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1. Titulo
Insercion de la mujer en el campo laboral, con enfoque de equidad de género en la

empresa GUAISA, cantén Cayambe, periodo actual.
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2. Resumen

El presente trabajo de investigacion analiza la insercion laboral de las mujeres y la
equidad de género en la empresa GUAISA, ubicada en el canton Cayambe, Ecuador. A través
de un cuestionario mixto estructurado se aplic a 60 trabajadoras, se evaluaron las percepciones
sobre las politicas organizacionales y las oportunidades laborales con enfoque en igualdad de
género. El estudio revela que, aunque existen avances en la implementacién de politicas de
equidad, aun persisten desafios significativos. Un 47% de las encuestadas considera que
GUAISA fomenta oportunidades laborales equitativas de manera frecuente, mientras que un
38% percibe areas de mejora importantes. Asimismo, el 50% de las participantes manifiesta
una falta de consistencia en el reconocimiento al desempefio laboral femenino, lo que refleja la
necesidad de fortalecer las practicas organizacionales. En cuanto a las iniciativas actuales para
promover la equidad de género, un 40% de las trabajadoras las considera “poco eficaces”,
mientras que solo un 13% las califica como “muy eficaces”. Esto evidencia que mas de la mitad
de las encuestadas no perciben un impacto positivo significativo en las politicas implementadas.
Entre las medidas sugeridas, destaca la prioridad de implementar programas de capacitacion
37% y la creacion de comités de equidad 25%, lo que resalta la importancia de estructurar
estrategias inclusivas. A travées de este analisis, se concluye que el compromiso de GUAISA
con la equidad de género es moderado, pero con oportunidades claras para mejorar. Es
fundamental adoptar un enfoque integral que involucre a todos los actores organizacionales,
promoviendo un entorno laboral mas justo y equitativo, en el cual las mujeres puedan

desarrollarse plenamente.

Palabras Claves: Insercion laboral, equidad de género, desarrollo profesional, capacitaciones.
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2.1 Abstract

This research paper analyzes the labor insertion of women and gender equality in the
company GUAISA, located in the Cayambe canton, Ecuador. Through a structured mixed
questionnaires, 60 female workers were asked, perceptions about organizational policies and
job opportunities with a focus on gender equality were evaluated. The study reveals that,
although there has been progress in the implementation of equity policies, significant
challenges still persist. 47% of the respondents consider that GUAISA frequently promotes
equal employment opportunities, while 38% perceive important areas for improvement.
Likewise, 50% of the participants express a lack of consistency in the recognition of women's
work performance, which reflects the need to strengthen organizational practices. Regarding
current initiatives to promote gender equality, 40% of the workers consider them “not very
effective,” while only 13% rate them as “very effective.” This shows that more than half of the
respondents do not perceive a significant positive impact on the implemented policies. Among
the suggested measures, the priority is to implement training programs 37% and the creation of
equity committees 25%, which highlights the importance of structuring inclusive strategies.
Through this analysis, it is concluded that GUAISA's commitment to gender equity is moderate,
but with clear opportunities for improvement. It is essential to adopt a comprehensive approach
that involves all organizational actors, promoting a more fair and equitable work environment,

in which women can fully develop.

Keywords: Labor insertion, gender equity, professional development, training.
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El presente trabajo de Integracion Curricular se enfoca en analizar la insercion laboral
de la mujer y la equidad de género dentro de la empresa GUAISA, situada en el cantén
Cayambe. Su proposito principal es examinar las politicas, programas y practicas
implementadas por la empresa para promover la igualdad de género, asi como identificar los
obstaculos y desafios que enfrentan las mujeres para acceder a un entorno laboral mas
equitativo. En este sentido, se plantea como objetivo central determinar de qué manera las
estructuras organizacionales, las practicas de contratacion y los roles de género influyen en la
participacion femenina en la fuerza laboral, especialmente en un contexto rural como el de
GUAISA.

Asimismo, este estudio busca contribuir al conocimiento sobre las politicas y programas
sociales que protegen a las mujeres en el ambito laboral, con un enfoque especifico en las
dindmicas internas de la empresa. Para ello, se han definido objetivos especificos que incluyen
la identificacion de los factores psicosociales que inciden en la insercion laboral femeninay los
mecanismos de promocioén de la equidad de género. Ademas, se evaluara la eficacia de las
politicas preventivas y su impacto en la mejora de las condiciones laborales de las trabajadoras.

Dentro de los objetivos planteados, también se considera relevante analizar los factores
sociales y estructurales que afectan la participacion femenina en la empresa. De igual manera,
se pretende evaluar si los mecanismos de prevencién y las politicas de igualdad de
oportunidades han sido efectivos y, en caso contrario, proponer estrategias que contribuyan a
su optimizacion. En este contexto, la investigacion formula una serie de preguntas cientificas
clave, tales como: ¢ Como influyen los estereotipos y las barreras culturales en la participacion
de las mujeres en el &mbito laboral de GUAISA? ;Qué acciones pueden implementarse para
promover la equidad de género en la empresa? ;De qué manera impactan las politicas de
igualdad en el desarrollo profesional de las trabajadoras?

Para dar respuesta a estas interrogantes, la investigacion adopta un enfoque cuantitativo,
con un disefio descriptivo y transversal. En términos metodologicos, se aplican cuestionarios
estructurados a 60 trabajadoras con el fin de medir su percepcion sobre igualdad de
oportunidades, reconocimiento laboral y equidad de género. Paralelamente, se realiza una
revision documental de las politicas internas y normativas legales pertinentes. El analisis de los
datos se complementa con herramientas estadisticas a través de Microsoft Excel, lo que permite
identificar tendencias y patrones relevantes. Cabe destacar que la muestra es censal, ya que
incluye a todas las trabajadoras de la empresa, y los datos se recopilan de manera digital
mediante Google Forms.
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1859 A partir de los hallazgos obtenidos, se espera que el estudio proporcione

recomendaciones que sirvan de base para el disefio de nuevas estrategias de intervencion. Estas
estrategias no solo estarian orientadas a mejorar las condiciones laborales de las mujeres en la
empresa, sino gque también podrian fomentar la cohesion social y el bienestar comunitario en el
canton Cayambe. En este sentido, las propuestas derivadas de la investigacion podrian resultar
atiles no solo para GUAISA, sino también para otras empresas rurales interesadas en fortalecer
la equidad de género en sus entornos laborales.

Finalmente, este estudio sigue los lineamientos establecidos por la Universidad
Nacional de Loja y se estructura de manera ordenada. En primer lugar, se presenta el titulo y
un resumen general del estudio. Luego, se desarrolla una introduccién que aborda los objetivos
y la relevancia del tema. Posteriormente, el marco tedrico y conceptual proporciona el contexto
necesario para comprender el problema de investigacion. La seccion metodoldgica detalla los
enfoques, métodos, disefio y técnicas empleadas para la recopilacion y andlisis de los datos.
Finalmente, se presentan los resultados y su respectiva discusion, seguidos de las conclusiones

y recomendaciones derivadas de los hallazgos maés relevantes.

4. Marco teorico
Dicha investigacion se direcciona desde un enfoque socioldgico, es decir que permitira

analizar las estructuras sociales, roles de géenero y dindmicas organizacionales que influyen en
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wse |a insercién de la mujer en el campo laboral. Tomando como referente el enfoque socioldgico,

entendemos que se trata de un marco analitico que examina las interacciones entre los
individuos y las estructuras sociales en las que estan inmersos. En el contexto de la insercion
de la mujer en el campo laboral, este enfoque nos permite comprender cdmo las normas
culturales, los roles de género y las dindmicas organizacionales influyen en las oportunidades
laborales y las experiencias de las mujeres en el mercado de trabajo.

Desde una perspectiva socioldgica, se reconoce que las sociedades estan estructuradas
por sistemas de poder, jerarquias y relaciones sociales que pueden afectar de manera
significativa la participacion de las mujeres en el ambito laboral. Este enfoque nos invita a
examinar cOmo se construyen y mantienen las desigualdades de género en el trabajo, asi como
también a identificar posibles vias para abordar y transformar estas estructuras y dinamicas
sociales.

4.1 Datos Historicos sobre el progreso de la mujer en el &mbito laboral

El relato histérico del ambito laboral femenino aborda cambios caracterizados por
cambios culturales, econémicos y sociales que, gradualmente, cerraron el circulo de la
consolidacion de esta funcion en el entorno laboral y del derecho a la equidad de oportunidades.
Para un largo periodo, el trabajo femenino se redujo a efectuar labores del hogar y otras tareas
de bajo valor econdmico, y Unicamente durante un periodo historico se abrio parcialmente la
via hacia una fuerza laboral més robusta (Ribas, 2017).

En las antiguas civilizaciones de Mesopotamia y Egipto, las mujeres desempefiaban
tareas relacionadas con el hogar y la agricultura, entre otras labores. No obstante, sus
responsabilidades eran vistas como complementarias a las de los hombres. Las primeras
sociedades establecieron con precision los roles femeninos dentro de estructuras rigidas,
restringiendo su participacion a la crianza y el mantenimiento del hogar (Rubery, 2018).

Durante la Edad Media, las mujeres realizaban pequefias labores que aportaban a la
economia del hogar, aungue su trabajo no era reconocido. En esta época, sus actividades se
limitaban principalmente al ambito doméstico, lo que impedia el desarrollo de carreras y
profesiones femeninas. No fue sino hasta el inicio de la Revolucion Industrial en el siglo XVIII
cuando comenzaron a integrarse al mercado laboral, aunque en su mayoria ocupaban puestos
modestos en fébricas.

Este cambio transformo significativamente la estructura del empleo, ya que la creciente
industria requeria una gran cantidad de mano de obra barata, especialmente en los sectores

textiles y de manufacturas ligeras. No obstante, las largas jornadas y los bajos salarios a los que

6

Educamos para Transformar



PRPINTLE G,
<5 0

({.}}) Uﬂé ‘ Universicd Unidad de Educacion
&/ de Loja a Distanciay en Linea

wse eran sometidas impulsaron los primeros movimientos obreros, que luchaban por mejores

W TH;

condiciones laborales (Ribas, 2017).
4.1.1. Olas feministas y trabajadoras: las mujeres en el mercado laboral

Durante la Primera Guerra Mundial, que tuvo lugar entre 1914 y 1918, muchas mujeres
ingresaron al mercado laboral para ocupar los puestos vacantes dejados por los hombres que
partieron al combate. Como resultado, la demanda de trabajadoras aumenté considerablemente
en sectores tradicionalmente masculinos, como el transporte y la industria pesada. Este
fendmeno no solo visibilizé la presencia femenina en el dmbito laboral, sino que también
demostro su capacidad para desempefiarse en ocupaciones previamente reservadas para los
hombres. Asi, este cambio representd un avance concreto hacia la igualdad de género en el
empleo (Evans, 2015).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha establecido convenciones para
promover la igualdad de oportunidades y erradicar la discriminacién. Ejemplo de ello son la
Convencion sobre Igualdad de Remuneracion de 1951 y la Convencidn sobre la Discriminacion
en el Empleo y la Ocupacion de 1958 (OIT, 2015). Estas regulaciones han sido clave para
avanzar hacia la equidad salarial y fomentar entornos laborales mas inclusivos.

Sin embargo, a pesar de los avances logrados hacia finales de la década de 2010, las
mujeres contintan enfrentando grandes obstaculos en el ambito laboral. Entre los principales
desafios destacan la brecha salarial, el techo de cristal y la baja representacion en cargos de alto
nivel. De hecho, en 2018, el 20 % de las diferencias salariales a nivel mundial seguia estando
vinculada al género (Rubery, 2018).

4.2. Elementos que definen la insercién laboral y equidad de género

La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS, 2020) define la insercion laboral
como el proceso mediante el cual las personas acceden al mercado de trabajo y logran obtener
un empleo. Este proceso no solo implica la busqueda y consecucion de un puesto, sino también
la capacidad de mantenerse en él y avanzar profesionalmente.

Segun la OPS (2020), la insercion laboral desempefia un papel fundamental en la mejora
de la calidad de vida y el desarrollo sostenible de las comunidades. Para que sea efectiva, es
esencial garantizar condiciones laborales adecuadas y oportunidades de empleo que respeten
los derechos de los trabajadores. Asimismo, la organizacion resalta la importancia de promover
la salud en el entorno laboral, asegurando espacios de trabajo seguros y saludables.

Por otro lado, la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) (2021), Afirma que la
equidad de género es esencial para alcanzar un desarrollo sostenible, inclusivo y armonioso.

Esta equidad supone asegurar que tanto mujeres como hombres disfruten de las mismas
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wss oportunidades, derechos y responsabilidades en todos los aspectos de la vida. Ademas, la
organizacion enfatiza que la igualdad de género no es solo una cuestion de justicia social, sino
también un requisito fundamental para el progreso global.

Mientras que la Organizacion Mundial de la Salud (2021) Se sefiala que la equidad de
género implica brindar un trato justo tanto a mujeres como a hombres, teniendo en cuenta sus
diferencias y necesidades particulares. En lugar de aplicar un trato idéntico para todos, la
equidad busca realizar ajustes que permitan a ambos géneros acceder a las mismas
oportunidades y lograr resultados equitativos en distintos &mbitos de la vida. Esto implica
implementar medidas especificas para eliminar las barreras que, a lo largo de la historia, han
restringido las oportunidades de las mujeres.

La equidad de género no consiste en tratar a hombres y mujeres de manera idéntica, sino
en asegurar que cada persona reciba lo que necesita para participar plenamente y en igualdad
de condiciones en la sociedad (OMS, 2021).

4.3 Datos Estadisticos

Segun Avolio (2017), Se sefiala que la evolucidn de la participacion de las mujeres en
la actividad econémica ha experimentado cambios significativos a nivel global en las Gltimas
décadas. Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2012), la presencia femenina
en el mercado laboral alcanzo los 1.300 millones, representando aproximadamente el 39,9 %
de la poblacion ocupada, estimada en 3.300 millones de personas.

Entre 1980 y 2008, la tasa de participacion femenina crecié del 50,2 % al 51,7 %,
mientras que la masculina disminuy6 del 82 % al 77,7 % (OIT, 2010), lo que evidencia una
reduccion en la brecha de género. Para 2014, la tasa de participacion de las mujeres fue del 50,3
%, mientras que la de los hombres alcanzo el 76,7 %, manteniendo una diferencia de 26 puntos
porcentuales (OIT, 2014).

El descenso en las tasas de participacion se debe a factores tanto ciclicos, como las
consecuencias de la crisis financiera, como estructurales, entre ellos el envejecimiento de la
poblacion y el mayor tiempo dedicado a la educacion (OIT, 2016). En definitiva, aunque la
brecha de género ha disminuido, la participacion laboral femenina sigue enfrentando desafios
relacionados con factores macroecondmicos y demograficos.

La insercion laboral de la mujer en América Latina ha sido un proceso marcado por
retos y avances significativos. Desde la lucha por el derecho al voto hasta la busqueda de
oportunidades de empleo en igualdad de condiciones, las mujeres han enfrentado numerosas
barreras en un contexto donde los estereotipos de genero y las desigualdades estructurales

estan profundamente arraigados.
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Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), La tasa de participacion laboral
femenina en América Latina alcanza el 50,1 %, mientras que la masculina se sitia en el 74,3 %
(OIT, 2023). Esta diferencia refleja una brecha significativa, que se acentlia alin mas en ciertos
grupos, como las mujeres rurales e indigenas, quienes enfrentan mayores dificultades para
acceder a empleos formales y bien remunerados.

Asimismo, la pandemia de COVID-19 tuvo un impacto desproporcionado en las
mujeres, quienes enfrentaron una mayor tasa de desempleo y retrocesos en su participacion
laboral. La crisis sanitaria agravé la carga del trabajo doméstico y de cuidado, lo que llevo a
muchas de ellas a abandonar el mercado laboral (Cepal, 2022).

Por otro lado, la tasa de desempleo femenina continta siendo superior a la masculina en
la mayoria de los paises de la region, debido a factores estructurales que dificultan el acceso de
las mujeres a empleos de calidad. A pesar de que representan aproximadamente el 60 % de los
grados universitarios, solo el 20 % logra alcanzar cargos de alta direccién, lo que pone de
manifiesto la persistencia de una brecha de género en las oportunidades profesionales (BID,
2024).

En Ecuador, la participacion de las mujeres en el mercado laboral sigue siendo menor
en comparacién con la de los hombres. En 2021, el 67,7 % de las mujeres estaban empleadas,
mientras que la tasa de empleo masculino alcanzaba el 78,5 %. Esto refleja una brecha de 10,8
puntos porcentuales entre ambos géneros, la cual solo ha experimentado una ligera reduccion
en la ultima década, disminuyendo en 1,9 puntos porcentuales (Secretaria de Estado de Empleo
y Economia Social, 2020).

A pesar del aumento en la participacion femenina en el mercado laboral, la carga de las
responsabilidades domésticas y de cuidado no remunerado sigue recayendo principalmente
sobre las mujeres. En la mayoria de los casos, la ampliacién de su jornada laboral no implica
una distribucién mas equitativa de estas tareas entre hombres y mujeres. Como consecuencia,
las mujeres terminan trabajando mas al combinar sus empleos remunerados con el tiempo
dedicado a labores domésticas y de cuidado.

En Cayambe, cuya economia se sustenta principalmente en la agricultura y el turismo,
la participacion de las mujeres en el mercado laboral estd mayormente relacionada con el sector
agricola y el trabajo informal. Muchas de ellas desempefian un papel fundamental en
actividades agricolas y en el procesamiento de alimentos, asumiendo también roles de liderazgo
en pequefios negocios y cooperativas. Sin embargo, a pesar de su significativa contribucion a
la economia local, enfrentan importantes desafios. La mayoria de las trabajadoras en la zona se

encuentran en condiciones de informalidad, lo que limita su acceso a seguridad social,
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traduce en ingresos inferiores para las mujeres en comparacion con los hombres, tanto en
Cayambe como en el resto del pais (Revista Gestion, 2023).

Desde una perspectiva estadistica, el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC)
indica que, en las zonas rurales de Ecuador, incluido Cayambe, la tasa de empleo bruto
femenino alcanzo6 aproximadamente el 58,5% en 2023. No obstante, la tasa de empleo adecuado
fue inferior en comparacion con las areas urbanas, lo que evidencia las disparidades en la
calidad del empleo entre hombres y mujeres en la region (INEC, 2023). Ademas, el acceso de
las mujeres a empleos formales con derechos laborales plenos sigue siendo un desafio
significativo, una situacién vinculada tanto a las condiciones particulares del mercado laboral
rural como a la falta de recursos para desarrollar negocios formales que permitan generar
ingresos sostenibles.

4.4 Marco Legal

En el contexto de insercion de la mujer en el campo laboral, en la empresa GUAISA,
canton Cayambe, es esencial considerar el marco legal que regula las condiciones legales y
protege los derechos laborales. Las disposiciones legales pertinentes incluyen:

4.4.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) constituye el marco legal
fundamental para este estudio, al garantizar la igualdad de derechos entre mujeres y hombres
en todos los ambitos, incluido el laboral. En este contexto, se destacan dos articulos clave:

Articulo 66: El Estado tiene la responsabilidad de promover el acceso al trabajo como
un derecho fundamental de todas las personas y, a la vez, como un deber social. Ademas, se
reconoce el trabajo como un pilar esencial para el desarrollo integral y sostenible. Se garantiza
el derecho a un empleo digno en todas sus formas, asegurando una remuneracién justa y
equitativa, sin ningun tipo de discriminacion por género, edad, etnia, discapacidad, condicion
social, identidad de género u orientacion sexual.

Articulo 331: El Estado se compromete a garantizar el acceso de las mujeres al empleo,
asi como a su promocion, capacitacion laboral y profesional. Asimismo, se asegura el derecho
a una remuneracion justa y la posibilidad de emprender actividades econémicas de manera
independiente. Para reducir las desigualdades de género en el mercado laboral, se
implementaran mecanismos de accién afirmativa tanto en el sector publico como en el privado
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
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compuesto por diversas leyes y reglamentos que regulan el empleo, incorporando disposiciones
especificas para fomentar la inclusion laboral de las mujeres y promover la equidad de género.
4.4.2 Codigo del Trabajo

Este marco legal regula el trabajo en Ecuador e incorpora disposiciones sobre
contratacion, jornada laboral, salarios, seguridad social y salud ocupacional. Ademas, establece
normativas especificas para promover la igualdad de género, incluyendo la prohibicion de la
discriminacion por motivos de género en el ambito laboral. Asimismo, impone a las empresas
la obligacién de implementar medidas para prevenir el acoso sexual en el lugar de trabajo,
garantizando asi entornos laborales seguros y equitativos (Ministerio de Trabajo, 2014).

4.4.3 Reglamento General Ley Organica de Equidad de género en el trabajo

La Ley Organica para la Igualdad Salarial entre Mujeres y Hombres tiene como objetivo
principal asegurar que tanto hombres como mujeres reciban una remuneracion justay equitativa
por desempefiar el mismo trabajo o uno de valor equivalente, eliminando cualquier tipo de
discriminacion salarial basada en el género. Esta normativa pretende erradicar practicas
laborales injustas y disminuir la brecha salarial, entendida como la diferencia porcentual entre
los ingresos percibidos por hombres y mujeres en empleos comparables (Ministerio de Trabajo,
2014).

Los principios que sustentan esta ley se basan en la Constitucion ecuatoriana y en los
tratados internacionales ratificados por el pais. Su aplicacion es obligatoria tanto en el sector
publico como en el privado, estableciendo criterios precisos para determinar cudndo un trabajo
tiene el mismo valor que otro. Para ello, se consideran aspectos como las competencias y
calificaciones requeridas, las condiciones laborales, el esfuerzo necesario y las
responsabilidades asignadas.

Ademas, la normativa impone a los empleadores la obligacién de garantizar la igualdad
salarial. En caso de incumplimiento, se contemplan sanciones legales. La ley, que deroga
cualquier disposicion contraria, entra en vigor desde su publicacion en el Registro Oficial, con
el propdsito de promover un entorno laboral més equitativo en todos los niveles. (Ministerio de
Trabajo, 2014).

4.4.4 Ley de Erradicacion de la Violencia contra la mujer
Segun el ministerio de Trabajo en el (2014) esta ley sanciona, define, y tipifica la

violencia contra las mujeres, incluida en el lugar de trabajo.
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wse 4.4.5. Ley Violeta

Oficialmente conocida como la "Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta”,
Esta normativa fue aprobada con el objetivo de promover la igualdad de género en el ambito
laboral y econdmico, cerrando brechas y eliminando préacticas discriminatorias en los entornos
de trabajo. Una de sus disposiciones mas relevantes es la obligacién de las empresas con 50 o
mas empleados de presentar un Plan de Igualdad ante el Ministerio de Trabajo. Dicho plan debe
fundamentarse en un diagndstico detallado sobre la situacion de equidad entre hombres y
mujeres dentro de la organizacion, permitiendo asi la implementacion de medidas concretas
para garantizar condiciones laborales justas y equitativas (Asamblea Nacional del Ecuador,
2023).

El diagnostico sobre igualdad de género en una empresa debe basarse en la recopilacion
y andlisis de informacidn, incluyendo estadisticas y datos que permitan evaluar el trato y las
oportunidades laborales entre hombres y mujeres. Para ello, se emplean indicadores tanto
cuantitativos como cualitativos, con el propdsito de identificar posibles barreras o
desigualdades en el entorno laboral. Este estudio debe considerar diversos aspectos, como los
procesos de seleccidn y contratacion, el acceso a formacion, las oportunidades de ascenso y
promocidn, la representacién femenina en cargos directivos, la equidad salarial, las condiciones
laborales, los horarios y beneficios para quienes desempefian roles de cuidado, asi como las
estrategias de prevencion contra la discriminacion y el acoso por razones de género.

Con base en este diagnostico, los empleadores deberan desarrollar un plan de igualdad
con estrategias y acciones concretas para promover la igualdad de oportunidades y eliminar
cualquier forma de discriminacion (Asamblea Nacional del Ecuador, 2023).

El plan debe contener, entre otros aspectos, el total de empleados clasificados por
género, la proporcion de mujeres en cargos directivos, un informe detallado del diagnéstico
efectuado, acciones especificas con plazos e indicadores de seguimiento, asi como los recursos
destinados a su implementacion, monitoreo y evaluacion. Ademas, estos planes de igualdad
tendran una vigencia de cuatro afios desde su registro en el Ministerio de Trabajo. (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2023)

4.4.6. Declaracion Universal de los Derechos Humanos

Reconoce la igualdad de género de forma implicita en diversos articulos, aunque no la
menciona expresamente como un principio Unico. En este sentido, el articulo 23 de la
declaracion establece que "toda persona tiene derecho a trabajar en condiciones equitativas y
satisfactorias que aseguren una existencia digna y decorosa™ (Organizacion de las Naciones
Unidas, 1948).
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wse 4.4.7. Objetivos de Desarrollo Sostenible

De acuerdo con el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 5, que se centra en
igualdad de género, tiene como meta poner fin a todas las formas de discriminacién contra las
mujeres y nifias, incluyendo la discriminacion en el trabajo, para el afio 2030. Esto se busca
implementar politicas y practicas sélidas para promover el empoderamiento econémico de las
mujeres, incluido el acceso a recursos financieros, estructurados, tecnologia e informacion.
4.5. Bases tedricas
4.5.1 Impacto econdémico de la brecha de género en el empleo

De acuerdo con la Organizacion Internacional del Trabajo (2018), la desigualdad de
género en el ambito laboral genera una pérdida economica significativa, estimada en 370 mil
millones de euros al afio. Por otro lado, fomentar la equidad de género podria contribuir con
hasta 3,15 billones de euros al PIB para el afio 2050. En un sentido méas amplio, el mercado
laboral engloba los procesos mediante los cuales empleados y empleadores interactdan para
definir los salarios y las condiciones de trabajo.

4.5.2 Diferencias salariales entre hombres y mujeres

En promedio, las mujeres perciben un salario por hora inferior al de los hombres. En la
UE-27, esta diferencia salarial alcanz6 el 13 % en 2020, con una reduccion de apenas 2,8 puntos
porcentuales desde 2010. Entre las causas de esta brecha se encuentran las interrupciones en la
trayectoria profesional de muchas mujeres debido a responsabilidades familiares, la
concentracion en sectores econémicos con menores remuneraciones y la mayor incidencia del
trabajo a tiempo parcial. Ademas, en algunos casos, las mujeres reciben una remuneracion
inferior a la de los hombres por desempefiar la misma labor (Secretaria de Estado de Empleo y
Economia Social, 2020).

En términos de demanda laboral, la necesidad de trabajadores altamente calificados y
adaptables esta en aumento, lo que intensifica la competencia en el sector de servicios. Para
responder a esta creciente presidbn competitiva, las empresas pueden optar por la
implementacion de nuevos procesos organizacionales y el uso de tecnologias innovadoras. Por
otro lado, aunque las relaciones laborales no han cambiado de manera definitiva, estan en
constante transformacién. Si bien los contratos de plazo indeterminado continGan siendo la base
del empleo formal, las nuevas contrataciones suelen presentar condiciones laborales méas
precarias e inestables, lo que podria contribuir a un deterioro progresivo en las tendencias del

mercado laboral (Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).
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Para lograr una participacion equitativa de mujeres y hombres en el mercado laboral, es
fundamental que las responsabilidades de cuidado se distribuyan de manera justa. Este principio
es el eje central de la Directiva de la UE sobre la conciliacion entre la vida laboral y familiar
para padres y cuidadores que trabajan (Secretaria de Estado de Empleo y Economia Social,
2020).

Las estadisticas muestran que los hombres suelen reducir sus horas de trabajo durante
la etapa de crianza, lo que sugiere una oportunidad para transformar el modelo actual. Para
alcanzar este objetivo, es necesario implementar medidas mas equitativas que faciliten la
conciliacion entre el trabajo y la vida familiar. Entre estas iniciativas se incluyen el permiso de
paternidad remunerado, periodos exclusivos de licencia para los padres y el derecho a solicitar
condiciones laborales flexibles, como la reduccion de jornada, el teletrabajo y horarios
adaptables para quienes tienen responsabilidades de cuidado (Secretaria de Estado de Empleo
y Economia Social, 2020).

4.5.4. Las responsabilidades de cuidado y la estrategia de cuidados

A pesar de que cada vez mas mujeres participan en el mercado laboral y amplian su
jornada de trabajo, siguen asumiendo la mayor parte de las responsabilidades domésticas y del
cuidado de nifios y otros familiares que requieren atencion. Estas tareas pueden demandar
diferentes niveles de tiempo y ser de caracter temporal o permanente. Por ello, es fundamental
lograr una distribucién més equitativa de estas responsabilidades entre hombres y mujeres.

En este contexto, es imprescindible que los acuerdos laborales permitan una mejor
conciliacion entre la vida profesional y personal. Asimismo, garantizar el acceso a servicios de
cuidado de calidad y a precios accesibles es clave para que mas mujeres puedan incorporarse 0
mantenerse en el empleo. Un mayor acceso a estos servicios, como guarderias y cuidados de
larga duracion, no solo favoreceria la insercion laboral femenina, sino que también contribuiria
a reducir el riesgo de pobreza y exclusion social en nifios, mujeres mayores y grupos
vulnerables (Instituto Nacional de Estadistica, 2022).

4.5.5. Estereotipos

Los estereotipos de género influyen de manera significativa en la eleccion de empleo y
en la forma en que las personas equilibran su vida laboral y personal. Estos estereotipos estan
en la raiz de la division del trabajo entre mujeres y hombres, tanto en términos de sector, tiempo
dedicado y nivel jerarquico. En particular, las trayectorias profesionales de las mujeres suelen
estar condicionadas por la percepcion tradicional de que ellas deben asumir la mayor parte de
las responsabilidades de cuidado.
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repercute en sus ingresos a lo largo de su vida, afectando no solo su salario actual, sino también
su pensién y sus oportunidades de desarrollo profesional. Del mismo modo, los estereotipos
sobre la masculinidad limitan la participacion de los hombres en la crianza y en el cuidado de
la salud, perpetuando una distribucion desigual de las responsabilidades en el hogar y en el
ambito laboral (Marin, 2017).

4.5.6. Factores culturales

La cultura, los valores, las creencias y las normas de un pais determinan hasta qué punto
sus habitantes tienen una actitud positiva hacia el campo empresarial y el pensamiento creativo
e innovador para crear principios. En las empresas, se pueden identificar patrones culturales
basados en la distancia del individualismo, el poder y el colectivismo, la feminidad, la
masculinidad, el control de la incertidumbre, la orientacion a largo plazo, la restricciéon y la
indulgencia.

La influencia de cada una de estas en la empresa puede ejercerse tanto a nivel colectivo
a través de la concienciacion de las instituciones sobre la importancia del funcionamiento
organizacional, como a nivel individual sobre las caracteristicas y actitudes de las personas en
un lugar concreto (Trabajo, 2019).

4.5.7. Factores culturales y el rol de género tradicional

Uno de los factores que influyen en el emprendimiento femenino es la asignacion de
roles de género, un aspecto abordado en el modelo de Hofstede (1980, 1991, 2003) a traves de
la dimension de feminidad y masculinidad. Esta dimension analiza la distribucién de los roles
emocionales segun el género y refleja la importancia que una cultura otorga a ciertos valores.
En este sentido, en sociedades con un alto indice de masculinidad, predominan valores como el
asertividad, el materialismo, el poder y la ambicidén, mientras que, en culturas con mayor
orientacion femenina, se priorizan las relaciones humanas y la cooperacion. En consecuencia,
las sociedades con valores masculinos mas arraigados tienden a presentar brechas de género
maés acentuadas.

Para abordar esta desigualdad, es fundamental promover una distribucion equitativa del
trabajo doméstico y de cuidado entre hombres y mujeres dentro del hogar. Esto requiere analizar
la percepcién de las responsabilidades familiares segun el género, asi como el grado de
aceptacion de los estereotipos de género en la sociedad. Ademas, resulta clave examinar el
papel de los medios de comunicacion en la representacion de estos roles y la influencia de las
leyes y politicas que perpetian o desafian los modelos de género tradicionales (Rubio y
Esteban, 2016).
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La equidad de genero en la educacion implica garantizar un trato justo e igualitario a
todas las personas, sin distincién de sexo, en cada aspecto del sistema educativo. Esto abarca el
acceso, las oportunidades de aprendizaje y los resultados obtenidos. Ademas, busca fomentar
un entorno donde nifias, nifios, hombres y mujeres tengan las mismas posibilidades de participar
activamente y aprovechar los recursos, programas y experiencias educativas en igualdad de
condiciones (UNICEF, 2020).

Desde la perspectiva de Walker et al (2019), no se puede exagerar la importancia de la
equidad de género en la educacion, ya que sirve como catalizador para el empoderamiento
social. Cuando las personas, independientemente de su género, tienen igualdad de acceso a la
educacion y oportunidades para aprender y tener éxito, no solo se benefician personalmente,
sino que también contribuyen al desarrollo y avance general de la sociedad La igualdad de
género en la educacién conduce a una mayor productividad econdmica, mejores resultados
sanitarios y menores tasas de pobreza. Ademas, promueve la cohesion social, fomenta los
valores democraticos y ayuda a desafiar y desmantelar actitudes y practicas discriminatorias.
4.5.9. Factores organizaciones y las practicas de contratacion y seleccién

El desarrollo de reservas de talento, la identificacion de candidatos, el reclutamiento y
la seleccion son areas clave en las que la tecnologia ha tenido un impacto significativo en la
gestién de recursos humanos dentro de la sociedad actual, caracterizada por su enfoque
tecnoldgico. Segun Sharani (2023), la tecnologia desempefia un papel fundamental en la
optimizacion de cada etapa del proceso de contratacion, facilitando la basqueda y seleccion de
trabajadores. Sin el uso adecuado de herramientas tecnoldgicas, la contratacion podria volverse
un proceso complejo y dificil de gestionar.

Las empresas emplean multiples herramientas tecnoldgicas para llevar a cabo el proceso
de contratacién, como portales de empleo, redes sociales, correos electrénicos y mensajes
moviles. Estas plataformas permiten recopilar informacion de los solicitantes, analizar sus
perfiles y filtrar las candidaturas en funcion de los requisitos del puesto. De este modo, se
optimiza la seleccion y se facilita la eleccion del candidato méas adecuado para la vacante.
4.5.10. Proteccion y discriminacion de genero

Para Vilella (2021), la cobertura de proteccion estd estrechamente vinculada a la
incorporacion de las mujeres al mercado laboral y a los cambios en la estructura familiar.
Aunque al analizar los niveles de cobertura por sexo no se encontraron diferencias
significativas, la menor participacion laboral femenina en comparacion con la de los hombres

genera una brecha importante en todas las edades y en el acceso a la proteccion social.
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efectiva, ya que esta se ve influenciada por trayectorias laborales distintas a las de los hombres.
En consecuencia, las diferencias en los ingresos a lo largo de la vida laboral impactan
directamente en el monto de las pensiones, resultando en jubilaciones generalmente mas bajas
para las mujeres (Sharani et al., 2023).

Asimismo, en Ecuador se ha desarrollado la "*Plataforma de las Mujeres Caminando
hacia la Igualdad", una iniciativa destinada a impulsar la igualdad de género y mejorar las
condiciones de vida de las mujeres en distintos &mbitos de la sociedad. Esta plataforma articula
programas, politicas y acciones orientadas a fortalecer los derechos de las mujeres, fomentar su
participacion en la vida puablica y privada, y abordar problematicas especificas como la
violencia de géenero, la discriminacion laboral y la representacion politica.

4.5.11. Campafias, estrategias, programas para la insercién laboral de la mujer en Ecuador

La insercion de la mujer en el campo laboral en Ecuador ha cobrado relevancia en las
ltimas décadas, impulsada por diversas estrategias y programas que buscan promover la
equidad de género. Segun Benavides et al. (2019), uno de los enfoques clave ha sido la
promocidn de la educacién y la capacitacion profesional para las mujeres, especialmente en
sectores de alta demanda como la tecnologia y la salud. Estos programas no solo les brindan
habilidades técnicas, sino que también refuerzan su confianza para acceder y desarrollarse en
el mercado laboral. En este contexto, iniciativas como las Escuelas de Liderazgo Femenino han
desempefiado un papel fundamental en el empoderamiento de mujeres jovenes,
proporcionandoles herramientas para afrontar los desafios del &mbito laboral.

Ademas de la capacitacion, las politicas de inclusién laboral han demostrado ser
esenciales para el avance de las mujeres en el trabajo. La Ley Organica de Inclusién Econémica
y Social (LOIES) de Ecuador, implementada en 2015, busca promover la equidad en el acceso
al empleo y garantizar la igualdad salarial entre hombres y mujeres (Ministerio de Trabajo de
Ecuador, 2015). Esta ley ha sido fundamental para establecer un marco normativo que fomente
la igualdad de oportunidades laborales, permitiendo que las mujeres no solo ingresen al
mercado laboral, sino que también se mantengan y avancen en sus carreras.

Las iniciativas de sensibilizacién sobre la equidad de género han sido fundamentales
para impulsar el cambio cultural necesario que facilite la insercion laboral de las mujeres. En
Ecuador, la camparfia “Ni Una Menos” ha cobrado gran relevancia, no solo en la lucha contra
la violencia de género, sino también en la promocion del empoderamiento femenino en diversos

ambitos, incluido el laboral (Orellana, 2020). Esta movilizacion social ha impulsado demandas
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sectores, resaltando la importancia de garantizar condiciones laborales seguras y equitativas.

Asimismo, el fortalecimiento de redes de apoyo entre mujeres ha demostrado ser una
estrategia efectiva en el pais. Organizaciones como "Mujeres Emprendedoras” fomentan el
desarrollo de negocios liderados por mujeres, facilitando el acceso a financiamiento y mentoria.
Segun Zambrano (2021), estas redes no solo promueven el intercambio de conocimientos y
recursos, sino que también generan un sentido de comunidad clave para el crecimiento
profesional y personal de las emprendedoras. Estas acciones resultan esenciales en un contexto
donde muchas mujeres enfrentan obstaculos significativos para acceder a oportunidades y
recursos.

Por otro lado, Paredes et al. (2020) destacan que la escasez de informacion desagregada
por género ha dificultado la identificacion de los desafios especificos que afectan a las mujeres
en el ambito laboral. En este sentido, impulsar iniciativas de investigacion y recopilacion de
datos es crucial para disefiar politicas publicas que respondan de manera efectiva a sus
necesidades y promuevan su desarrollo en el mercado de trabajo.

4.5.12. Aplicacién de la realidad profesional en Trabajo Social

Como trabajadora social, aplicaria mi experiencia en la insercion laboral de mujeres con
un enfoque de equidad de género, de manera cercana y comprometida. Mi principal objetivo
seria brindar apoyo directo a mujeres en situacion de vulnerabilidad, conociendo sus historias,
desafios y aspiraciones. Desde el primer encuentro, trabajaria en la construccion de una relacion
de confianza que les permita expresar libremente sus preocupaciones y suefios. A través de
entrevistas y diagndsticos participativos, identificaria sus fortalezas y las areas en las que
deseen desarrollarse, ofreciendo recursos que fortalezcan su autoestima y confianza en sus
propias capacidades.

Ademas, disefaria y facilitaria programas de capacitacion adaptados a las necesidades
especificas de cada mujer. Considero fundamental ofrecer formacion préactica, incluyendo
habilidades técnicas alineadas con sus intereses y con las demandas del mercado laboral, asi
como el desarrollo de competencias en liderazgo y comunicacion. Estos programas no solo
contribuirian a mejorar sus oportunidades laborales, sino que también fomentarian su
empoderamiento personal y social, permitiéndoles desenvolverse con mayor autonomia tanto
en el ambito profesional como en su vida cotidiana.

Por otro lado, asumiria un rol activo en la promocion de politicas que impulsen la
inclusion y la equidad de género en el &mbito laboral. Me involucraria en espacios de discusion

y asesoramiento, colaborando con organismos publicos y privados para garantizar que las

18

Educamos para Transformar




WPINTLE G

o
&

o

z

wse normativas y politicas reflejen las necesidades y voces de las mujeres. A través de la

Uni 'd d . . -
Uﬂé Naersicia Unidad de Educacion
deLoja a Distanciay en Linea

——

participacion en mesas de dialogo, no solo defenderia sus derechos laborales, sino que también
sensibilizaria a los actores sociales sobre la importancia de crear entornos laborales justos y
seguros.

Finalmente, fomentaria la creacion de redes de apoyo entre mujeres, donde puedan
compartir experiencias, fortalecer relaciones y desarrollar sus propios proyectos de vida.
Considero que generar espacios seguros y colaborativos permite que cada mujer se sienta
respaldada y acompafiada en su crecimiento profesional y personal. A través de estas redes,
promoveria la solidaridad, el empoderamiento y la resiliencia, tres pilares esenciales para

avanzar hacia una verdadera equidad de género en el mundo laboral
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5. Metodologia
5.1 Area de estudio
5.1.1. Localizacién y caracteristicas

Cayambe es uno de los municipios que integran a la provincia de Pichincha, con una
extension territorial por 1182 km2, su ubicacion esté al noreste de ella. Se compone de ocho
parroquias, de las cuales tres son urbanas y cinco son rurales. La ciudad de Cayambe es la
cabecera cantonal y donde reside gran parte de su poblacion.

Asi mismo, es conocido por su rica tradicion agricola y ganadera, destacandose
especialmente en la floricultura, con una amplia produccién y exportacién de flores de alta
calidad. Ademas, Cayambe es famoso por sus productos lacteos, particularmente el queso y los
bizcochos, que son reconocidos a nivel nacional. La region también atrae a turistas con su
impresionante paisaje natural, incluyendo el nevado Cayambe, y sus sitios arqueologicos, como
las Piramides de Cochasqui, todos estos elementos combinan actividades econdémicas
importantes con un atractivo cultural y turistico significativo, haciendo de Cayambe un canton
dindmico y multifacético.

La presente investigacion se desarrolld en la empresa Guanguilqui Agropecuaria
Industrial S.A., ubicada en el cantén Cayambe, Provincia de Pichincha, Calle Vieja, San Juan
de Ascazubi. Esta ubicacion se distingue por su climatemplado y fértil, ideal para la produccion
agricola, especialmente para el cultivo de flores, lo cual ha sido un factor determinante para la
instalacion de numerosas empresas floricolas en la region.

Es primordial conocer que la empresa tiene como misidn producir y vender rosas fresas,
en armonia con el medio ambiente buscando el bienestar del hombre y lealtad de sus clientes,
con excelencia en calidad, servicio, consistencia y rentabilidad. Y en cuanto a su vision: ser la
marca predilecta en rosas para los clientes que busca calidad, servicio y consiente, siendo

amigables con el medio ambiente, la salud de nuestros colaborares y bienestar de la comunidad.

20

Educamos para Transformar




Unidad de Educacion

é Universicliad

Naciona . . hs
‘ deLoja a Distanciay en Linea
E-

A

Pedro \Vicentel
maldonado. /
4

)
San Miguel de

los bancos

Figura 1: Ubicacion del canton Cayambe, parroquia Ascazubi

Fuente: Municipio Cayambe

mperios Discotek

Quebrada
Moquete |
N
| |
‘I ]
| |
Finca Esmeralda Sun I
Sunshine Bouguet [ |
Parrilladas Dieguito ]
Sunrite Farms | |
| |
Hosteria Tierra |
deAngeles ‘II\I
|
N
| |
| |
Guaisa - Ganguilqui
Agropecuaria...
]
| |
| |
| |
| |
[ [ |

Figura 2: Ubicacion de la Empresa GUAISA

Fuente: Google Maps, 2024

5.2 Procedimiento
Se propone un enfoque integral y participativo para promover la insercién laboral de las

mujeres y la equidad de género en la empresa GUAISA, en el cantén Cayambe. Este
procedimiento incluye tanto acciones preventivas como estrategias de intervencion directa.
Para ello, se realizard un diagndstico participativo que involucre a trabajadoras, trabajadores y

directivos, con el fin de identificar las barreras que limitan la igualdad de oportunidades dentro
de la empresa.
21

Educamos para Transformar




PRPINTLE G,
<5 0

({.}}) Uﬂé Universidad Unidad de Educacién
/ /i deLoja a Distanciay en Linea

1859 En segundo lugar, se desarrollaran talleres de sensibilizacidn y capacitacion en temas

TH:

de equidad de género y derechos laborales, dirigidos a todo el personal. Estas actividades
buscaran fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, la inclusién y la igualdad
de género. Ademas, se implementaran campafias internas que visibilicen la importancia de las
politicas de igualdad y la eliminacion de estereotipos de género en el ambito laboral. También
se capacitara al personal de recursos humanos en enfoques sensibles al género para asegurar
que los procesos de seleccion, promocion y evaluacion del desempefio sean inclusivos y
equitativos.

5.2.1 Enfoque metodoldgico

La investigacion empled un enfoque cuantitativo, en el que se utilizaron datos
numéricos y métodos estadisticos para analizar relaciones, patrones y fendmenos dentro de una
muestra representativa de la poblacion estudiada (Hernandez et al., 2018). Este enfoque
permitié una comprension precisa de las tendencias y correlaciones en los datos recopilados,
proporcionando una base sélida para los andlisis y conclusiones del estudio.

Se aplicaron técnicas de medicion numérica y herramientas estadisticas para identificar
patrones de comportamiento y fundamentar los hallazgos desde la practica hasta la teoria. Los
datos obtenidos de las mujeres que trabajaban en la empresa GUAISA fueron analizados en
profundidad para comprender su realidad laboral y desarrollar estrategias que promovieran la
igualdad de género. Posteriormente, se evalud la viabilidad y el posible impacto de estas
estrategias, considerando las variables y categorias definidas en la investigacion (Hernandez et
al., 2018).

5.2.2. Técnicas de investigacion por objetivo especifico.

Para dar cumplimiento al objetivo especifico 1. Describir los obstaculos y desafios que las
mujeres enfrentan al ingresar al campo laboral en la empresa GUAISA en el cantén Cayambe,
se aplicd un método inductivo, ya que permite analizar casos especificos para llegar a
conclusiones generales aplicables a un contexto mas amplio (Davila, 2006, p.181). Es decir, a
partir de los datos obtenidos sobre la situacion particular de las mujeres en laempresa GUAISA,
se identificaron patrones y factores comunes que facilitaron una comprension mas amplia de
los obstaculos y desafios que enfrentan en su insercion laboral.

En cuanto a la técnica, se empleo la revision documental, la cual consistio en analizar
documentos internos de la empresa, reportes laborales y normativas aplicables. Esta técnica
resulta valiosa, ya que permite recopilar y examinar informacién existente para identificar los
principales retos laborales que enfrentan las mujeres en este contexto especifico (Zamora,
2018).
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Finalmente, en cuanto al instrumento de recoleccion de datos, se utilizé la ficha de
analisis de documentos, la cual permitié registrar de manera organizada y sistematica la
informacion clave de los documentos revisados, tales como politicas de contratacion,
estadisticas de personal y testimonios documentados, con el fin de facilitar la interpretacion y
comparacion de datos relevantes para la investigacion (Davila, 2006).

Para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico 2. Investigar las politicas,
programas y practicas implementadas por la empresa GUAISA para promover la igualdad de
género y la inclusion de las mujeres en su fuerza laboral en el contexto especifico del canton
Cayambe, se recurrié al método inductivo-deductivo que, como sefiala Davila (2006), permite
combinar los procesos de induccion y deduccion para analizar hechos particulares y generar
conclusiones mas completas a traves de la légica (p. 14). Este enfoque fue clave para estudiar
tanto las politicas y programas especificos de laempresa como su contribucion al marco general
de igualdad de género.

Para ello, se utilizé la técnica de revisién documental y entrevistas estructuradas, lo cual
permitio recopilar informacion directa de documentos institucionales, reportes de sostenibilidad
y normativas internas, complementada con las percepciones de actores clave dentro de la
empresa. La revision documental permitié analizar los esfuerzos existentes, mientras que las
entrevistas brindaron datos cualitativos sobre la implementacion y el impacto de estas politicas.

El instrumento aplicado fue un cuestionario estructurado disefiado especificamente para
las encuestas, el cual contenia escala de Likert y preguntas cerradas sobre las estrategias de
igualdad de género y su aplicacion practica. Este cuestionario permitio obtener informacion
clara y objetiva tanto sobre las acciones emprendidas como sobre los resultados percibidos en
la inclusion de mujeres en la empresa.

Finalmente, para el objetivo especifico 3. Elaborar una propuesta de intervencion desde
la perspectiva del trabajo social para promover la equidad de género en la empresa GUAISA,
en el canton Cayambe, se utilizé el método inductivo, dado que este parte de la observacion y
analisis de casos particulares para generar conclusiones y propuestas aplicables a un contexto
mas amplio. Este enfoque fue dtil para disefiar soluciones especificas basadas en las
necesidades y desafios detectados en la empresa GUAISA, adaptando las acciones a la realidad
de la organizacion y su entorno social.

La técnica empleada fue el analisis documental, que consistié en la recopilacion,
clasificacion y estudio de documentos relevantes, como politicas internas, planes de igualdad

existentes, normativas laborales y estudios relacionados con género y trabajo. Este andlisis
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wse permitio identificar buenas précticas y areas de mejora en la promocion de la igualdad de género
dentro de la empresa.

El instrumento aplicado fue una propuesta de intervencion, entendida como un
documento que organiza y presenta de manera clara las estrategias y acciones disefiadas para
abordar la problematica detectada (Suarez, 2020). La propuesta incluyd objetivos especificos,
actividades concretas, indicadores de evaluacion y recomendaciones practicas, con el propdsito
de fomentar la equidad de género en la empresa GUAISA desde el enfoque del trabajo social y
en beneficio de la comunidad laboral del canton Cayambe.

5.2.3 Tipo de disefio utilizado
Se ha optado por un disefio de estudio transversal, ya que permite recolectar datos en un solo
momento dentro de un periodo especifico. Su proposito principal es describir las variables y
analizar su incidencia e interrelacion en ese instante (Polania, 2020). En el marco de esta
investigacion, se empleara un disefio descriptivo con el fin de ofrecer una vision detallada de la
situacion actual.
5.2.4. Area de estudio

5.2.4.1 Poblacion.
La poblacion es un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los
cuales seran extensivas las conclusiones de la investigacion, mientras que la muestra es un
subconjunto de la poblacion que se selecciona para participar en la investigacion. (Carrasco,
2006)
Para la presente investigacion, la poblacion objeto de estudio estuvo conformada por 60
empleadas que trabajan en la empresa GUAISA

5.2.4.2. Muestra.

La muestra es un subconjunto de la poblacién que se selecciona para participar en la
investigacion. (Carrasco, 2006). Dado el tamafio de la poblacién, el estudio se aplico al 100%
de la poblacién objetivo, es decir, se aplicd un cuestionario a las 60 empleadas que trabajan en
la empresa GUAISA.

5.2.4.2.1. Tipo de muestreo.

Como se aplico el estudio al 100% de la poblacidn, no se utilizé un tipo de muestreo, sino que
se optoO por un censo para asegurar la representacion completa de las trabajadoras de la empresa
GUAISA.
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En la investigacion se incluyeron a todas las mujeres empleadas de la empresa GUAISA,
asi mismo, aceptaron de forma voluntaria participar en el estudio aportando informacion
relevante para el analisis.

5.2.4.4 Criterios de exclusion
En la investigacion no se excluyo6 a ninguna mujer trabajadora de la empresa GUAISA, ya que
se considerd que todas cuentan con la capacidad y posibilidad de participar. Se reconocié el
derecho de cada participante a involucrarse, asegurando que su contribucién fuera significativa
y relevante para el analisis.

5.3 Procesamiento y analisis de datos

Primero se realizo la administracion de los cuestionarios de manera digital, mediante
Google Forms, a 60 mujeres trabajadoras de la empresa GUAISA, seleccionadas seguin los
criterios de inclusion establecidos. La recoleccion de datos se llevo a cabo de manera virtual,
lo que permiti6 aclarar cualquier duda durante el proceso, facilitando una mayor precision en
las respuestas y garantizando la validez de los datos recopilados.

Posteriormente, se utilizd el programa Microsoft Excel para la tabulacion y
procesamiento de los datos obtenidos. Las preguntas y sus respectivas respuestas fueron
transcritas en una hoja de célculo, lo que permitié, mediante férmulas sencillas, organizar y
analizar la informacion. Los resultados se representaron en graficos, lo que simplificé su
interpretacion y proporciond una base solida para realizar un anélisis més profundo de las

politicas y practicas relacionadas con la igualdad de género en la empresa.
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En esta seccion se presentan los hallazgos obtenidos a partir del cuestionario aplicado a
60 empleadas de la empresa GUAISA. El objetivo principal fue recopilar informacion relevante
para analizar las etapas de desarrollo que experimentan las trabajadoras, asi como los factores
que inciden en sus interacciones dentro del ambiente laboral. Los datos recolectados ofrecen
una perspectiva mas clara para entender las dinamicas sociales y emocionales que caracterizan
su experiencia en el entorno profesional.
6.1. Insercion laboral de la mujer

La insercidn laboral de la mujer ha sido un proceso complejo, influenciado por factores
sociales, culturales y organizacionales. Como sefialan autores como Aguilar (2021) y Guirao
(2008), la participacion femenina en el &mbito laboral enfrenta todavia desigualdades y retos
vinculados a la conciliacion de la vida personal y profesional, asi como a las oportunidades de
ascenso y liderazgo.
6.1.1. Edad

En la tabla 1, se observa que 60 personas participaron en el estudio, con una mayor
proporcion en el rango de edad de 35 a 44 afios, representando el 38%. Le sigue el rango de 25
a 34 afios con un 25%, mientras que el grupo de més de 45 afios representa el 23%. Finalmente,
el rango mas joven, de menos de 25 afios, corresponde al 13%. Esto indica que la poblacion

estudiada se encuentra mayormente en edades activas laboralmente.

Tabla 1. Edad
Edad X
F %
Menos de 25 afios 8 0.13 13%
25-34 afios 15 0.25 25%
35-44 afios 23 0.38 38%
+45 afios 14 0.23 23%
Total 60 1 100%

Fuente: Elaboracién propia.
6.1.2. Nivel de educacion

El andlisis de la tabla muestra que la mayoria de las 60 encuestadas es decir el 46%
tienen educacion secundaria, lo que representa el nivel educativo predominante en la muestra.
En segundo lugar, un 29% alcanzé la educacion primaria, lo que sugiere una base educativa
limitada para una parte importante de la poblacion.

Los niveles de educacion tecnolégica y educacion superior tienen una representacion

igualitaria, con un 13% cada uno. Esto indica que un menor porcentaje ha logrado acceder a
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wse estudios avanzados, lo cual podria estar relacionado con limitaciones en oportunidades de
formacion o acceso a recursos educativos

Tabla 2. Nivel de educacién

Nivel X F %
Educacién Primaria 17 0.283 29%
Educacién secundaria 27 0.45 45%
Educacion tecnoldgica 8 0.13 13%
Educacion superior 8 0.13 13%
Total 60 1 100%

Fuente: Elaboracion propia.
6.1.3. Igualdad de oportunidades

En la Figura 3, se evidencia que el 47% de los encuestados considera que GUAISA
ofrece igualdad de oportunidades laborales frecuentemente, un 30% opina que esta igualdad se
da raramente, un 15% afirma que esto ocurre siempre y un 8% considera que nunca se ofrecen
estas oportunidades. Estos resultados sugieren que, aunque las politicas de igualdad en
GUAISA son vistas como positivas por la mayoria, aun existen aspectos que pueden reforzarse
para promover una mayor equidad laboral.

Figura 3.;Cree que GUAISA ofrece igualdad de oportunidades laborales para hombres y
mujeres?

8%
® Siempre

30% Frecuentemente
(]

Raramente

47% Nunca

Fuente: Elaboracién propia.
6.1.4. Desempefio laboral

En la Figura 4, se observa que el 43% de los encuestados considera que las mujeres son
reconocidas por su desempefio laboral frecuentemente, el 32% sefiala que este reconocimiento
ocurre raramente, el 18% cree que nunca se les reconoce y tan solo el 7% opina que esto ocurre

siempre. Estos resultados reflejan una percepcion mixta, donde, aunque existe cierto grado de
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uss feconocimiento hacia las mujeres, una proporcion considerable (50%) evidencia una falta de
consistencia en la valoracion de su desempefio, lo que indica areas de oportunidad para la

empresa en temas de equidad y valoracion laboral.

Figura 4. ;En qué medida las mujeres son reconocidas por su desempefio laboral?

50%
45%
40%
35% 32%
30%
25%
20%
15%

43%

18%

10% 7%
0%
Siempre Frecuentemente Raramente Nunca

Fuente: Elaboracion propia
6.1.5. Participacion de la mujer

En la figura 5, los resultados reflejan una percepcion mixta sobre la participacion de las
mujeres en el mercado laboral dentro de la comunidad, el 45% opina que la participacion es
"poco activa", el 35% considera que esta es "algo activa”, lo que indica que las mujeres estan
presentes en el ambito laboral, aunque no de forma predominante, por otro lado el 12%
considera que la participacion es "nada activa"”, lo que sefiala que en ciertos sectores o espacios
laborales su presencia es minima o inexistente, finalmente el 8% la percibe como "muy activa",
lo cual sugiere que su impacto en este &mbito aun no es suficientemente visible o reconocido.

Estos resultados invitan a reflexionar sobre las dindmicas laborales actuales y explorar
maneras de fomentar mayor inclusion y protagonismo femenino en el mercado laboral de la
comunidad.
Figura 5. ;Como considera que es la participacion de la mujer actual en el mercado laboral
en los ultimos afios dentro de su comunidad?

50%

40%

30%

20%

10% - .

0% Algo activo Muy activo Poco activo Nada activo

M Seriesl 35% 8% 45% 12%
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6.2. Equidad de género

Segun Morni (2022), menciona que es la igualdad entre hombres y mujeres de trato y
acceso a oportunidades, en el lugar de trabajo, asi como la toma de decisiones, y participacion
economica.
6.2.1. Iniciativas para promover equidad de género

Los resultados indican que las iniciativas actuales para promover la equidad de género
no son percibidas como completamente efectivas por la mayoria. Un 40% de los encuestados
las considera "poco eficaces”, el 30% opina que son "algo eficaces"”, lo cual sugiere un
reconocimiento parcial de su efectividad mientras, un 17% las califica como "ineficaces", lo
que refleja que mas de la mitad no ve un impacto positivo claro y tan solo que solo el 13% las
valora como "muy eficaces".
Figura 6. ;Qué tan eficaz considera que son las iniciativas actuales para promover la equidad

de género?

50%

40%
40%

30%
30%

17%
20% 13% 0
10%

0%
Muy eficaces Algo eficaces Ineficaces Poco eficaces

Fuente: Elaboracién propia
6.2.2. Compromiso de GUAISA con la promocion de equidad de género

Segun los resultados un 37% de encuestados evalla el compromiso de GUAISA con la
promocion de la equidad de género como "regular", lo que sugiere que, aunque existen
esfuerzos, estos no son percibidos como completamente efectivos o consistentes. Por otro lado,
un 28% lo califica como "alto", reflejando que una proporcién significativa reconoce avances
positivos en este aspecto, mientras que 25% considera el compromiso como "bajo” y finalmente
un 10% lo percibe como "muy alto".

Esto pone de manifiesto que todavia hay trabajo por hacer para consolidar una imagen
mas fuerte de la empresa en términos de equidad de género. Los resultados indican que la
percepcion del compromiso de GUAISA con la promocién de la equidad de género es

mayoritariamente moderada
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o Figura 7.;Como evalta el compromiso de GUAISA con la promocién de la equidad de

género?
40% 37%
28%
30% ° 25%
20%
10%
0%
Muy alto Alto Regular Bajo

Fuente: Elaboracion propia
6.2.3. Trato equitativo en empleados

Los resultados muestran que la mayoria de las encuestadas tiene una percepcion positiva
respecto al trato equitativo en la empresa, independientemente del género. Un 38% esta "de
acuerdo™ y un 32% "totalmente de acuerdo”. Esto sugiere que GUAISA es percibida como un
entorno donde se fomenta la equidad entre los empleados. Por otro lado, un 18% se mantiene
"neutral”, indicando que una parte de los encuestados no tiene una postura clara o no percibe
grandes diferencias, el 10% afirmaron "desacuerdo™ y un 2% "totalmente en desacuerdo”. Estos
resultados reflejan una percepcion mayoritaria de equidad, aunque con oportunidades para
seguir fortaleciendo la equidad en todos los niveles.

Figura 8. ;Considera que la empresa garantiza un trato equitativo a todos los empleados,
independientemente de su género?

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Totalmente Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia
6.2.4. Ambiente de trabajo

El 28% de los empleados considera que la empresa "siempre” fomenta y valora el
desarrollo profesional de las mujeres, mientras que un 25% percibe que esto ocurre "rara vez".
Un 22% mantiene una postura "neutral”, lo que podria indicar falta de claridad o experiencia
directa en el tema, y un 20% opina que esto sucede "a veces". Finalmente, un 5% afirma que
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consistentes en esta area. Estos resultados destacan la necesidad de reforzar y comunicar mejor
las iniciativas para que el compromiso de la empresa sea méas ampliamente reconocido.
Figura 9. ¢ Usted cree que la empresa fomenta un ambiente de trabajo que valora y apoya a las

mujeres en su desarrollo profesional?

NUNCA
RARA VEZ
NEUTRAL

A VECES

SIEMPRE

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Elaboracion propia
6.2.5. Politicas efectivas para posicién de liderazgo

Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados tiene una percepcion
positiva sobre las politicas de promocion de mujeres a posiciones de liderazgo en la empresa.
Un 47% esta "de acuerdo” y un 23% "totalmente de acuerdo”, lo que indica que una proporcion
significativa cree que la empresa implementa politicas efectivas en este sentido.

Sin embargo, un 23% se mantiene "neutral”, lo que puede sugerir falta de visibilidad o
experiencia personal en estas politicas. Solo un 7% de los encuestados expreso desacuerdo, con
un 5% en "desacuerdo™ y un 2% "totalmente desacuerdo”. Estos datos reflejan una percepcion
mayoritariamente favorable, aunque podria ser util explorar mas a fondo las razones de la
neutralidad o posibles areas de mejora.

Figura 10. ¢ Esta de acuerdo con que la empresa implementa politicas efectivas para promover

a mujeres a posiciones de liderazgo?
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B Totalmente desacuerdo
M Desacuerdo
® Neutral

De acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia
6.2.6. Medidas a implementar

Los resultados muestran que la medida mas prioritaria para mejorar la equidad de género
en GUAISA es la implementacidn de programas de capacitacion, con un 37% de las respuestas.
Esto indica que la formacién y el desarrollo profesional son considerados clave para fomentar
la igualdad.

Le siguen la creacion de un comité de equidad de género con un 25% Yy los procesos de
contratacion con un 22%, lo que resalta la importancia de contar con estructuras formales y
practicas inclusivas. Por ultimo, las politicas salariales (17%) son vistas como menos urgentes,
aunque siguen siendo relevantes para garantizar un trato justo en la empresa. Estos datos
sugieren un enfoque integral, con énfasis en el desarrollo y la estructura organizacional.
Figura 11.;Qué tipo de medidas cree que deberian implementarse para mejorar la equidad de
género en GUAISA?

40% 37%
30% 25%
22%
20% 17%
0%
Creacion de comité de Politicas salariales ~ Procesos de contratacion Programas de
equidad de género capacitacion

Fuente: Elaboracion propia
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use 6.3 Relacion entre variables

6.3.1. Percepcion de la igualdad de oportunidades laborales y el compromiso con la equidad
de género en GUAISA

Los datos de la Tabla 3 reflejan la relacion entre la percepcion de igualdad de
oportunidades laborales y la frecuencia con la que los trabajadores evaltan el compromiso de
GUAISA con la equidad de género. Aunque un pequefio grupo 10% califica el compromiso
como muy alto, dentro de este grupo solo el 2% lo percibe siempre, lo que indica una valoracién
positiva pero limitada. La mayoria con el 37% considera que el compromiso es regular, con
opiniones divididas entre quienes lo ven frecuente 18% y raramente 10%.

Un 25% lo califica como bajo, y de estos, un 7% cree que la empresa nunca se
compromete con la equidad de género.

En base a estos datos se deduce que existe percepcion mixta, con una tendencia hacia la
moderacion o insatisfaccion sobre el compromiso de la empresa
Tabla 3. Percepcion de la igualdad de oportunidades laborales y el compromiso con la equidad
de género en GUAISA

Muy alto Alto Regular Bajo Total
general
Fr % Fr % Fr % Fr % Fr %
Siempre 1 2% 3 5% 4 7% 1 2% 9 15%

Frecuentemente 3 5% 9 15% 11 18% 5 8% 28  47%

Raramente 2 3% 5 8% 6 10% 5 8% 18 30%
Nunca 0 0% 0 0% 1 2% 4 7% 5 8%
Total general 6 10% 17 28% 22 371% 15 25% 60 100%
Fuente: Elaboracion propia

6.3.2 Opinidn sobre la participacion de la mujer en el mercado laboral y el acuerdo sobre
politicas de liderazgo en la empresa

La Tabla 4 muestra la percepcion de la participacion de la mujer en el mercado laboral
se relaciona con el grado de acuerdo respecto a las politicas de liderazgo de la empresa. El 48%
de los encuestados estd de acuerdo con estas politicas, aunque la mayoria considera que la
participacion femenina es poco activa el 27% o algo activa el 17%. Solo el 23% estéa totalmente
de acuerdo, y dentro de este grupo, la mayoria percibe la participacion femenina como poco o
nada activa, lo que indica apoyo a las politicas, pero con dudas sobre su efectividad. Un 22%

mantiene una postura neutral, mientras que el desacuerdo es minimo 9%. En general, aunque
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use eXiste respaldo a las politicas de liderazgo, se sigue percibiendo una limitada participacion de
la mujer en el mercado laboral.
Tabla 4. Opinidn sobre la participacion de la mujer en el mercado laboral y el acuerdo sobre

politicas de liderazgo en la empresa

Algo activo Muy activo Poco activo Nada activo  Total general

Fr % Fr % Fr % Fr % Fr %
Totalmente
en 0 0% 1 2% 1 2% 0 0% 2 4%
desacuerdo
En 1 206 0 0% 2 3% 0 0% 3 506
desacuerdo
Neutral 8 13% 1 2% 3 5% 1 2% 13 22%
De acuerdo 10 17% 2 3% 16 27% 1 2% 29 48%
Totalmente 3% 1 2% 5 8% 6  10% 14  23%
de acuerdo
Total
general 21 35% 5 8% 27 45% 7 12% 60 100%

Fuente: Elaboracién propia

6.3.3 Eficacia de las iniciativas de equidad de género y percepcion sobre el ambiente laboral
para el desarrollo profesional de las mujeres

La Tabla 5 muestra la percepcion de los empleados sobre la efectividad de las iniciativas
de equidad de género y su relacién con el ambiente laboral para el desarrollo profesional
femenino. EI 40% considera que estas iniciativas son poco eficaces, con una fuerte correlacion
con la percepciéon de que rara vez (20%) o nunca (3%) se fomenta un ambiente laboral
favorable. Un 30% las ve como algo eficaces, y dentro de este grupo, un 10% reconoce que el
ambiente laboral a veces es positivo. Solo el 13% las percibe como muy eficaces, y de ellos, un
7% considera que el ambiente laboral siempre es favorable. En conclusidn, existe escepticismo
sobre la efectividad de estas iniciativas, ya que la mayoria percibe los esfuerzos como
insuficientes.
Tabla 5. Eficacia de las iniciativas de equidad de género y percepcion sobre el ambiente laboral

para el desarrollo profesional de las mujeres

Muy eficaces Algo eficaces Ineficaces Poco eficaces  Total general
Fr % Fr % Fr % Fr % Fr %
es'empr 4 % 6 10% 3 5% 4 1% 17  28%
Aveces 2 3% 6 10% 3 5% 1 2% 12 20%
Neutral 4 2% 3 5% 0 7% 5 8% 13 22%
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5:;3 4 206 2 3% 0 0% 12 20% 15  25%
Nunca O 0% 1 206 0 0% 2 3% 3 506
Total 13% 18 30% 10 17% 24  40% 60  100%
general

Fuente: Elaboracion propia

35

Educamos para Transformar



PRPINTLE G,
<5 0

({.}}) Uﬂé Universidad Unidad de Educacién
&/ de Loja a Distanciay en Linea

1859 7. Discusién

W TH;

El analisis de los resultados obtenidos en el estudio sobre la insercion de la mujer y la
equidad de género en la empresa GUAISA permite identificar avances significativos, asi como
areas criticas de mejora para la promocion de un entorno laboral inclusivo y equitativo. Los
hallazgos reflejan percepciones mayoritariamente positivas hacia algunos aspectos de las
politicas y practicas de la empresa, pero tambiéen sefialan desafios importantes que deben
abordarse para consolidar una cultura organizacional que fomente la equidad y el desarrollo
profesional femenino.

Uno de los hallazgos mas relevantes es la percepcién de trato equitativo entre los
empleados, independientemente de su género. Una mayoria significativa de las trabajadoras
considera que reciben un trato justo, lo que coincide con estudios previos que destacan la
igualdad en el trato como un factor clave para fomentar un ambiente laboral inclusivo (Pérez y
Gonzalez, 2023). Sin embargo, la percepcién sobre el compromiso general de la empresa con
la equidad de género es evaluada como regular por una parte importante de las encuestadas, lo
que sugiere que, aungue existen esfuerzos en esta direccion, su alcance o impacto no ha sido
plenamente reconocido por todas las trabajadoras. Esto coincide con lo expuesto por Martinez
et al. (2022), quienes argumentan que la implementacion de politicas de equidad debe ir
acompafiada de una comunicacion efectiva y una evaluacion constante para asegurar su
impacto.

Otro aspecto importante es la percepcion sobre las oportunidades laborales y el
reconocimiento del desempefio femenino. Mientras que una parte de las trabajadoras considera
que la empresa implementa politicas efectivas para promover a mujeres a posiciones de
liderazgo, una proporcién significativa percibe que el reconocimiento al desempefio laboral
femenino es inconsistente o inexistente. Este hallazgo es clave, ya que, segun Lopez y Ramirez
(2021), la falta de reconocimiento al desempefio de las mujeres puede limitar su avance
profesional dentro de las organizaciones, reforzando estructuras de desigualdad en el ambito
laboral.

En cuanto a las medidas prioritarias para mejorar la equidad de género, la
implementacion de programas de capacitacion es la opcion mas destacada, seguida de la
creacion de un comité de equidad de género y la mejora en los procesos de contratacion. Estos
resultados subrayan la importancia de establecer estrategias orientadas al desarrollo
profesional, asi como de formalizar estructuras que garanticen practicas laborales inclusivas y

equitativas. Estos hallazgos son consistentes con las recomendaciones de Fernandez y Torres
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herramientas clave para promover la equidad de género en el &mbito laboral.

Asimismo, el andlisis del nivel educativo de las trabajadoras evidencia que una gran
parte cuenta con educacion secundaria, mientras que solo un porcentaje menor ha accedido a
educacion tecnoldgica o superior. Este panorama sugiere la necesidad de disefiar programas de
formacion adaptados a las necesidades de las empleadas, que potencien sus competencias y
promuevan su avance profesional dentro de la empresa. Como lo sefialan Garcia y Méndez
(2021), la capacitacion continua es un factor determinante para la movilidad laboral y el acceso
de las mujeres a mejores oportunidades de empleo.

Finalmente, los hallazgos relacionados con la percepcion de las iniciativas actuales para
promover la equidad de género destacan que mas de la mitad de las encuestadas las considera
poco eficaces o ineficaces. Esto pone de manifiesto la urgencia de revaluar y fortalecer las
estrategias internas para garantizar que estas iniciativas no solo sean inclusivas, sino también
efectivas y sostenibles a largo plazo. Este resultado es coherente con lo expuesto por Rodriguez
et al. (2023), quienes argumentan que la eficacia de las politicas de equidad de genero depende
de su implementacion continua y de la evaluacion de su impacto en la cultura organizacional.

En conclusion, los resultados reflejan que, si bien existen avances en la equidad de
género dentro de GUAISA, todavia hay areas criticas que requieren mayor atencion,
especialmente en lo referente a la percepcion del compromiso organizacional, el
reconocimiento del desempefio femenino y la eficacia de las iniciativas implementadas. Para
mejorar estos aspectos, es fundamental fortalecer la comunicacion de las politicas de equidad,
disefiar programas de formacién alineados con las necesidades del personal y establecer
mecanismos de evaluacion continua que permitan medir el impacto de las estrategias adoptadas

en la empresa.
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8. Conclusiones

> En relacion con el primer objetivo especifico, se identifico que las mujeres enfrentan
diversos desafios al ingresar y desarrollarse en el &mbito laboral de GUAISA. Entre los
principales obstaculos destacan la falta de reconocimiento al desempefio laboral
femenino, la percepcion de que las oportunidades de ascenso son limitadas y la
persistencia de estereotipos de género en ciertos roles dentro de la empresa. Aunque una
parte significativa de las trabajadoras percibe un trato equitativo en la organizacion, ain
persisten barreras estructurales que dificultan su plena inclusién y desarrollo
profesional.

» Respecto al segundo objetivo especifico, se evidencié que GUAISA ha implementado
ciertas politicas y practicas para promover la equidad de género, incluyendo la igualdad
de oportunidades en la contratacion y la promocién de mujeres a posiciones de
liderazgo. No obstante, las iniciativas para fomentar la equidad de género son percibidas
por mas de la mitad de las encuestadas como poco eficaces o ineficaces, lo que sugiere
la necesidad de fortalecer su implementacion y seguimiento. Asimismo, se identificd
que la comunicacion de estas politicas dentro de la empresa es un aspecto clave que
debe ser mejorado para garantizar su impacto en la cultura organizacional.

» En cuanto al tercer objetivo especifico, se disefié una propuesta de intervencion desde
la perspectiva del Trabajo Social, orientada a fortalecer la equidad de género en la
empresa. Se prioriza la implementacién de programas de capacitacion para el desarrollo
profesional de las trabajadoras, la creacién de un comité de equidad de género que
garantice el cumplimiento de las politicas de inclusion, y la mejora en los procesos de
contratacion y promocion para asegurar la igualdad de oportunidades. Estas estrategias
buscan generar un impacto sostenible en la empresa, fomentando un entorno mas

inclusivo y equitativo para las mujeres en el ambito laboral.
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1859 9. Recomendaciones

> Se recomienda que la empresa GUAISA implemente un programa de sensibilizacion y
capacitacion dirigido tanto a directivos como a colaboradores, con el fin de eliminar
estereotipos de género y promover una cultura organizacional basada en el mérito y la
equidad. Ademas, es fundamental establecer mecanismos de reconocimiento y
evaluacion del desempefio que garanticen igualdad de oportunidades en el acceso a
promociones y mejoras salariales.

> Para fortalecer la efectividad de las politicas de equidad de género en GUAISA, se
recomienda desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion periédica que permita
medir su impacto real en la empresa. Asimismo, es crucial mejorar la comunicacién
interna sobre estas politicas, utilizando canales accesibles y estrategias participativas
que aseguren que todas las trabajadoras conozcan y comprendan sus derechos y
oportunidades dentro de la organizacion.

> Para garantizar el éxito de la propuesta de intervencion, se recomienda establecer un
Comité de Equidad de Genero dentro de la empresa, conformado por representantes de
diferentes niveles jerarquicos, que se encargue de supervisar la implementacion de las
estrategias planteadas. Este comité debe contar con el respaldo de la gerencia y
colaborar con expertos en equidad de género para asegurar la sostenibilidad de las

acciones y su impacto positivo a largo plazo
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Anexo 1. Carta de contestacion de oficio

GUAISA®

GUANGUILQU! AGROPECUARIA INDUSTRIAL S A

MEMO GH-GU-043-2024

Loda. Cinthya Alexandra Torres Calderdn

DOCENTE ACADEMICA DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL DE LA UNIDAD DE EDUCACION A
DISTANCIA Y EN LINEA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

Presante. -

En mi calidad de jefe de Gestion Humana se da respuesta al oficio: UNL-UEDL-CTS-2024-365

presentado en mi despacho.

Autorizando a la estudiante del ciclo VIl paralelo “B" Lourdes Rocio Salcedo Uiviganay, a realizar su
trabajo de tesis en las dos etapas (Formulacidon del proyecto de investigacion) y (Escritura y
presentacién del informe del Trabajo de Integracién curricular o de Titulacién durante los periodos

académicos abril-agosto 2024 y octubre 2024-marzo 2025

Esperando seguir contribuyendo al desarrollo estudiantil y asi a la sociedad,

Muy atentamente,

022784-917/0994031206
cgachet@sricc.com
JEFE GESTION HUMANA
GRUPO GUAISA
SUNRITE FARMS
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Anexo 2. Consentimiento Informad

Anexo 3. Estructura de la encuesta

Universidad Nacional de Loja
Carrera de Trabajo Social
Unidad de Educacién a distancia y en linea
| Cuestionario de Encuesta |
Nota: la encuesta aqui presentada, se realiza a partir del proyecto de investigacion denominado “Insercion de la mujer en el campo laboral, con
enfoque de equidad de género en la empresa GUAISA, canton Cayambe, periodo actual”, y es llevado a cabo por nombre del investigador; esta
investigacion tiene como proposito analizar el impacto social de la insercidn de la mujer en el campo en la empresa GUAISA, cantén Cayambe,
periodo actual.
Se da a conocer ademas que las respuestas aqui colocadas seran tratadas confidencialmente y bajo anonimato; debido a que su utilizacion sera
unicamente con fines cientificos como parte de la investigacion antes mencionada.
Acepto participar libre y voluntariamente en la investigacion, misma que se denomina nombre de la investigacion Sl NO__
| Variables | Concepto | Categorias/Dimensiones | Indicadores | Rangos de medicién | Preguntas \

Informativa Edad Menos de 25 afios

25-34 afios ¢Cual es su edad?

35-44 afios

+45 aflos

Educacion primaria

Nivel de educacién Educacion secundaria

Educacion técnica o

tecnoldgica

Titulo universitario o

superior
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urt

Universidad
Nacional

deloja

Unidad de Educacion
a Distanciay en Linea

Insercion
Laboral de la
Mujer

Es una iniciativa
que busca integrar e
incluir en el ambito
laboral a todas
aquellas  personas
que, por diversas
razones y
circunstancias, han
sido marginadas de
este sector.

(Albornoz, 2022).

Oportunidad

Desarrollo profesional

Acceso a oportunidades
laborales.

Inclusion de mujeres en
programas de capacitacion y
formacion profesional

Siempre
Frecuentemente
Raramente

Nunca

Siempre
Frecuentemente
Raramente

Nunca

Muy activa
Algo activa
Poco activa

Nada activa

¢Cree que GUAISA
ofrece igualdad de
oportunidades
laborales para

hombres y mujeres?

¢En qué medida las
mujeres son
reconocidas por su

desempefio laboral?

¢Cémo considera que
es la participacion de

la mujer actual en el

mercado laboral en
los dltimos  afios
dentro de su
comunidad?
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Equidad de
Género en el
Entorno

Laboral

Es la igualdad de
oportunidades vy
trato justo entre
hombres y
mujeres,eliminando
barreras y
discriminacion en
el trabajo (Gomez,
2020, p. 45).
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Muy eficaces
Algo eficaces

Poco eficaces

¢cQué tan eficaz
considera que son las
iniciativas  actuales

para promover la

Iniciativas y promocion Ineficaces equidad de género?
;Como evalia el
Muy alto compromiso de
Alto GUAISA con la
Compromiso de la empresa Regular oromocion  de  Ila
Bajo equidad de género?

Equidad en empleados

Totalmente deacuerdo
Deacuerdo

Neutral

Desacuerdo
Totalmente en

Desacuerdo

¢Considera que la
empresa garantiza un
trato equitativo a
todos los empleados,
independientemente

de su género?
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Politicas
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Ambiente de trabajo

Implementacion de politicas

Totalmente deacuerdo
Deacuerdo

Neutral

Desacuerdo
Totalmente en

Desacuerdo

Totalmente deacuerdo
Deacuerdo

Neutral

Desacuerdo
Totalmente en

Desacuerdo

¢Usted cree que la
empresa fomenta un
ambiente de trabajo
que valora y apoya a

las mujeres en su

¢Esta de acuerdo con
que la  empresa
implementa politicas
efectivas para
promover a mujeres a
posiciones de

liderazgo?
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Medidas a implementar

Creacion de comité de
equidad de género
Politicas salariales
Procesos de
contratacion
Programas de

capacitacion

¢Que tipo de medidas
cree que deberian
implementarse  para
mejorar la equidad de

género en GUAISA?
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Anexo 4. Restimenes, Matrices de tabulacién, Sinopsis

Figura 12. Cree que GUAISA ofrece igualdad de oportunidades laborales para

hombres y mujeres

Pregunta 1

= Siempre
= Frecuentemente
= Raramente

Nunca

Nota: Elaboracion propia

Figura 13. ¢ En qué medida las mujeres son reconocidas por su desempefio laboral?

Pregunta 2
50%
45% 43%
40%
35% 32%
30%
25%
20% 18%
15%
10% 7%
o
0%
Siempre Frecuentemente Raramente Nunca

Nota: Elaboracion propia

Figura 14. ; Como considera que es la participacion de la mujer actual en

el mercado laboral en los ultimos afios dentro de su comunidad?

Pregunta 3

52

Educamos para Transformar




é NNersidad Unidad de Educacién
delLoja a Distanciay en Linea
1859 50%
40%
30%
20%
o I
0% . ; ) .
Algo activo Muy activo Poco activo Nada activo
M Seriesl 35% 8% 45% 12%

Nota: Elaboracion propia

Figura 15. ¢ Qué tan eficaz considera que son las iniciativas actuales para promover la

equidad de género?

Pregunta 4
50%
40%
40%
30%

30%
20% 13% 17%
10%

0%

Muy eficaces Algo eficaces Ineficaces Poco eficaces

Nota: Elaboracion propia

Figura 16. ¢ Como evalta el compromiso de GUAISA con la promocidn de la equidad de
género?

Pregunta 5

40% 37%
35%
30%
25%
20%
15%

28%

25%

10%

10%
0%

Muy alto Alto Regular Bajo

Nota: Elaboracion propia
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Figura 17. ¢;Considera que la empresa garantiza un trato equitativo a todos los
empleados, independientemente de su género?

Pregunta 6
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Totalmente Desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Elaboracion propia
Figura 18. ¢Usted cree que la empresa fomenta un ambiente de trabajo que valora y
apoya a las mujeres en su desarrollo profesional?

Pregunta 7

NUNCA
RARA VEZ
NEUTRAL

A VECES

SIEMPRE

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Nota: Elaboracion propia
Figura 19. ¢Esta de acuerdo con que la empresa implementa politicas efectivas para
promover a mujeres a posiciones de liderazgo?

Pregunta 8
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B Totalmente desacuerdo
B Desacuerdo

m Neutral

1 De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Nota: Elaboracion propia
Figura 20. ¢/Qué tipo de medidas cree que deberian implementarse para mejorar la
equidad de género en GUAISA?

Pregunta 9
40% 37%
35%
30%
25%
25% 22%
20% 17%
15%
10%
5%
0%
Creacién de comité  Politicas salariales Procesos de Programas de
de equidad de contratacién capacitacion
género

Nota: Elaboracion propia
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Anexo 6. Plan de intervencion

Insercion de la Mujer en el Campo Laboral con Enfoque de Equidad de Género en la

Empresa GUAISA, Canton Cayambe, Periodo Actual

a. ANTECEDENTES:

La inequidad de género en el ambito laboral es una problematica histérica que limita
el acceso y desarrollo profesional de las mujeres. En sociedades tradicionales, las
mujeres eran relegadas a roles domeésticos, enfrentando barreras estructurales y
culturales para integrarse en el mercado laboral.

En el contexto ecuatoriano, la situacién refleja disparidades significativas, como
brechas salariales y falta de representacién en puestos de liderazgo. La empresa
GUAISA, ubicada en el canton Cayambe, no esta exenta de estas realidades, siendo un
espacio donde persisten desafios para promover una cultura laboral inclusiva. Este
proyecto busca abordar estas brechas, fomentando una insercion laboral equitativa para
las mujeres, en linea con los compromisos de desarrollo sostenible.

b. JUSTIFICACION

La igualdad de género en el &ambito laboral no solo es un derecho humano fundamental,
sino también un pilar para el crecimiento econémico y social. Segun informes de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), una mayor participacion de las mujeres
en el mercado laboral esta asociada con aumentos significativos en la productividad y
la competitividad.

En la empresa GUAISA, la implementacion de un enfoque de equidad de género es
esencial para garantizar un entorno laboral inclusivo y respetuoso, lo que beneficiara
tanto a las trabajadoras como a la organizacion en su conjunto. Este proyecto busca
reducir las barreras existentes, promover la capacitacion de las mujeres y generar

conciencia en torno a la importancia de la equidad de género.

c. Marco Institucional
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El proyecto se desarrolla en el marco de los principios de igualdad y no discriminacion

establecidos en la Constitucion del Ecuador, la cual garantiza el derecho de todas las
personas a condiciones laborales justas y equitativas, sin importar su género. Ademas,
se enmarca en la Ley Organica de Trabajo y en las politicas publicas impulsadas por el
Gobierno Nacional, que promueven la igualdad de oportunidades y la eliminacion de
las brechas de género en el mercado laboral.

A nivel internacional, el proyecto se alinea con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS), en particular con el ODS 5: Igualdad de Género, y el ODS 8: Trabajo Decente
y Crecimiento Econdmico, los cuales buscan garantizar la participacion plena y
efectiva de las mujeres en todos los niveles laborales y promover un entorno seguro y
libre de discriminacion. La iniciativa cuenta con el respaldo de la empresa GUAISA,
que ha manifestado su compromiso con la implementacién de précticas laborales
responsables y con la mejora continua de su cultura organizacional. Para ello, se
colaborara con el Ministerio de Trabajo, el Consejo Nacional para la Igualdad de
Género y organizaciones locales, como fundaciones y colectivos feministas, que
aportaran experiencia y recursos técnicos en la ejecucion del proyecto.
d. Objetivo

Objetivo General: Promover la insercion laboral equitativa de las mujeres en la
empresa GUAISA, ubicada en el cantdn Cayambe, a través de estrategias que
fomenten la igualdad de oportunidades, la reduccion de brechas de género y la

sensibilizacion sobre equidad en el entorno laboral.

Objetivos Especificos:

1. Diagnosticar las barreras estructurales y culturales que afectan la
participacién y desarrollo profesional de las mujeres en la empresa
GUAISA

2. Implementar programas de capacitacion y empoderamiento dirigido a
trabajadoras y directivos.

3. Disefar e institucionalizar politicas de equidad de género dentro de la

empresa.
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e. METAS

e Lograr que al menos el 80% de las trabajadoras de la empresa GUAISA
participen en programas de capacitacion sobre equidad de género e
insercion laboral.

e Reducir en un 30% las brechas de genero identificadas en la empresa,
como desigualdades salariales y limitaciones en el acceso a posiciones de
liderazgo.

e Implementar al menos 5 nuevas politicas o estrategias dentro de la
empresa que promuevan la equidad de género y el desarrollo profesional
de las mujeres.

f. Beneficiarios

Presfs @ Mdeeis ]
Las principales beneficiarias de este La comunidad en general, al beneficiarse
proyecto Insercion de la Mujer en el de una cultura de inclusion y equidad.
Campo Laboral con Enfoque de Equidad

de Género en la Empresa GUAISA,

Canton Cayambe, Periodo Actual, seran

las mujeres empleadas de la empresa

GUAISA, quienes recibirdn apoyo y

recursos para enfrentar brechas salariales.

g. Plan de accion:

Realizacion ~ Implementacié6  Disefiar e Formacion de Evaluar
de encuestas n de talleres y implementar personal ~ de periddicament
para campafias de politicas administracion e el impacto de

identificar las concientizacion internas que , en enfoques las politicas y
formas y sobre equidad promuevan la ajustar
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causas de la de género y inclusion laboral sensibles
violencia de derechos de las mujeres.  género.
género en la humanos.

comunidad.

Anexo 7. Memoria Fotogréafica

Realizacién de la encuesta

Unidad de Educacion
a Distanciay en Linea

al estrategias
segun

resultados.

60

Educamos para Transformar



		2025-04-02T10:14:31-0500


		2025-04-02T10:15:09-0500




