionario de preguntas en relacion a las experiencias y perspectivas de
colaboradores de la empresa del sector publico donde se lleva a cabo el
estudio. Ademas, se tiene como finalidad destacar la perspectiva de los
trabajadores en relacion a la existencia de politicas y programas de inclusion
en el proceso de reclutamiento y seleccion de los nuevos aspirantes, lo cual
se abordara a través de preguntas especificas y semiestructuradas que
permitiran evaluar su perspectiva y comprension con respecto a estas
politicas. Asimismo, se pretende descubrir como estas practicas inciden en su
desarrollo laboral; todo este proceso se da mediante la recopilacion de
opiniones que reflejen el impacto de dichas politicas en su experiencia diaria.
Es relevante destacar que el desarrollo del estudio investigativo se llevo a
cabo con el debido permiso y autorizacion de la empresa, teniendo en cuenta
que los patrticipantes conocian sobre el propoésito de este. Adicionalmente, se

aplicé un consentimiento informado a los participantes con la finalidad de que
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se constate la predisposicion en ser participes en las entrevistas de manera

voluntaria, garantizando la confidencialidad y el anonimato en el proceso.

3.6. Formas de analisis de la informacion

El estudio, desde su enfoque cualitativo y basado en entrevistas, los
datos obtenidos del personal directivo y operativo de la empresa publica en
Guayaquil seran analizados e interpretados desde sus perspectivas y
experiencias laborales. Este disefio metodol6gico permite indagar de manera
minuciosa y detallada las practicas y politicas de inclusién de género en el
contexto del reclutamiento y seleccién. Es importante resaltar que las
entrevistas permiten recopilar opiniones reales y contextualizadas de manera
directa con el objeto de estudio, en estos casos los empleados (Hernandez

Sampieri, 2014).

Para el analisis de datos, se utilizara la técnica de codificacion axial,
método aplicado en investigaciones cualitativas que permite organizar,
categorizar y establecer relaciones entre los datos textuales recopilados. Esto
garantizara una comprension general de la temética investigativa, relacionada
con la implementacion de politicas inclusivas, la percepcion de los empleados
desde su existencia y efectividad, asi como el impacto que estas politicas han
causado desde la integracibn y desempefio laboral. Al centrarse
exclusivamente en estas entrevistas, el estudio aspira a obtener un panorama
claro y fundamentado sobre las estrategias actuales y los desafios en la
promocion de la equidad de género en los procesos de seleccién dentro del

sector publico.
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3.7. Variables y subvariables

3.7.1. Variables
Préacticas y politicas de inclusion
Politicas de inclusion en el reclutamiento y seleccion

Influencia de las practicas y politica de inclusion en la empresa

3.7.2. Subvariables

Normativas internas

Préacticas de inclusion

Politicas de inclusién y equidad de género

Barreras de género

Mecanismos para garantizar la igualdad de oportunidades
Desafios para la implementacién de equidad de género
Impacto de las politicas de inclusion en el ambiente laboral
Percepcion de los empleados sobre la integracién
Segregacion de género y barreras en la integracion
Promociones internas y oportunidades de ascenso
Resistencia al cambio

Medicion de resultados
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En el presente apartado se plantean los resultados obtenidos a partir
de la aplicaciéon de una entrevista a profundidad aplicada a un grupo de

trabajadores de una empresa de la ciudad de Guayaquil.

4.1. Objetivo especifico 1. Conocer las practicas y politicas de
inclusion que se implementan en una empresa del sector publico

en Guayaquil.
Normativas internas

En el &mbito laboral, la inclusion de politicas de género en los procesos
de reclutamiento y seleccion representa un reto pertinaz. Asi pues, segun la
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2019), a nivel mundial, refleja que el
46% de las empresas han implementado politicas formales de equidad de
género en sus procesos de contratacion, manteniendo la brecha salarial global

en un 23%.

Por otra parte, las mujeres ocupan un 27% de los puestos directivos en
las entidades, evidenciando de esta manera una clara desigualdad, siendo

esto un limitante para su desarrollo profesional y ascenso laboral.

“‘Dentro de los lineamientos internos, no existe exclusion,
sin embargo; dependera del puesto al que postule la
persona, hay puestos de alto rango que son ocupados por

mujeres (...)” (EspTH, 01, 2025).
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Es un desafio identificar al fenomeno de la violencia de género la cual
puede manifestarse sin la necesidad de la presencia de lideres mujeres en los
altos puestos. La autora Crespin (2023) menciona que el fenbmeno de la
violencia de género se encuentra perpetuado a nivel social y cultural, el cual
estd basado en desigualdades de poder que colocan en desventaja a las
mujeres, normas de género Yy manifestaciones y comportamientos

discriminatorios arraigados en la esfera social (pag. 58).

Las empresas que cuenten con mujeres ocupando puestos de alto
mando no garantizan de manera eficaz la eliminacion del fenbmeno de la
violencia de género en el entorno laboral. La actuacion de mujeres en estos
cargos es una entrada y un paso importante para promover la diversidad de
género en la jerarquia de la organizacion; sin embargo, no soluciona las
dificultades o barreras de género existentes dentro de las empresas que

pueden influir en el clima laboral.

En cuanto a los discursos de las entrevistas, se puede denotar la
presencia de un enfoque de inclusion y de género, lo cual abre paso a la

insercion de mujeres en los puestos de alto rango en las organizaciones.

“El mecanismo que nuestra institucion utiliza para el
proceso de seleccién y contratacion es la publicacion en
la pagina del Ministerio de Trabajo (...) se lo realiza a
través del Sistema de Registro de Informacion y

Evaluaciéon de Desemperio (SIITH)” (EspTH, 02, 2025).

A pesar de contar con un marco normativo que origina la igualdad de

género, como la Constitucidon ecuatoriana y diversas leyes laborales, la
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ejecucion efectiva de estas politicas sigue siendo un desafio significativo

(Vasconez Rodriguez, 2017).

Las leyes y politicas gubernamentales representan un papel
fundamental en la prevencion y erradicacion de este fendmeno. Ademas, uno
de los desafios mas evidentes es la diferencia entre la promulgacion de leyes
y su aplicacion efectiva en los distintos espacios de la esfera social, las
diversas barreras en la obtencion de evidencias, las escasas denuncias por
temor o miedo a represalias y el ineficiente trabajo de los sistemas judiciales
para trabajar en los casos de violencia, que puede representar una barrera en

relacion con la justicia para las victimas.

Practicas de inclusién

Segun la autora Verdezoto Reinoso (2020), sefiala que la inclusion
laboral conlleva la adopcién de politicas y procedimientos que garanticen la
total implicacion de todos los empleados, sin importar sus diferencias
individuales. Por otro lado, la equidad en el trabajo se refiere a la igualdad de
oportunidades y al tratamiento justo de todos los colaboradores, previniendo
la discriminacion basada en el género, raza, discapacidad u otros atributos

personales.

Una de las précticas de inclusion propuestas por la empresa son los
programas de desarrollo profesional de las mujeres, en donde se las capacita
con temas actuales para que puedan responder a las demandas de las

empresas y se puedan adaptar a los cambios.

“La empresa tiene programas de capacitacion tanto para
hombres como para mujeres. Cuando se ejecutan estos
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programas, los unimos a ambos grupos” (EspTH, 02,

2025).

“Los servidores de nuestra institucion, tanto hombres
como mujeres, han mejorado en sus resultados de
productividad; el trabajo en equipo es evidente entre
hombres y mujeres gracias a las capacitaciones” (EspTH,

01, 2025).

Desde la concepcion de Crespin (2023), el desarrollo profesional de las
mujeres hace referencia a la manera en como son capaces de alcanzar su
alto potencial a través de sus carreras y profesiones en las organizaciones en
donde se vinculan. A través del tiempo, las mujeres han enfrentado diferentes
barreras en el mundo del trabajo debido a la busqueda de la igualdad de
oportunidades en este entorno, en donde siempre se ha visibilizado la
discriminacion hacia ellas, la diferencia salarial de hombres y mujeres y la

privacion en cuanto a acceder a puestos altos de mando.

Asimismo, esta autora, hace énfasis a la conocida “la trampa del ama
de casa" a la cual la conceptualiz6 como aquellas ideas preconcebidas de las
mujeres que tenian hacia ellas mismas en cuanto a su dependencia al rol de
madre y cuidadora en sus familias y la privacion de su realizacién personal a
pesar de cumplir con los roles tradicionales de género. Por ello, se trabajé en
cambiar estas ideas tratando de alcanzar una mayor participacion del grupo
de mujeres en el entorno laboral y en la esfera social, por ello, se mantiene la
relevancia de alcanzar la satisfaccion personal y el sentido de pertenencia a

actividades que una persona desee llevar a cabo sin la necesidad de que
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estén relacionadas al entorno doméstico. Con esto, contribuyendo a colocar
un mayor énfasis en temas relevantes en relacion al rol de las mujeres en la

sociedad y en los entornos sociales.

Una cultura que promueva de manera efectiva las practicas de gestion
de la diversidad contribuye a mejorar la satisfaccion laboral y la productividad
de los trabajadores, reforzando la perspectiva positiva de las politicas de una
perspectiva de inclusion (Santiago Ortega, Medina Rivera, & Castro Gonzales,

2021).

“Los programas de desarrollo estan encaminados al
desarrollo profesional de cada trabajador, tanto hombres

como mujeres” (EspTH, 01, 2025).

La oportunidad de desarrollo profesional hace énfasis al proceso de
crecimiento y empoderamiento de las mujeres en sus carreras profesionales
y entorno de trabajo, asi como a la superacion de barreras especificas que

puedan enfrentar en relacion con la figura masculina. (Pilataxi, 2023)

4.2. Objetivo especifico 2: Rescatar la percepcién de los
empleados sobre la existencia de politicas de inclusion en el

reclutamiento y seleccién en la empresa publica de Guayaquil.

La equidad de género en el ambito laboral busca garantizar que
hombres y mujeres tengan las mismas oportunidades en el acceso, desarrollo
y permanencia en el empleo. Sin embargo, en las organizaciones siguen
persistiendo las barreras de género que privan del crecimiento profesional de

los grupos femeninos.
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Una de estas barreras de género que se visualizan en el entorno laboral
es el fendbmeno conocido como “paredes de cristal”, que imposibilita que las
mujeres trabajadoras puedan acceder a puestos de alto mando.
Constantemente, las mujeres pueden enfrentarse a las limitaciones de ciertos
roles en las instituciones, los cuales son vistos como “mas adecuados” para
ellas, como recursos humanos o servicio al cliente, mientras que los hombres

dominan &reas estratégicas o técnicas propias por su naturaleza.

En la empresa, se han implementado politicas de inclusién para reducir
estas desigualdades y mejorar la equidad de género en todas las areas que

conforman la organizacion.

Politicas de inclusion y equidad de género

La empresa cuenta con una politica de igualdad de oportunidades, la
cual busca evitar la discriminacién por género, edad o cualquier otra
condicién. Uno de los principales objetivos es lograr la paridad de género en

la contratacion, especialmente en cargos de liderazgo.

“Si, se han observado cambios desde que las politicas de
inclusion son aplicadas en la empresa, por lo tanto, se
puede evidenciar una igualdad en las reglas vy
procedimientos para todos (...) considero que hay mas

equilibrio y respeto” (Co3, Ento10, 2025).

Desde lo planteado, se han implementado acciones para que los
procesos de contratacion tengan una perspectiva de igualdad con la finalidad

de eliminar o erradicar sesgos en las entrevistas laborales. Esto permite que
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mas mujeres accedan a oportunidades a las que antes tenian mayor acceso

los hombres.

"Se priorizan procesos inclusivos porque también
depende de las habilidades y capacidades mostradas por

cada persona que se entrevista” (Col, Ento5, 2025).

Sin embargo, a pesar de estas iniciativas, sigue existiendo techos de
cristal, ya que en algunas areas de la empresa hay muy pocas mujeres

ejecutando tareas laborales.

Barreras de género

Las paredes de cristal son barreras invisibles que privan a las mujeres
de tener acceso a puestos de alta jerarquia en las organizaciones donde
laboran. Aunque no exista algun tipo de normativa que limite a las mujeres a
participar en demas areas de la empresa, su estructura empresarial y las ideas
preconcebidas construidas en relacion a sus habilidades y capacidades hacen
gue esto repercuta en el desarrollo profesional de las trabajadoras dentro de

la organizacion.

En cuanto a los testimonios de los colaboradores del area operativa,
indican que las mujeres siguen teniendo menos presencia en areas en

particular.

"Se identifican barreras relacionadas con la edad; siempre
hay un rango etario en las ofertas laborales, el estado civil,
gque el aspirante disponga del tiempo completo,

desigualdad en los cargos, etc. El desconocimiento de la
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politica de género hace que se creen barreras en el

reclutamiento del personal” (Co5, Entol12, 2025).

Este problema no solo afecta la igualdad de género, sino que también
limita el desarrollo profesional de las mujeres que aspiran a acceder a un
puesto laboral; sin embargo, por ser mujeres, se les limita acceder a cualquier

rol que ellas pueden desempefar perfectamente en el entorno laboral.

Para eliminar estas barreras, es necesaria la implementacion de un

enfoque de género en temas de contratacion.

Mecanismos para garantizar la igualdad de oportunidades

Para garantizar el cumplimiento efectivo de las politicas de equidad
realmente se cumplan, la empresa ha implementado mecanismos de
supervision, tales como auditorias internas y revisiones habituales de los

procesos de contratacion.

"Las encuestas son anonimas a todo nuestro personal y
nos ayudan a detectar areas por mejorar y asi podemos
establecer en qué fortalecer o retroalimentar” (EspTH, 02,

2025).

Asimismo se ha implantado vias de comunicacion para que los

colaboradores puedan dar su opinién sobre la aplicaciéon de estas politicas.

"Llevamos a cabo retroalimentacion de los colaboradores
para conocer el cumplimiento de las politicas" (EspTH, 02,

2025).
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A pesar de estos esfuerzos, se perciben areas con limitada presencia de
mujeres, debido a las diferentes tareas y roles que conlleva el perfil de este

espacio.

Desafios en la implementacién de la equidad de género

Los principales desafios que enfrenta la empresa en este proceso son:

La resistencia al cambio: los colaboradores de la organizacion aun tienen

ideas preconcebidas sobre la division de trabajo de hombres y mujeres.

"En areas técnicas, a veces hay prejuicios contra las
mujeres. Seguimos obstaculizados por los estereotipos
gue maneja la sociedad, donde el reclutamiento es a

conveniencia de sus propios fines" (Co2, Ento12, 2025).

Por otro lado, el no cumplimiento de manera efectiva de la ley repercute
en la privacion de la contratacion de las mujeres en las diferentes plazas de

trabajo.

"Durante el proceso de contratacion laboral, si hay
barreras de género, puesto que se observa un porcentaje
mayoritario en el momento de la seleccion que favorece a

los hombres" (Co3, Ento12, 2025).

También se precisan las barreras que privan el crecimiento profesional
de las mujeres en el entorno laboral; sin embargo, se visualiza una gran
participacion de las mujeres en las empresas. No obstante, no se ha podido

constatar el ascenso a altos mandos de este grupo.
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Estas barreras muestran que, aunque han existido avances en relacion
alaigualdad y equidad de género, hay factores que deben ser superados para

lograr una verdadera participacion femenina en las organizaciones.

Impacto de las politicas de inclusion en el ambiente laboral

A pesar de los desafios, las iniciativas de equidad de género han
mejorado el clima laboral en la empresa. Los especialistas en recursos
humanos coinciden en que hay mas confianza y colaboracién entre los

equipos.

"Los empleados de nuestra institucion se sienten mas
valorados y hay una mejora en el trabajo arduo que realiza
cada servidor en su area y mas comprometidos en sus

labores" (EspTH, 02, 2025).

Al mismo tiempo, los empleados sefialan que los procesos de seleccion

y promocién son mas equitativos.

"Contrataron ultimamente a una mujer en un puesto que
era dominado por hombres y da satisfaccion ver que
contratan personal libremente del género o grupo que
pertenezcan, y compartir con ellos es muy motivador"

(Co3, Entol1, 2025).

Esto manifiesta que la equidad de género no solo favorece a las mujeres,

sino que también crea un ambiente de trabajo mas armonioso para todos.

Asimismo, existe la importancia de mejorar estas politicas para promover

la equidad de género en la organizacion. Entre las principales acciones:
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La eliminacién de barreras que privan el acceso a altos puestos de
mujeres, a través de la construccién de programas organizacionales que
impulsen la participacion plena del grupo de mujeres en diferentes puestos

estratégicos y técnicos dentro del entorno laboral.

Sensibilizacion en las diferentes areas; para ello es imprescindible
educar a los colaboradores en relacion a la relevancia de la equidad e igualdad
de género y romper aquellas barreras que priven a las mujeres de participar

en las diferentes areas del grupo femenino.

También, el fortalecer los aprendizajes de los trabajadores, la
organizaciéon a través de capacitaciones y programas de mentoria que
contribuyan a que las colaboradoras tengan la posibilidad de ascender a

cargos de altos mandos.

Con estas acciones, la organizacion tendra un entorno amplio para
seguir construyendo un ambiente laboral con un enfoque de género inclusivo
que ofrezca iguales oportunidades tanto para hombres como para mujeres

para su desarrollo personal y profesional.

4.3. Objetivo especifico 3: Develar coémo estas practicas y
politicas de inclusion han influido en su integracién y posterior

desenvolvimiento laboral.

Las politicas de inclusiéon laboral en la empresa publica analizada han
sido disefiadas con el propoésito de reducir las desigualdades de género en el
entorno organizacional, fomentando la equidad en los procesos de
reclutamiento, seleccion y promocion de personal. La teoria de género
(Stoller, 1968) permite comprender como las construcciones sociales y
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culturales han condicionado la participacibn de hombres y mujeres en el

ambito laboral mas alla de sus diferencias bioldgicas (Hernandez, 2006).

En este contexto, el tema de incluir a las mujeres en actividades
estratégicas no solo representa un avance significativo en relacion a la
equidad de género, mas bien desafia estructuras sociales con modelos
patriarcales que han sido perpetuadas en la esfera social, englobando los
espacios de trabajo (Nufiez Noriega, 2016). No obstante, a pesar del trabajo
de las empresas, las vivencias de los trabajadores representan que la
integracion y el crecimiento profesional aun visualizan barreras relevantes que
deben ser analizadas a partir de teorias de género y de igualdad en el entorno

de trabajo.

Percepcion de los empleados sobre la integracién

La principal finalidad de la implementacion de las politicas de inclusion
es construir un entorno laboral equitativo e inclusivo. En relacién a los
testimonios de las personas entrevistadas, los colaboradores perciben que la
organizacién ha trabajado de manera significativa para promover una cultura

de respeto y de igualdad en el contexto laboral.

"Definitivamente. Ahora hay mas respeto y colaboracion
entre comparieros, esto es porque aca siempre realizan
las pausas activas en las que nos permite conocernos un
poco Mas entre compaferos junto con los lideres de cada
grupo y asi poder mejorar el ambiente laboral® (Col,
Ento8, 2025).
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No obstante, la socializacién no ha sido homogénea en todas las areas
de la empresa. La concepcidbn marxista del género propone que la
desigualdad de género en el entorno de trabajo no representa una
problematica simbdlica, sino que responde a estructuras econdmicas y
sociales que han perpetuado la division del trabajo en funcion del género

(Hernandez, 2006).

"En mi area se busca siempre equilibrar la presencia de
hombres y mujeres; sin embargo, siempre hay espacio
para seguir corrigiendo y mejorando estas iniciativas para
gue nuestro entorno laboral sea realmente mas inclusivo"

(Col, Ento7, 2025).

Segregacion de género y barreras en la integracion

A pesar de los avances logrados, ciertos sectores de la empresa
continian mostrando una marcada segmentacion de género. La teoria de la
segmentacion laboral explica como las estructuras de trabajo tienden a
separar a hombres y mujeres en distintas funciones, limitando el acceso

equitativo a todas las areas organizacionales (Hernandez, 2006).

"En ciertas areas técnicas y operativas, la integracion es
mas dificil para las mujeres. La empresa ha hecho
esfuerzos, pero aun hay prejuicios en la selecciéon y

promocion dentro de estas areas" (Co2, Ento12, 2025).
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Promociones internas y oportunidades de ascenso

Los resultados obtenidos evidencian que, si bien la organizacion ha
podido obtener resultados positivos en cuanto a avances de la igualdad y
equidad de género entre los grupos de trabajadores, aun siguen existiendo
barreras que privan a grupos de trabajadoras a desarrollarse

profesionalmente de manera equitativa en la institucion.

"Si, contrataron recientemente a una mujer en un puesto
gue era dominado por hombres, lo cual demuestra que las

oportunidades son reales" (Col, Entoll, 2025).

Sin embargo, otros discursos indican que el ascenso a puestos de
trabajo de alto mando para mujeres esta privado por ideas preconcebidas en
cuanto al género y que en determinadas areas de la empresa existe
preferencia en la contratacion hacia la figura masculina en posiciones
estratégicas. Esto se puede conceptualizar como paredes de cristal, lo cual
restringe a las mujeres a acceder a puestos de departamentos claves dentro

de las organizaciones. (OIT, 2019).

"Las mujeres a veces enfrentan mas barreras en roles
operativos; suelen afrontar la discriminacién, a
oportunidades limitadas y a una falta de apoyo a la hora
de avanzar en sus carreras. Esto limita sus oportunidades
de crecimiento tanto dentro de la empresa como fuera de

ella" (Co4, Entol2, 2025).

Este fendmeno esta vinculado con la ausencia de representacion de
mujeres en los puestos de alto mando, lo cual priva la concepcién de equidad
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e igualdad de oportunidades de desarrollo profesional dentro de la
organizacién. Tobias Olarte (2018) sefiala que los estereotipos de género en
la seleccion y promocion de personal siguen condicionando la movilidad

laboral de las mujeres, impidiendo que el acceso a altos cargos sea equitativo.

Resistencia al cambio

Una de las principales barreras detectadas en la empresa es la
resistencia al cambio o la escasa habilidad para enfrentar desafios que
demanda el entorno laboral, en donde se han perpetuado las concepciones
tradicionales en relacion al rol femenino y masculino en el entorno laboral. El
autor Hernandez (2006) propone que la socializacion de género incide en la
perspectiva de las habilidades y competencias laborales, produciendo

resistencia en entornos culturalmente masculinizados.

"Es diversa, pero a veces hay divisiones en funcion del
género. La integracion se da solo en grupos de trabajo;
esto es un claro ejemplo de que aun falta la sensibilizacion
en cuanto a la inclusion y su ejecute. La realidad es que,
por mas capacitaciones que recibimos como personal,
siempre existe esa resistencia al cambio" (Co2, Ento9,

2025).

Esta problematica resulta ser normalizada en las empresas y responde
a la demanda de un mayor compromiso en educar y sensibilizar a los
trabajadores en temas de equidad e igualdad de género. En cuanto a la
autora, Lamas (2000) expone que la construccién social en relacion al género

incide en las oportunidades de desarrollo personal y profesional del trabajador
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y en la manera en que la organizacion inculca las politicas y programas de

inclusion.

Medicién de resultados

A pesar de que las organizaciones han implementado auditorias
internas y evaluaciones en relacion a los procesos de contratacion, no se han
construido estrategias claras para medir el impacto de dichas acciones en el

desarrollo profesional de los colaboradores.

“Creo que estas politicas aun tienen un impacto limitado
aqui. En mi opinién personal, no siento que haya
oportunidades de crecimiento dentro de la empresa; es
evidente que ciertos cargos son solo para recomendados,

indistintamente del género" (Co2, Entol13, 2025).

Para la efectiva implementacién de estas politicas, es relevante que la
organizacién formule indicadores que permitan medir el impacto y cambio que
ha existido dentro de la empresa en relacién a erradicar la violencia de género,
evidenciado en los resultados sobre la equidad de género en el interior de la
empresa. Mwango, Kwonyike y Kavale (2024) hacen énfasis a la concepcién
del género en los distintos procesos de contratacion y reclutamiento de
colaboradores y en la clave para ser efectivos dichas iniciativas de inclusion

dentro de la empresa.

En definitiva, las politicas de inclusion han tenido impacto positivo en la
cultura organizacional, contribuyendo a construir un entorno de trabajo
equitativo entre hombres y mujeres. No obstante, el impacto en la integracion
y el trabajo colaborativo aun sigue visibilizando brechas en las empresas.

58



Aunque se han visibilizado oportunidades en diversos sectores empresariales,
la segregacion de género sigue latente areas técnicas y estratégicas, privando
el acceso de manera igualitaria y equitativa en los diferentes puestos de alto

mando (OIT, 2019).

Asimismo, la ausencia de estrategias claves que evallen las diversas
dificultades para medir el impacto preciso de dichas acciones. No obstante,
los avances que han existido en cuanto a la inclusién de género. Asi como
sefiala UN Global Compact (2020), las organizaciones deben implementar
objetivos que contribuyan y promuevan la equidad de género dentro de la
organizacion, y pase de ser un simple discurso a ser implementado de manera
efectiva en el entorno laboral, contribuyendo a que tanto hombres como

mujeres tengan las mismas oportunidades en la organizacion.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Se concluye que, en la empresa se ven limitados los puestos de alta
jerarquia que pueden ser ocupados por las mujeres, lo cual puede ser un
factor que promueva la violencia de género y siendo una barrera para la
erradicacion de dicho fendmeno en las empresas; sin embargo, esto puede
representar una paso clave para la implementacién de un enfoque de género
en los altos mandos de la organizacién, pero no quiere decir que se esta
trabajando el tema de la violencia de género que pueda existir en la estructura

de la organizacion.

Ademas, no solo en la empresa donde se ha realizado el estudio, sino
en instituciones a nivel nacional, se mantiene la percepcion de que las mujeres
no son suficientemente aptas para ocupar puestos de altos mandos; esto se
debe a las ideas preconcebidas de que el grupo femenino no cuenta con las
habilidades y capacidades para cubrir o cumplir de manera adecuada estos

roles que requieren Unicamente de figuras masculinas.

La importancia de este estudio es lograr la erradicacion de la violencia
de género esta deben actuar diferentes autoridades sociales que involucran a
actores claves en la organizacién: colaboradores, departamento de talento
humano, estado y sus leyes. Todos ellos deben trabajar de manera conjunta,
comprometidos con la creacién de un entorno laboral libre de manifestaciones
de violencia, promoviendo una cultura de respeto y de equidad y un clima

organizacional funcional.
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Las politicas de inclusién y equidad implementadas en el entorno
laboral han sido estructuradas con el fin de reducir y erradicar las
desigualdades de género en la empresa, promoviendo equidad en los
procesos de reclutamiento, seleccion, promocién y contratacion de personal,
abriendo vacantes de trabajo que sean disefiadas no solo para hombres en

especifico, sino para grupos de mujeres.

Las leyes y politicas gubernamentales implementadas a nivel nacional
son un mecanismo esencial para trabajar en la prevencion y erradicacion de
la violencia de género, no solo en el contexto laboral, sino a nivel social. Sin
embargo, en la empresa se evidencian sesgos que impiden la efectiva

implementacion de la ley en estos espacios.

La empresa tiene como practica de inclusion el trabajo en equipo de
hombres y mujeres, promoviendo un enfoque de género y de igualdad en la
institucion. Sin embargo, dentro de cada grupo existen sub-grupos donde se
percibe los roles de género en cuanto a actividades asignadas a las mujeres

trabajadoras.

La escasa evaluacion en temas de inclusion puede ser un generador
de practicas de no inclusion por el desinterés en cuanto al compromiso de

intervencién en el tema de género.

El desarrollo profesional de las mujeres trabajadoras se ve influenciado
por modelos patriarcales que se encuentran inmersos dentro de la estructura
laboral e impide que los grupos femeninos accedan a areas debido a la
creencia que las mujeres no poseen las capacidades y habilidades para

ocupar puestos de altos mandos.
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La violencia de género en el entorno laboral resulta ser normalizado en
la empresa y responde a la demanda de un mayor compromiso en promover
un enfoque de equidad e igualdad de género entre hombres y mujeres

trabajadores.
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5.2. Recomendaciones

Implementar programas de sensibilizacion que promuevan la
diversidad de género en el contexto laboral. Dichos programas deben estar
enfocados en trabajar con hombres y mujeres para crear una cultura

organizacional sin desigualdades.

Aplicar diagnosticos en el contexto laboral para identificar situaciones
de acoso o violencia de género entre los colaboradores de la empresa con la

finalidad de proponer estrategias de intervencion que mitiguen el problema.

La implementacion de articulos en normativas nacionales en relacion
con la erradicacion del fendmeno de la violencia de género en el entorno
laboral. Estas normativas no solo tributarian a los principios de igualdad y
equidad de género o a un principio fundamental de los derechos humanos,
sino que se establece una base legal efectiva en relacion a la erradicacion y

prevencion de esta problematica.

El profesional de Trabajo Social tiene que trabajar en la efectiva

aplicacién de politicas de género.

Desde la academia, proponer estrategias de concientizacion para las
instituciones en relacién al cumplimiento de las politicas de inclusion, ademas
de que la aplicacion de sus reglamentos internos tenga un enfoque de género

y de inclusion.
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A nivel académico y teniendo en cuenta la responsabilidad social que
tienen las universidades, se recomienda promover el interés social hacia las
mujeres que vivencian este tipo de manifestaciones de violencia en el entorno
laboral, con la finalidad de generar diversas lineas de accion y proyectos para

asistir efectivamente a estos grupos.

Promover una evaluacion FODA para mujeres colaboradoras,
impulsada por el departamento de Talento Humano, con la finalidad de
reconocer recursos internos y externos de las mujeres para que puedan

ocupar de manera progresiva puestos de altos mandos en la organizacion.

Reforzar en los espacios académicos, especialmente en la malla
curricular de la carrera de Trabajo Social, las perspectivas de inclusion y
diversidad cultural que le permitan a las y los estudiantes una mayor
comprension sobre las realidades a las que se enfrentan las mujeres en el

entorno laboral.

Por ultimo, se recomienda seguir realizando investigaciones sobre el
tema con un enfoque de derechos, para dar voz a las mujeres, seguir
estudiando sus realidades y poder comprender de mejor forma sus vivencias

dentro de las empresas.
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Anexos

Matriz de Operacionalizacion de Variables

Objetivo Especifico Categoria Variable Subvariables

Conocer las préacticas y Politicas de Practicas y
politicas de inclusién que inclusion politicas de Normativas internas
se implementan en una laboral inclusion
empresa  del sector
publico en Guayaquil.

Practicas de inclusion
Rescatar la percepcion de | Percepcion de Politicas de Politicas de inclusién y

los empleados sobre la
existencia de politicas de

los empleados

inclusiéon en el
reclutamiento y

equidad de género

inclusion en el seleccién Barreras de género
reclutamiento y seleccion
en la empresa pablica de Mecanismos para garantizar
Guayaquil. la igualdad de oportunidades
Desafios para la
implementacion de equidad
de género
Impacto de las politicas de
inclusion en el &mbito laboral
Develar como estas Integracion Politicas de Percepcion de los
practicas y politicas de laboral inclusion y empleadores sobre la
inclusion ha influido en su equidad de integracion
integracion 'y posterior género Percepcion de género y

desenvolvimiento laboral.

barreras en la integracion

Resistencia al cambio

Promociones internas y
oportunidades de ascenso

Medicion de resultados
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Consentimiento Informado # 1

i *&* TRABAJO
o R SOCIAL

vy POLITIC UNIVERSIOAD CATOLICA
O BANTIAGO DF QUAYAQUIL

Universidad Catdlica de Santlago de Guayaqull
Proyecto de investigacion:
“Percopdén de los empleados sobre la Inclusién de politicas de género en ol redutamiento y
seleccién en una empresa piblica de Guayaquil™
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado

Entiendo que esta entrevista (instrumento a aplicar) es parte de una investigacién de la Universidad
mam“mummaww
pPUTIUL - e LA ‘oA yequ ﬂm

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente sin ser obligados/as en cualquier forma a
hacerlo, y que tengo el derecho de responder 0 no a determinadas preguntas y a negarme a participar,
sl asi lo deseo.

Entiendo que mi identidad se mantendrd estrictamente confidencial, al igual que toda la informacién
aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de investigacion cientifica.

Mediante esta declaracion yo acepto participar en este estudio, y acepto que se grabe {en audio),
sunque éstas no serdn publicadas en ningin medio. Entiendo que mi nombre no se vinculard a la

grabaciin, y que nadie podré vincularme a las respuestas que he contestado.

Sé que tengo ol derecho de hacer preguntas en todo momento y que nNo tengo que contestar las
preguntas que no quiera. Entiendo que sl decido participar en este estudio, puedo dejar de participar
en cualguier momento y que nada malo me va 8 pasar.

’ " S, — .
Yo, = s - : con cédula de identided ¥

- ) acepto participar en este ejercicio de Investigacién y acepto que la

entrevista sea grabada con fines educativos.

i
UNDAD DE TaLENT mumang
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Consentimiento Informado # 2

m JMSSRIOENCS * @ SBCIAL

v POLITICAS UNIVEASIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUATAQUK

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaqull
Proyecto de investigacion:
“Percepcitn de los empleados sobre la Indusién de politicas de género en el reclutamiento y
seleccidn en una empresa piblica de Guayaquil”
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado

Entiendo que esta gntrevista (Instrumento a aplicar) es parte de una investigacion de la Universidad
Catélica de Santiago de Guayaquil cuyo tema es Percepcidn de los empleados sobre la inclysion de
POIITICaS a& genero en & reciutamiento y seieccio 2=

Entiendo que estoy participando fibre y voluntariamente sin ser obligades/as en cuaiquier forma a
hacerio, y que tengo el derecho de responder o no a determinadas preguntas y a negarme a participar,
sl asi lo deseo.

Entiendo que mi identidad se mantendrd estrictamente confidencial, al igual que toda la informacion
aqui proporcionada, |a cual serd utilizada solo para fines de investigacion centifica.

Mediante esta declaracidn yo acepto participar en este estudio, y acepto que se grabe (en audio),
aunque éstas no serdn publicadas en ningln medio. Entiendo que mi nombre no se vinculard a la
grabacidn, y que nadie podra vincularme a las respuestas que he contestado.

4 que tengo ol derecho de hacer preguntas en todo momento y que no tengo que contestar las
preguntas que no quiera. Entiendo que si decido participar en este estudio, puedo dejar de participar
on cuslquier momento y que nada malo me va a pasar.

Yo, ey o il , con céduls de Identided ¥
|

. pupe 4 acepto participar en este ejercicio de Investigacdn y acepto que la

entrevista sea grabada con fines educativos,
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Consentimiento Informado # 3

= —
HAEASAC @SOCIAL

AS UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE QUAYAQUIL

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

Proyecto de investigacién:

“Parcepcién de los empleados sobre la inclugién de politicas de glnero en el redutamiento y
selecdon en una empresa piblica de Guayaquil®

Formulario de Consentimiento Informado

mmuu-mquuvmeouwu)am«mmwaumw

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente sin ser obligados/as en cualquier forma 2
hacerlo, y que tengo ol derecho de responder o no a determinadas preguntas y @ negarme a participar,
si asi lo deseo.

Entiendo que mi identidad se mantendra estrictamente confidencial, al igual que toda la informacién
aqui proporcionada, ks cusl serd utilizada solo para fines de investigacion clentifica.

Mediante esta declaracion yo acepto participar en este estudio, y acepto que se grabe {en audio),
sungue éstas no serdn publicadas en ningin medio, Entiendo que mi nombre no se vinculard a la
grabacian, y que nadie podra vincularme a las respuestas que he contestado,

5é que tengo el derecho de hacer preguntas en todo momento y que no tengo que contestar las
preguntas que no quiera. Entiendo que s| decido participar en este estudio, puedo dejar de participar
on cualquier momento y que nada malo me va a pasar.

Yo,

ane oo o e , ton cédula de identided #

s acepto participar en este ejercicio de investigacion y acepto que la

entrevista sea grabada con fines educativos.

Fleme_L oD
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Consentimiento Informado # 4

'+’ N | WADAJW

E JyRISPAUDENELA SOCIAL
UNIVEREIDAD CATOLICA

y POLITICAS
DL SANTIAGO DF QUAYAQUIL

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
Proyecto de investigacion:
mamwmumwhmam-dmuuy

selecdién en una empresa pablica de Guayaquil™
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado

MmeGMlnh)umhwWhhm
Catdiica de Santiago de Guayaquil cuyo tema es

Enﬁu\doumymmahnymmmwm“maﬂmma
M,ymdebWomodesmmumum.
sl asi lo deseo,

!memdnmmmﬂd“lmuhmm
numdm,bmmwmmmmumwm

Dedaracién de Consentimiento.

mnmmwmmrumm,quuum(mw,
lwmmmwmmm.MMummmanoh
grabacion, y que nadie podra vincularme a las respuestas que he contestado,

uuwddmuhmmmmmm'qumwmmh
Mmmm.deMMQmm,mumhm
mmhugnwquu,&mdomnomr.

, con cédula de Identided ¥

Yo, e

/
Manmn“vamﬂomb

entrevista sea grabada con fines educativos.
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Consentimiento Informado # 5

UNIVERSIOAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUW

e ks o TRABAJO
u ERIAS SOCIALES SOCIAL
v POLITICAS
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
Proyecto de Investigacion:
wm&ummmmam«mudmv
seleccién en una empresa piblica de Guayaquil”
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Formulario de Consentimiento Informado

mmmmmmmam«mamwahw
mlaawd-ﬁumummswu
s U D €l AASLLS

mummmvmmmmmmaumma
mub,ygutuodd«c@odompmduomomm"mnm.
sl asi lo deseo,

tMuﬂWumM“mmmMﬂWmemM
wmummmmmmamm.

Dedlaracion de Consentimiento.

mmmmwmmrumm,qumsemmm).
w“mwﬁpMmm&m‘quwNmMmuwnh

mmemnuMoqumum.

“mw‘bﬁohhnpmmmmmmm'mmw"mu
Mumm.mmﬂmmmmemmmuw
en cuslquier momento y que nada malo me va a pasar.

Yo, sy saereufilll 180 a _, con cédula de identidad ¥

mmunuqmamwyammh

entrevista sea grabada con fines educativos.
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Consentimiento Informado # 6

o '&F TRABAJO
o
m JURISSRVBENCI SOCIAL
y POLITICAS UNIVERSIDAD CATOLICA

OF BANTIAGO OF GUAYAQUIL

Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
Proyecto de investigacion:
maummuua&amammdm'

seleccion en una empresa pablica de Guayaquil®
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento Informado

Entiendo que esta entrevista (Instrumento 2 aplicar) es parte de una investigacion de la Universidad
Catoiica de Santiago de Guayaquil cuyo tema es Percepcion de los empleadas sobre la inclusion de
politicas ds niento y seleccion en una empresa publica de Guayaqull, El objetivo

EmbwmmmlhvmlﬁwaWInaﬂmma
hacerio, y que tengo el derecho de responder 0 no a determinadas preguntas y & negarme a participar,
si asl lo deseo.

Entiendo que mi identidad se mantendrd estrictamente confidencial, ol igual que toda la informacion
aqui proporcionada, 1a cual serd utilizada solo para fines de investigacion cientifica.

Declaracion de Consentimiento.

Mediante esta declaracion yo acepto participar en este estudio, y acepto que se grabe (en audio),
tmmsnwhwwedummmmdlo.m"mw”nwnh

grabacion, y que nadie podrd vincularme a las respuestas que he contestado.

ﬁwowddmcho«hwmuﬂnmwmﬂnbvqumw.umwm
m‘aquwm.mﬂa&uﬂdﬂﬂow&hfnmm,mmkw

en cualquier momento y que nada malo me va a pasar.
4 i

Yo, L a1/ vige. L JM cédula de identidad ¥

—— -

, .\ I acepto participar en este ejercicio de investigacion y acepto que la

entrevista sea grabada con fines educativos.

a4



Consentimiento Informado # 7

—— $ TRABAJO
o R SOCIAL

TICAS UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO OF GUAYAQUIL

Universidad Catdlica de Santlago de Guayaquil
Proyecto de investigacion:
mammmumuw;am.amv

seleccion en una empresa pablica de Guayaquil”
CONSENTIMIENTO INFORMADO
Formulario de Consentimiento Informado

Enﬁmdowomm(wuum:op&:)uum«mWhhm
wawumucwowuu copeion ¢ ) la_inclusids

!MumymdonmmmmmManW|
Mwb.ymmdd«dohmdaomammmnmam,
sl sl lo deseo,

mmmmumunmmmnmuwpuhm
aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de investigacion centifica.

Declaracion de Consentimiento,

mmmm”mmrmmum,ymmummn‘w.
aungque éstas no serdn publicadas en ningtin medio. Entiendo que mi nombre no se vinculard a la
grabacion, y que nadie podré vincularme a las respuestas que he contestado,

“wwdmummmmmmovwcmummmm

preguntas que no quiera. Entiendo que si decido participar en este estudio, puedo dejar de participar
en cualquier momento y que nada malo me va a pasar.
A v

r

Yo, R A ,L,...\.ww , con cédula de I|dentidad #
</

acepto participar en este ejercicio de investigacidn y acepto que la
entrevista sea grabada con fines educativos.

s~ f A )
L
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Consentimiento Informado # 8

e ‘el' TRABAJO
U]
u ¥ (IlVCMfY!'% ALES UNIVERBIDAD CATOLICA SOC'AL

DR SANTIAGO DE GUAYAQUAL

Universidad Catdlica de Santlago de Guayaquil
Proyecto de investigacion:
“Parcepdién de los empleados sobre 1a indusién de politicas de género en el reclutamiento y
seleccion en una empresa pablica de Guayagquil”

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Formulario de Consentimiento informado

mnmmmm.mmmﬂmmahm

Entiendo que estoy participando libre y voluntariamente sin ser obligados/as en cualquier forma a
hacerio, y que tengo ef derecho de responder o no a determinadas preguntas y a negarme a participar,
sl asl o deseo.

Entiendo que mi identidad se mantendra estrictamente confidencial, al igual que toda la informacion
aqui proporcionada, la cual serd utilizada solo para fines de investigacion clentifica.

Mediante esta declaracién yo acepto participar en este estudio, y acepto que se grabe (en audio),
nmhumwhpmumﬂnﬂnmm.mmdommmmmnmoh
grabacion, y que nadie podra vincularme a las respuestas que he contestado.

ﬁwdehhmmmmeqmmemh
preguntas que no quiera. Entiendo que si decido participar en este estudio, puedo dejar de participar
en cualquier momento y que nada malo me va o pasar,

- -

Yo, - con cédula de |dentided ¥

1 acepto participar en este ejercicio de investigacidn y acepto que la

entrevista sea grabada con fines educativos.
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