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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo develar las percepciones
de los trabajadores en relacion con las estrategias implementadas para la
promocién de la igualdad y la prevencion de la inequidad de género en una
planta de produccion de bebidas no alcohdlicas del cantdon Guayaquil durante
el afio 2025. Fue un estudio con enfoque mixto, descriptivo, transversal, con
el método no experimental, en donde se aplicé una encuesta a trabajadores
de una empresa de bebidas no alcohdlicas de Guayaquil y entrevistas a
personal de Talento Humano. Los principales resultados indican que los
turnos rotativos representan una barrera para compatibilizar trabajo-familia; a
su vez, refuerzan la inequidad cuando estan vinculados con roles de género

o condiciones familiares.

Palabras Claves: inequidad, género, trabajadoras, trabajo-familia, igualdad,

entorno laboral.
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ABSTRACT

This research aims to reveal workers' perceptions regarding the
strategies implemented to promote equality and prevent gender inequality in a
non-alcoholic beverage production plant in the canton of Guayaquil during the
year 2025. This study used a mixed-method, descriptive, cross-sectional
approach, and a non-experimental method. A survey was conducted among
workers at a non-alcoholic beverage company in Guayaquil and interviews
were conducted with Human Resources staff. The main results indicate that
rotating shifts represent a barrier to work-family balance; in turn, they reinforce

inequality when linked to gender roles or family conditions.

Keywords: inequality, gender, female workers, work-family, equality, work

environment.
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INTRODUCCION

La implementacion de politicas de género en el entorno laboral persiste
aun la discriminacion. Esta percepcion surge cuando las actividades laborales
no reflejan cambios significativos en la cultura organizacional y en la equidad
de oportunidades, ocasionando inconformidad del personal (Santiago Ortega
et al., 2021). La ausencia de resultados visibles en la disminucién de

desigualdades puede crear un ambiente de inseguridad.

Este estudio explora el impacto de las estrategias de la promocion de
la igualdad de trabajadores en el entorno laboral. El objetivo principal es
develar las percepciones de los trabajadores en relacion a las estrategias
implementadas para la promocién de la igualdad y la prevencion de la
inequidad de género en una planta de produccion de bebidas no alcohdlicas

del cantdon Guayaquil durante el afio 2025

El estudio se estructura en cinco capitulos, cada uno de los cuales
profundiza en un aspecto fundamental del desarrollo de la investigacion. Los
capitulos abordan aspectos que van desde los marcos tedricos y conceptuales

gue respaldan el problema de investigacion.

Capitulo 1: El Capitulo 1 describe el problema de investigacion e
identifica las preguntas tanto general como sub preguntas del investigador.
Ademas, define los objetivos del estudio y refleja el propésito del estudio.
También explica los antecedentes contextuales e investigativos del estudio y

la justificacién de la implementacion de la investigacion.

Capitulo 2. Se proporciona una vision completa de los aspectos
generales tedricos-conceptuales que sustentan el estudio a través de una
extensa busqueda y recopilacion de fuentes bibliograficas. A su vez, se
describen normativas que tributan y respaldan los derechos de las mujeres
trabajadoras.

Capitulo 3: Presenta la metodologia de investigacién y describe el
proceso, las herramientas de recopilacion y andlisis de datos. El enfoque

utilizado es el mixto, se opté por un disefio experimental. Para obtener los



datos se realizaron entrevistas a el personal de talento humano y encuestas

a trabajadores de una empresa de bebidas no alcohdlicas.

Capitulo 4. Los resultados obtenidos durante la investigacion se
presentan y analizan con base en los datos recopilados utilizando las

herramientas descritas en los capitulos anteriores.

Entre los principales resultados, se destaca que, los trabajadores
perciben que la empresa les brinda las mismas condiciones laborales a todos,
aplicando un enfoque de igualdad y de derechos; a su vez, esto se logra bajo
una perspectiva interseccional validando que cada persona transita diferentes
procesos de formacion que van moldeando su identidad profesional y
experiencia, adaptandose a entornos de trabajo acorde a las exigencias del

entorno.



CAPITULO 1:
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Contextuales

Guayaquil es una ciudad costera ecuatoriana que se destaca como un
importante centro industrial y econémico del pais. La igualdad de género ha
llegado a ser reconocida en algunos sectores, entre los que se incluye el lugar
de trabajo, y abordar la cuestidon requiere una cuidadosa consideracion de
otros factores que podrian afectar esta disparidad. La industria productora de
bebidas no alcohdlicas juega un papel importante en la economia local de
Guayaquil; sin embargo, enfrenta desafios especificos en materia de
integracion y promocion de la igualdad de género.

A medida que avanzan tanto econémica como socialmente, se arroja
mas luz sobre las cuestiones de equidad de género, lo que exige que las
empresas adopten estrategias que puedan abordar dichas preocupaciones de
manera integral y al mismo tiempo fomentar la productividad dentro de su

fuerza labora

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

para el Desarrollo, 2018).

Asimismo, la implementacion de politicas de género en el entorno
laboral persiste aun la discriminacion. Esta percepcion surge cuando las
actividades laborales no reflejan cambios significativos en la cultura
organizacional y en la equidad de oportunidades, ocasionando inconformidad
del personal (Santiago Ortega et al., 2021). La ausencia de resultados visibles

en la disminucion de desigualdades puede crear un ambiente de inseguridad.

4



Una de las empresas que tienen mayor impacto no solo en
Guayaquil, sino a nivel nacional, por las distintas empresas vy
microemprendimientos que ofertan bebidas alcohdlicas. En estos espacios
laborales se emplean a un nimero de 1.129 trabajadores tanto hombres como
mujeres, ademas, segun cifras del Banco Central del Ecuador, en nuestro pais
la oferta de bebidas en general representa un mercado de aproximadamente
USD 3.529 millones.

En estas empresas se ha detectado la ausencia de estrategias
para promover la igualdad de género, a pesar de que, dentro de su reglamento
interno se establece el trabajo entre colaboradores bajo un enfoque de género
y de equidad para promover una cultura de paz y respeto. Por ello, es viable
la aplicacion de esta investigacion para conocer las diversas situaciones en
donde se manifiesten desigualdades entre colaboradores y dar a conocer la
efectividad de las normativas nacionales que a nivel pais de han

implementado para las distintas organizaciones.

1.1.2 Antecedentes Estadisticos

La desigualdad en la participacion laboral entre hombres y
mujeres trae consigo la potencialidad de aprovechar un bono de género, en el
sentido de poder ampliar la capacidad productiva del pais incorporando a las
mujeres hasta alcanzar la paridad de género. Por tal motivo, es evidente las
inequidades de género que repercuten en el grupo de mujeres al momento de

vincularse al entorno laboral.

Es seguro decir que las disparidades de género estan muy arraigadas
a nivel mundial, aunque no se pueden pasar por alto los avances logrados en
las dltimas décadas. Segun informacion obtenida de la Organizacion
Internacional del Trabajo (2018), a las mujeres todavia les resulta dificlil
ingresar al empleo formal debido a varias barreras, con una tasa de
participacion laboral total de las mujeres del 48,5%, mientras que la de los
hombres se eleva al 75,5%. Ademas, en todas las empresas a escala global,

sé6lo el 28,8% de quienes ocupan puestos directivos son mujeres.



Las disparidades de género también se presentan en la region
latinoamericana, de acuerdo con los ultimos hallazgos de la Comision
Economica para América Latina y el Caribe (2022), las mujeres terminan
embolsando en promedio un 17% menos que lo que ganan los hombres en
los sectores laborales formales, y se ven representadas por un exiguo 31%
en roles directivos. dentro de las empresas. Estas estadisticas sirven para
subrayar una sombria realidad en la que los obstaculos para lograr la paridad
de género en el trabajo siguen siendo alarmantemente altos: una cruda
revelacion que se produce a pesar de los avances logrados en el frente
legislativo, junto con las politicas de inclusion ya adoptadas por varias

naciones en esta parte del mundo.

Sin embargo, la implementacion de estrategias para prevenir la
inequidad de género es esenciales para trabajar sobre las desigualdades,
Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2019), a nivel mundial el
46% de las empresas han implementado estrategias formales de equidad de
género en sus procesos de contratacion, manteniendo la brecha salarial global
en un 23%. De la misma forma, la Organizacién Internacional del Trabajo
seflala que las mujeres ocupan un 27% de los puestos directivos en las
entidades, evidenciando de esta manera una clara desigualdad, siendo esto

una limitante para su desarrollo profesional y ascenso laboral.

A nivel de Ecuador, los datos reflejan desigualdad de género. El
Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2022) informa que las mujeres
constituyen alrededor del 46% de la poblacién laboral; sin embargo, existen
disparidades en el reparto de puestos de trabajo y en las funciones de la
empresa. Soélo el 32% esta ocupado por mujeres en puestos de liderazgo
dentro de organizaciones del sector privado; Esta flagrante deficiencia apunta
a un enorme abismo en lo que respecta a la paridad de género en relacién
con la esfera laboral ecuatoriana. Los datos estadisticos revelan persistentes
disparidades de género dentro del sector industrial en Guayaquil. Las mujeres
contintan enfrentando barreras significativas en términos de acceso a roles

de liderazgo y equidad salarial.



En efecto, el 52% de las personas en edad de trabajar son mujeres,
frente al 48% que son hombres. Sin embargo, la participacion laboral
global a lo largo de 2021 indica que apenas el 54,5% de las mujeres en
edad de trabajar se encuentran realizando o buscando un trabajo
remunerado, en comparacion con el 78,6% de los hombres (Naciones
Unidas Ecuador, 2022, p. 11).

En el contexto especifico de la organizacion que es espacio del
presente estudio investigativo existe un reconocimiento general sobre la
implementacion de estrategias para la promocién de la igualdad y prevencion
de la inequidad, pero carecen estadisticas precisas que cuantifiquen el
impacto que han tendido. Por ende, esta investigacion pretende levantar
informacion cualitativa y cuantitativa sobre la efectividad de dichas

estrategias.

Las observaciones preliminares, sugieren una proporcion significativa
de los trabajadores que aplican las estrategias de igualdad y prevencion de la
inequidad. Estas situaciones de inclusién dan lugar en la participacion de

mujeres en puestos de alta jerarquia en la empresa.

1.1.3 Antecedentes Investigativos

En este apartado se plantea diferentes investigaciones realizadas en
diferentes contextos: Europa, Latinoamérica y nacional con la finalidad de
conocer las diferentes perspectivas de autores en relaciéon al tema plantado

en este estudio.

Un primer estudio realizado en Espafia por Barba (2015) sobre
“Estrategias para la promocion de la igualdad en el ambito laboral”. El
objetivo general de este estudio fue identificar las acciones discriminantes que
tienen los colaboradores de una empresa hacia sus comparieras de trabajo.
La metodologia implementada en este estudio se basdé en un enfoque

cualitativo de corte transversal; las técnicas utilizadas fueron entrevistas con



un cuestionario de 50 preguntas y grupo focal aplicados a una muestra de 25

participantes

Para el analisis de los resultados se trabajé con las variables de
estudio: discriminacion laboral, inequidad, de acuerdo a ellas, los resultados
indicaron lo siguiente, debido a las diferentes luchas de jerarquia de hombres
en la esfera social, ademas, obedece a una milenaria sociedad que fue erigida
en beneficio de los hombres y que ha subyugado a las mujeres, por ello, esto
se ha ido vinculado en el entorno laboral percibiéndose actitudes y
comportamientos organizacionales que perjudican y ponen en desventaja a

las mujeres trabajadoras (Barba, 2015).

Continuando analizando el tema de la inequidad, en Venezuela, se
realiza un estudio sobre “Inequidad de género en Latinoamérica:
Estrategias para su prevencién y erradicacion” por Ramirez et al. (2020)
el objetivo general de este articulo se basé en analizar desde la perspectiva
fundamentos tedricos-metodoldgicos la probleméatica de violencia de género
en Latinoamérica, tomando en cuenta las modalidades de ejecucién, las
estrategias empleadas para su prevencion y erradicacion. En cuanto a la
metodologia implementada estuvo basada en una revision bibliogréafica,
critica, y documental, tomando en cuanta un método descriptivo, ademas,
para la recoleccion de la informacion se utilizaron diferentes fuentes de

informacion confiables para llevar a cabo el estado del arte.

En cuanto a los resultados se obtuvo lo siguiente, el fendmeno de la
violencia de género histéricamente se ha vinculado con la mujer incidiendo en
los diferentes ambitos, como: econdémicos, politicos, sociales, culturales. Las
distintas normativas y las estrategias direccionadas a la prevencién realizados
no han sido efectivas, tampoco un impacto considerable, esto se demuestra
en los diversos reportes de cifras alarmantes con altos indices de este

fendmeno. (Ramirez et al., 2020).

Desde otro autor, se analizan las politicas de inclusion en el entorno
laboral, para ello Sanchez (2025) en su estudio sobre “Percepcion de los
empleados sobre la promocion de la inclusién de politicas de género en

una empresa publica de Guayaquil”. Esta investigacion se centr6 en
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analizar las practicas y politicas de inclusién de género implementadas en una
empresa y su incidencia en la perspectiva e integracion de los trabajadores,
con el fin de identificar oportunidades en el entorno laboral. En relacion a la
metodologia implementada se sustentd con referentes teéricos como la teoria
de género; asimismo, se planteé bajo un enfoque cualitativo aplicando una

entrevista a profundidad a los trabajadores.

En cuanto a los resultados de esta investigacién se obtuvo que, una
de “las practicas y politicas de inclusion son los programas de desarrollo
profesional de las mujeres, en donde se las capacita con temas actuales para
gue puedan responder a las demandas de las empresas” (Sanchez K. , 2025,
p. 45).

Las estrategias de inclusion laboral representan fortalezas dentro de
estos espacios, sin embargo, para lograr su efectividad y sostenibilidad
representan una barrera de estructura organizacional, debido a que las
empresas suelen estar inmersas bajo un enfoque patriarcal que refuerza la

discriminacion de las mujeres en el entorno laboral

En esta misma linea, se analizan, “Desafios para la implementacién
de politicas para la igualdad de género en el ambito laboral en Argentina”
por Gonzalez y Yafiez (2022) dicho estudio tuvo como finalidad analizar el
proceso de implementacion de las politicas de género y diversidad en las
empresas publicas de Argentina. En relacion a la metodologia implementada
se traté de un estudio exploratorio con una estrategia de investigacion mixta

aplicando técnicas de enfoque cuantitativo y cualitativo.

En cuanto a los resultados se encontré lo siguiente, los problemas de
género presentes en las empresas se destacan como punto de origen
la cultura organizacional de la empresa. Es decir, que las normas, los
estatutos, valores aceptados histéricamente, la forma de vincularse
entre las personas, entre otros factores, contribuyen en la construccion

de en un modo particular de naturalizar las practicas y no cuestionarlas.
(p. 98).



Es importante enfatizar que, dentro de este entorno laboral no se han
realizado investigaciones en cuanto a la implementacion de estrategias de
equidad igualdad de género a nivel local, por ello este estudio servirh como

un antecedente para futuras investigaciones.

Las estrategias implementadas han contribuido a una mejora
significativa en la participacion de las mujeres en roles técnicos y de liderazgo,
evidenciando una reduccion gradual de las barreras de género. No obstante,
persisten desafios relacionados con la percepcion de capacidades y la
igualdad de oportunidades, subrayando la necesidad continua de politicas

inclusivas y programas de sensibilizacion en la industria.

Por consiguiente, se puede indicar, que, son diversas las situaciones
que suscitan en el entorno laboral en relacion a la discriminacion y
estereotipos existentes entre los colaboradores, por tal motivo es fundamental
que la empresa adapte su reglamento interno a las diferentes normativas
implementada a nivel nacional en cuanto a género, enfoque de derechos,
equidad e igualdad, con la finalidad de prevenir inequidad en la dinamica

laboral

Por otro lado, la discriminacion laboral se evidencia desde diferentes
perspectivas como la desigualdad de desigualdad e inequidad de género, uno
de ellos es el salario no equitativo para las mujeres, por ello, Sanchez et.,

(2021) realizaron un estudio titulado Discriminacién y desigualdad
salarial. Exploracion de brechas por género en Ecuador”. Su investigacion
tuvo como objetivo analizar la persistente desigualdad salarial entre hombres
y mujeres en el mercado laboral ecuatoriano. Utilizando un enfoque aplicado
y descriptivo, encontraron que, aungue la brecha salarial de género se ha
reducido en un 46%, todavia existe una diferencia promedio de $52 a favor de

los hombres.

Este estudio destaca las disparidades econdémicas continuas y propone
medidas para seguir reduciendo la desigualdad de ingresos por género,
enfatizando la importancia de politicas laborales equitativas y estrategias de

sensibilizacién para lograr una mayor igualdad de género en el ambito laboral
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Asimismo, en Colombia se realiza un estudio sobre Inequidad de
género en empresas comerciales del sector de Grandes Superficies de
Bogota-Colombia por Alvarez (2022). Esta investigacion se centré en
analizar la inequidad de género en determinadas areas de una empresa. La
metodologia se fundamentd en un tipo descriptivo-explicativa, con enfoque
cualitativo, el instrumento utilizado para el levantamiento de informacion fue
un cuestionario estructurado por preguntas abiertas y cerradas a una muestra

de 50 colaboradores de una empresa.

Los resultados de esta investigacion lograron evidenciar la prevalencia
de este fendmeno en el contexto laboral, asimismo, la tendencia de normalizar
la violencia de hombres hacia mujeres de distintas formas, las mas

practicadas el acoso entre comparieros de trabajo. (Alvarez, 2022).

En sintesis, todos y cada uno de estos estudios nos llevan a una
conclusién global, resulta imperativo que se adopte un enfoque holistico en la
aplicacion de las estrategias de inclusion y prevencién de inequidad de
género; a su vez, se han identificado barreras que siguen arraigadas para el

desarrollo profesional de las mujeres en el entorno laboral.

De esta manera como punto clave se debe de tener una comprension
multidimensional ya que asi se podréa disefiar e implementar intervenciones
efectivas que van a contribuir a la construccion de espacios laborables

sostenibles, humanizados y sobre todo inclusivos.

1.2 Problematizacién

Las inequidades de género responden a la prevalencia de una cultura
patriarcal arraizada en las bases sobre las cuales se encuentra la sociedad
profundamente conservadora y tradicional. La desigualdad de género se
encuentra presente en todos los aspectos de la vida de las sociedades: en lo
econdémico, lo politico, lo social y laboral, es decir en todos los entornos donde

el ser humano interactla.

Durante afos, se ha trabajo para promover la igualdad de género, sin

embargo, sigue siendo un problema importante en la mayoria de los sectores
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a nivel mundial y mas especificamente en América Latina y Ecuador, sin
embargo, persisten ciertas barreras que impiden el pleno desarrollo potencial
de las mujeres en puestos técnicos y de liderazgo, asi como su participacion

en el mercado laboral en general.

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

Igualdad que tiene como:

Objetivo acortar la brecha entre mujeres y hombres, fomentando la
incorporacion al trabajo de las mujeres en igualdad de condiciones en
puestos operativos, administrativos, intermedios y directivos (...) para
conseguir la igualdad salarial a igual trabajo, igual remuneracion,
evitando condiciones de trabajo discriminatorias, creando una cultura
de la organizacion y responsabilidad social adecuada que garantice
gue la gestion de recursos humanos propenda a la igualdad de

oportunidades para todas y todos. (pag. 16).

Este fenbmeno ha tenido mayor impacto en organizaciones de
produccion, las mismas que durante décadas se han visto influenciadas por
la division sexual del trabajo, la distribucion estereotipada y jerarquizada de
funciones donde se coloca como figura dominadora al grupo masculino y una
escasa 0 nula participacion de la mujer en contextos donde deben existir
figuras de liderazgo y toma de decisiones que conlleven al éxito de la

organizacion.

En cuanto a la empresa donde se realizard el estudio, dichas
desigualdades se ven influenciadas por la existencia de un modelo patriarcal
social, en donde son diversos los factores que colocan en desventaja a las
mujeres cuando se encuentran vinculadas a una empresa, donde las
condiciones fisicas laborales, los diversos y rotativos horarios de trabajo, la
ausencia de politicas de equilibrio trabajo-familia y los paradigmas propios de
la organizacién repercuten de manera directa en las mujeres trabajadoras, en
su acceso a mundo laboral, permanencia en su empresay barreras que limitan

su desarrollo personal y profesional.
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Esta desigualdad de género no actia de manera aislada, sino que se
vincula con otras dimensiones o ejes que se convierten en barreras que limitan
la participacion de las mujeres en el entorno laboral, como la edad, el nivel
educativo, el estado civil o la maternidad, desarrollando vivencias negativas
en el entorno laboral en los diferentes grupos de mujeres. (Mufioz y Pangol,
2021)

Un ejemplo de lo antes expuesto, se detallas las mujeres jovenes con
bajos niveles de formacion académica, se ven frente a obstaculos para poder
acceder a los diversos procesos de capacitacion que demandan las
empresas; a su vez, otra situacion es la situacion que enfrentan las mujeres
madres trabajadoras, quienes, al tener cargas familiares, suele ser un desafio
para conciliar el trabajo y el cuidado que demanda la familia. A la vez, las
mujeres un mayor rango de edad pueden ser concebidas como aquellas que
no se encuentran aptas para llevar a cabo diversas actividades, como el
manejo de las nuevas tecnologias, generando situaciones de discriminacion y

exclusion laboral que han sido desafios de superar durante décadas.

En este sentido, resulta fundamental poder entender que no es lo
mismo implementar estrategias que tengan como finalidad erradicar la
inequidad de género, que ponerlas en practica porque asi lo demanda la
empresa, asi no exista voluntariedad de sus colaboradores; mas bien, que
tenga una visién de practica sostenible en las diferentes empresas. Por ello,
estoy engloba que no solo quede plasmado en papel de manera formal y
metodoldgica, sino que ponerlas en practica de manera critica y con un
enfoque transformador en la dindmica del entorno laboral, reduciendo

desigualdades persistentes en la estructura organizacional (CEPAL, 2018).

Frente a lo expuesto, Gonzalez y Yafez en su estudio sobre “Desafios
para la implementacién de politicas para la igualdad de género en el ambito
de las empresas publicas en Argentina” (2022) corroboran que, los problemas
de género presentes en las empresas se destacan como punto de origen la
cultura organizacional de la empresa. Es decir, que las normas, los estatutos,

valores aceptados histéricamente, la forma de vincularse entre las personas,
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entre otros factores, contribuyen en la construccion de en un modo particular

de naturalizar las practicas y no cuestionarlas. (p. 98).

Estas brechas identificadas en el entorno laboral son necesario la
implementacion de estrategias de género, las cuales se denominan como “el
conjunto de obijetivos, principios, lineas de accion y orientaciones dirigidos a
fomentar la igualdad y equidad de género, tanto formal como material, en sus
funciones sustantivas de educacion, investigacion y proyeccion”. El propdsito
de esta politica es evitar la discriminacion y la desigualdad de género
(Universidad Rafael Landivar, 2022).

Por lo tanto, la investigacion gira en torno a comprender las causas
fundamentales de la desigualdad de género en diversos panoramas laborales
y sociales; también busca tacticas viables con una serie de recomendaciones
factibles para fomentar un ambito de mayor igualad entre ambos géneros

utilizando la Ley Violeta.

1.3 Preguntas de Investigacion.

1.3.1 Preguntas generales

¢Cudles son las percepciones en relacion a las estrategias
implementadas para la promocién de la igualdad y la prevencion de la
inequidad de género en la dinamica laboral de una planta de produccion de

bebidas no alcohdlicas del cantdon Guayaquil durante el afio 20257

1.3.2 Preguntas especificas

¢, Cuadles son las estrategias de promocion de la igualdad y prevencién
de la inequidad de género han sido implementadas en la planta de
produccion?

¢,Como perciben las y los trabajadores la implementaciéon de las
estrategias de promocion de la igualdad y prevencion de la inequidad
de género en el ambiente laboral, en los procesos de desarrollo

profesional y en la equidad de oportunidades?
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¢, Qué barreras se evidencian para la efectividad de las estrategias de
promocién de la igualdad y prevencion de la inequidad de género,
respecto a la participacion de las mujeres en el ambiente laboral,
procesos de desarrollo profesional y en la equidad de oportunidades en

la planta de produccién?

1.4 Objetivo
1.4.1 Objetivo General

Develar las percepciones de los trabajadores en relacion a las
estrategias implementadas para la promocién de la igualdad y la prevencion
de la inequidad de género en una planta de produccion de bebidas no

alcohdlicas del cantén Guayaquil durante el afio 2025.

1.4.2 Objetivos especificos

Describir las estrategias de promocién de la igualdad y prevencion de
la inequidad de género han sido implementadas en la planta de
produccion

Determinar la percepcion de las y los trabajadores la implementacién
de las estrategias de promocién de la igualdad y prevencion de la
inequidad de género en el ambiente laboral, en los procesos de
desarrollo profesional y en la equidad de oportunidades

Identificar las barreras que se evidencian en la efectividad de las
estrategias de promocion de la igualdad y prevencion de la inequidad
de género, respecto a la participacién de las mujeres en el ambiente
laboral, procesos de desarrollo profesional y en la equidad de

oportunidades en la planta de produccién

1.5 Justificacion

Esta investigacion surge de una respuesta cada vez mas necesaria al
contexto laboral actual: una comprension profunda y un analisis sistematico
de las diferentes situaciones de desigualdad e inequidad de las mujeres, lo

cual puede influir diariamente en el bienestar y el rendimiento de las mujeres
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quienes se encuentran mayormente expuestas a situaciones de vulnerabilidad

en las empresas.

Las desigualdades entre mujeres y hombres siguen siendo un tema de
prioridad en la actualidad en todas las regiones del mundo, incluyendo
América Latina y el Caribe y se manifiestan en todos los entornos sociales, en
especial en el entorno laboral, en donde actualmente se visibiliza desventajas
para las mujeres como menor insercion, escasos puestos de altos mandos
para ellas, salarios bajos, escasa participacion en toma de decisiones y
barreras para su crecimiento profesional y personal. (CEPAL, 2025)

Por consiguiente, el presente estudio tiene como objetivo principal
Develar las percepciones de los trabajadores con relacion a las estrategias
implementadas para la promocién de la igualdad y la prevencién de la
inequidad de género en la dinamica laboral de una planta de produccion de
bebidas no alcohdlicas del canton Guayaquil durante el afio 2025. Al mismo
tiempo, este estudio ayudara a obtener evidencias que faciliten insumos para

el disefio de politicas empresariales mas inclusivas y efectivas.

Continuando, en las organizaciones en la actualidad se ha
implementado la conocida Ley Violeta como una herramienta legal sustancial
destinado a reducir o anular cualquier tipo de violencia de género y
disparidades que se presenten entre colaboradores en las empresas en el
contexto nacional; por lo tanto, cuando se implementa dentro de una planta
de fabricacién, no sélo fomenta un ambiente de trabajo en iguales de
oportunidades y condiciones, sino que también, representa una pieza
fundamental para y reforzar la productividad y la unidad social en el interior de

las instituciones.

La investigacion busca aportar una oportunidad académica para
profundizar en el uso de teorias y metodologias en relacién al enfoque de
género dentro del entorno laboral. Realizar un andlisis exhaustivo en relacién
a la efectividad de la Ley Violeta en relacion a la promocion de la igualdad de
género otorga conocimientos tangibles que pueden mejorarlos contextos
laborales y las leyes laborales a nivel pais desde una perspectiva ética, justa

y equitativa.
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En cuanto a la relacion de este estudio con la academia, tiene un vinculo
con los dominios institucionales, se vincula especificamente con el dominio 3:
Economia para el Desarrollo Social y empresarial, este se direcciona en la
economia para el desarrollo social y empresarial. Y se relaciona con la linea
de investigacibn que se relaciona es ética y responsabilidad social-

empresarial (Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil, 2025).

Por otro lado, la relevancia social esta direccionada en la inequidad de
género tiene efectos de largo alcance y consecuencias sistémicas. Cuando se
toman medidas para promover la igualdad de género en el lugar de trabajo,
no solo se ayuda a quienes estan directamente involucrados, sino que
también se promueve un entorno positivo a nivel general, reforzando los
valores de la sociedad humana: igualdad, respeto y derechos. Es probable
que esto genere otras transformaciones sociales, ayudando asi a construir

una sociedad justa y equitativa que beneficie a todos los involucrados.

Las conclusiones de este estudio formaran la base para el disefio de
estrategias mas precisas y adaptadas, teniendo en cuenta la multiplicidad de
elementos que influyen en la realidad del trabajador en relacion a la

discriminacion e inequidad de género en el entorno laboral.
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CAPITULO 2: MARCOS REFERENCIALES

2.1. Marco Teorico

Para un correcto analisis del problema de investigacion del presente
trabajo, se plantea el contenido de este, desde el enfoque de la teoria de la
interseccionalidad de Kimberlé Crenshaw y la teoria del Techo de Cristal de
Marilyn Loden, dichas teorias seran utilizadas como una herramienta tedrica-

metodoldgica que sustentara este apartado.

2.1. 1. Teoria de la Interseccionalidad de Kimberlé Crenshaw

La presente teoria ayuda a analizar cdmo las desigualdades de género
se entrecruzan con otros factores como clase social, etnia o edad, lo cual es
atil si se amplia el analisis al contexto laboral. La Teoria de la
Interseccionalidad fue desarrollada por la destacada académica y activista
afroamericana Kimberlé Crenshaw a finales de la década de 1980. El objetivo
de esta teoria es hacer visible el motivo de la opresion y sus diversas formas
agravan la discriminacién que sufren diversos grupos, sobre todo aquellos que

pertenecen a uno 0 mas grupos marginales (Akotirone, 2020).

Crenshaw desarroll6 esta teoria en respuesta a las distintas
limitaciones de las politicas antidiscriminatorias, las cuales, cree que no
abordaban de una manera adecuada las experiencias de las mujeres, mujeres
negras y otras mujeres como las mujeres trans. (Crenshaw, 1991, Citado por
Esquivel, 2020, pg,. 16).

Desde este sentido, la teoria permite comprender las diferentes
barreas a las que se enfrentan las mujeres en el entorno laboral, un claro
ejemplo que alimenta a esta idea de discriminacién de género de las mujeres,

lo cual puede incidir incluso en acceder a puestos de alto rango en las
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empresas, perpetuando y fomentado la desigualdad en la estructura

empresarial de la empresa de estudio.

A su vez, esta teoria permitira analizar las diferentes barreras que
enfrentan las mujeres para insertarse en las diferentes empresas, entre dichos
obstaculos se presentan la edad, su género, formacion, etnia, entre otros, lo
cual representan desigualdades que privan a las mujeres a desarrollarse

profesionalmente.
Postulados teoricos

“La teoria de la interseccionalidad postula que las experiencias de
opresion que viven las mujeres no pueden ser comprendidas de manera
completa si solo se enfoca en una sola categoria de identidad” (Esquivel, 2020
pg., 23). Por ejemplo, una mujer experimenta discriminacion y hegemonia en
el ambito laboral por un compafiero de trabajo, esto debido a la interseccién
de su género, lo cual representa inequidad de género. Del mismo modo, la
teoria de la interseccionalidad indica que las politicas y enfoques que no
toman en cuenta las intersecciones y barreras que pueden experimentar las
mujeres por su condicion, raza, etnia, etc., pueden acabar siendo

improductivas o incluso perpetuar la desigualdad.

Durante afios se ha visto a las mujeres que han sido vulneradas para
acceder a puestos de alto nivel jerarquico, minimizando sus capacidades y
habilidades. Por ello, la figura masculina minimiza su participacion en el
entorno laboral. En propias palabras de la autora: “la discriminacion racial y
sexual al ser tomadas como formas de discriminacion que son independientes
entre si, invisibilizan las experiencias de los colectivos aminorados dentro del
gran colectivo de los discriminados” (Crenshaw, 1989, citado por Sales, 2017,
p. 231).
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Segun el mismo autor, la interseccionalidad tiene un objetivo doble:

En este sentido la estructura empresarial esta envuelta en un modelo
patriarcal que refuerza situaciones de inequidad para las mujeres

trabajadores, vulnerando sus derechos al acceso a un trabajo digno y decente.

Desde este enfoque se construye la idea de validar las normativas y
estrategias direccionadas a eliminar manifestaciones de violencia y promover

un enfoque de igualdad en la empresa.

La interseccionalidad reconoce y busca hacer visible las situaciones de
violencia y discriminacion de las mujeres en el entorno laboral, las diferencias

que se construyen desde las mismas estructuras empresariales
Ideas Clave de la teoria.

La interseccionalidad busca visibilizar la interconexion de las diferentes
formas de opresién y discriminacion de las cuales las mujeres son victimas

por el hecho de ser mujer. (Séfiora Soto, 2018). La autora describe tres
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dimensiones que estan relacionadas entre si y que son parte fundamental de

la interseccionalidad:

. .. _ Dinamica
Dinamica Pilitica .
Representacional

eEsta se refiere a los elLas mujeres al eEsta dimension se refiere
diferentes lugares que pertenecer por lo menos a la construccidon cultural
ocupan las mujeres en la a dos grupos que se les atribuye a las
interseccion raza/género subordinados los cuales mujeres, pero al mismo
y que originan diferentes son género Yy clase, tiempo, sumisas e
experiencias de muchas veces las incapaces de quejarse.
discriminacién, entre las agendas no articulan vy

mas importantes estarian entran en conflicto.

la subalternidad y

violencia

Estas dimensiones dan a conocer como la misma estructura social es
reproductor del sistema patriarcal, por tal motivo, a pesar de la existencia de
politicas y normativas que busquen minimizar o erradicar las desigualdades
de género resulta un desafio cambiar la perspectiva masculinizada en cuanto

al rol de la mujer en los diferentes entornos sociales, en especial la empresa.

Akotirene (2020) argumenta que la teoria de la interseccionalidad de
Crenshaw “es realmente una herramienta tedrica y metodolégica porque
facilita visualizar la red y trampas en las estructuras del racismo, y el
cisheteropatriarcado con la consecuente interaccién simultanea de las

distintas caracteristicas de identidad” (p. 4).

“Las discriminaciones son mas que la suma de sus partes, ya que estas
pueden ser originadas por una condicion de género, clase, raza o por el enlace
de todas estas” (Esquivel, 2020, p. 17). Esta “suma” de cualidades
discriminatorias no es equivalente a su suma aritmética. Por otro lado, otra de
las ideas clave de la teoria de la interseccionalidad es la idea de la matriz de
la Dominacion, la cual es un marco que visualiza de forma grafica las multiples
capas de opresion y como estas se interceptan en la experiencia de una
persona. Por ejemplo, una mujer experimenta la opresion de género por su

condicion.
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La interseccionalidad permite identificar barreras intrinsecas en las
estructuras organizacionales. Desde este enfoque teorico, se visualiza a una
mujer que puede hacer frente a situaciones de discriminacion por diferentes
factores como raza, género, discapacidad, desde esto, las politicas o
reglamentos internos de las empresas deben responder de manera inmediata
a estas dificultades. Integrar este tipo de estrategias o politicas que
reconozcan el valor de las mujeres y atiendan el problema de la discriminacion

en la organizacion.

2.1.2. Teoria del Techo de Cristal

Explica las barreras invisibles que impiden a las mujeres acceder a
puestos jerarquicos, pese a tener capacidades similares o superiores a sus
pares hombres. Se vincula directamente con el andlisis de la participacion de
mujeres en cargos directivo. En 1978, Marilyn Loden acufio el término techo
de cristal en el transcurso de una mesa redonda cuyo tema central era las
aspiraciones de las mujeres. La autora recurrid a dicho concepto techo de
cristal para dar respuesta al origen de las dificultades a las que se enfrentaban
profesionalmente las mujeres era cultural, social y no personal (Universidad
Pontificia, 2021)

Al hablar de techo de cristal, hacemos alusién a una denominacién con
la que se manifiesta a todas aquellas situaciones que se priva a las personas,
en concreto las mujeres, para crecer de manera profesional y personal en las
organizaciones y como respuesta a factores sociales y culturales ulteriores
por parte de los distintos actores implicados en este proceso de desarrollo,
logran que sus carreras profesionales de las mujeres se vean truncadas,
frente a las posibilidades positivas que tiene la figura masculino en este

entorno.

Por tal motivo, la conciencia que existe de la disparidad de género en
las relaciones laborales entre hombre y mujeres, y el impacto negativo que
esta presenta en las dindmicas familiares no es suficiente para estar

satisfechos. Como sucede con cualquier problematica, se precisa de la
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comprension de las causas, del entendimiento de la sustancia y de la

generacion de propuestas viables para su solucion (Urdiales, 2021).

De esta manera, el techo de cristal esté vinculada con la segregacion
de género y es conceptualizado como un mecanismo aparentemente invisible,
pero que resulta discriminatorio para la mujer, puesto que, al trazarle un limite
o barrera para cumplir con diversas metas y objetivos en el entorno laboral,

como su ascenso profesional que dificilmente es capaz de sobrepasar.

Desde esta perspectiva, el techo de cristal siempre ha sido una
problematica presente dentro de las organizaciones, puesto que, se ha
normalizado que Unicamente los hombres se encuentren ocupando puestos
de trabajo de alto niveles jerarquicos, porque asi lo requieren las empresas.
Desde esta perspectiva son las propias instituciones que reproducen estas

ideas preconcebidas estereotipadas en relacion al género.

Babera et al. (2002) plantean que, “la segregacion de género se
convierte en discriminatoria en la medida en que las actividades laborales
femeninas van acompafiadas de sueldos mas bajos, mayor indice de

desempleo, menor valoracion social y mayor inestabilidad” (p. 55).

Existen algunos aspectos importantes que describe Reyes (2022) que
representan limitaciones en las mujeres para acceder a las mismas
condiciones y oportunidades que los hombres, a continuacion, se describen

las siguientes:

Como primer punto esta suelo pegajoso, el cual representa el obstaculo
que tienen el grupo femenino en comparacién con los hombres a la hora de
abandonar un puesto en el entorno laboral. La principal diferencia de esta
categoria conceptual es que el techo de cristal obstaculiza a la mujer a
posesionarse a los puestos de alto mando, mientras que el suelo pegajoso
retiene a la mujer en su gran mayoria un empleo precario sin la opcion de
acceder a otro debido a las limitaciones laborales, donde la responsabilidad y

el salario generalmente son bajos. (Reyes, 2022).
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Otro punto, es la pared de cristal “barreras con las que se encuentra
normalmente la mujer a la hora de acceder a ciertos sectores econémicos, los

cuales generalmente estan ocupados por hombres”. (p. 13).

La escalera de cristal se trata de una categoria que hace referencia a
“‘que los hombres acceden con mas facilidad que las mujeres a puestos de
alta direccion en determinados sectores, en los que a pesar de estar
ampliamente dominados por mujeres siguen ascendiendo mas rapido los
hombres.” (p. 14).

Otro aspecto es el laberinto de cristal, el cual se conceptualiza como
una serie de obstaculos que desarrollan interferencia en el desarrollo de la
carrera profesional de las mujeres, ya sea por el conflicto de conciliacién de
los roles productivos con los reproductivos, pero que a su vez se vinculan con

la cultura organizacional.

Finalmente, las barreras que imposibilitan la progresién de la mujer
éstas se reflejan en tres tipos entornos: familiares, sociales y personales:

- Barreras personales: Asociadas a la identidad de género femenina.
Estas tienen relacion con el proceso de socializaciéon que fomenta el
desarrollo de caracteristicas y actitudes asociadas a la identidad de
género femenina;

- Barreras Sociales: Asociadas a la cultura organizacional y los
estereotipos de género. La cultura organizacional actia bloqueando la
promocién laboral de las mujeres a través de varios procesos influidos
por estereotipos y roles de género;

- Barreras familiares: El perfil directivo esta asociado a largas horas de
permanencia y movilidad geografica. El triple papel de las mujeres:
esposa, madre y directiva, representa un problema crucial para asumir

puestos que demandan disponibilidad casi total. (pp. 16-17).

En base a todo lo mencionado, se recalca que, la influencia que ha
tenido para la mujer el rol otorgado del cuidado del hogar y de la familia y que
en la actualidad sigue otorgandosele, lo que deriva en una incompatibilidad
por su parte para conciliar la vida personal y familiar siendo éste un freno para

su ascenso laboral. Ademas, dentro del entorno laboral se puede percibir
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desigualdad debido a distintos factores que se desprenden de la condicion de

las mujeres.

2.2. Marco Conceptual

2.2.1. lgualdad de género
Se conoce como igualdad de género al acceso equitativo a derechos,

responsabilidades y oportunidades laborales, sin importar el género.

La igualdad de género parte del reconocimiento de que histéricamente
las mujeres han sido discriminadas y es necesario llevar a cabo
acciones que eliminen la desigualdad historica y acorten las brechas
entre mujeres y hombres de manera que se sienten las bases para una
efectiva igualdad de género, tomando en cuenta que la desigualdad
gue de facto padecen las mujeres puede agravarse en funcion de la
edad, la raza, la pertenencia étnica, la orientacion sexual, el nivel

socioecondémico, entre otros (Onu Mujeres, 2021).

Se debe destacar que el concepto igualdad de género nos invita a tener
un trato justo entre hombres y mujeres, desde las particularidades, tratando
de erradicar las desigualdades que limitan a las mujeres en el acceso a
empleos (UNICEF, 2019).

Esta definicion estéa relacionada con el enfoque de género, que amerita
considerar como las relaciones de género influyen en las dinAmicas laborales,
y como se transforman para promover un mayor indice de inclusiéon. Se toma
en consideracion que las politicas de género al momento del reclutamiento no
solo buscan desarrollar la representacién femenina en los puestos laborales,
sino también desafiar y cambiar los estereotipos asociados al género (Tobias
Olarte, 2018).

Esta categoria conceptual representa una de las variables
independientes de este estudio, puesto que, a través de la inclusion de
estrategias de igualdad se pretende visualizar de qué manera se han

minimizado situaciones de desigualdad y violencia en el entorno laboral.
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2.1.2. Inequidad de género

Se conceptualiza a aquella situacion de desventaja estructural que
afecta a un género (principalmente mujeres) en el acceso a recursos y
decisiones. Carrillo et al. (2013) citado por Delgado y Tapia (2024) para
quienes la desigualdad de género implica la falta de acceso a las
oportunidades a las mujeres quienes deben tener las mismas prioridades
como cualquier otro. Sin embargo, esta inequidad viene arraigada de la esfera
social, la cual durante décadas ha restringe a la mujer ante diferentes
situaciones por su condicién de género. Las inequidades, también llamadas
brechas de género, son el resultado de patrones culturales, sociolégicos y
econdmicos que afectan el desarrollo de las mujeres.

De acuerdo con esto, Castafieda y Diaz (2019) infieren que:

A lo largo de su vida, tanto mujeres como hombres adquieren
comportamientos especificos a través de un proceso de socializacién
basado en construcciones sociales. Estas diferencias influyen en sus
condiciones de vida, las cuales cambian con el tiempo,
independientemente de su identidad sexual. Factores como los
cambios generacionales, el aumento en la esperanza de vida, la
maternidad, la crianza y la participacion en el mercado laboral
configuran distintas formas de desigualdad de género segun la etapa

de vida de cada persona. (Castafieda y Diaz, 2019, p. 11)

A partir de lo expuesto, se puede entender que, a través de los
procesos de socializacion, las mujeres llegan a naturalizar la subordinacion y
la discriminacion como parte de su realidad por el hecho de ser mujeres. Al
mismo tiempo, los hombres interiorizan la dominacion como un rasgo
inherente a su rol masculino. Esta dindmica refuerza las desigualdades de
género y coloca a las mujeres en una posicion de desventaja frente a los

hombres.

2.1.3 Estrategias de inclusién
Se conoce a todas aquellas acciones o politicas disefiadas para integrar
a las mujeres en condiciones de equidad dentro de una organizacion. Las

estrategias de inclusion laboral se describen como los esfuerzos sistematicos
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para respaldar la igualdad de oportunidad de empleo para todas las personas,
en especifico las que tienen discapacidades. Este concepto comprende varias
estrategias predestinadas a crear entornos laborales propicios, abordar las
barreras e impulsar politicas que faciliten la integracion de los grupos
marginados en la fuerza laboral (Galarza y Farah, 2024).

Es relevante mencionar que la afiliacion de empleados tiene un efecto
propicio en la productividad total y en el contexto laboral. Los espacios de
trabajo inclusivos reducen la desercién, la ausencia y, por ende, la renuncia
del personal es necesario promover equipos de alto rendimiento desde la
aplicacion de estrategias motivadoras que generen satisfaccion de los
empleados (Radziwill y Benton, 2024).

Esta categoria representa a la variable independiente, la cual es la base
conceptual de este estudio. Al hablar de las estrategias de inclusion se
propone alternativas para normar el contexto laboral para prevenir y mitigar
manifestaciones de exclusion entre los colaboradores; a su vez promover

entorno saludable basados en un enfoque de derechos y de igualdad.

2.1.4. Desarrollo profesional

Es aquel proceso mediante el cual un/a trabajador/a accede a
capacitaciéon, promocion y reconocimiento dentro de su espacio laboral.
Ademas, es otorgar programas que oferten oportunidades de desarrollo
profesional es una estrategia importante para promover el bienestar de los
colaboradores en la empresa. Esto engloba programas direccionadas a
capacitar y actualizar los conocimientos de los colaboradores. Ser apoyo de
los colaboradores en relaciébn a su crecimiento profesional otorgara a la
empresa profesionales con mejorares habilidades y conocimientos. (Brito et
al., 2020).

El desarrollo profesional continuo es un factor clave en la retencion de
talento y el bienestar laboral. Segun Sanchez y Martinez (2020), los
programas de capacitacion contribuyen a promover la motivacion del
colaborador y la satisfaccion empresarial al otorgar a los colaboradores

oportunidades y programas de crecimiento profesional.
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Cuando la empresa en cuestion propone programas de desarrollo
profesional en donde participen tanto hombres y mujeres permite brindar un
entorno laboral inclusivo en donde todos tienen las mismas oportunidades y
posibilidades de desarrollar alin mas sus potencialidades y habilidades a partir

de su participacion en este tipo de actividades.

2.1.5. Desigualdad laboral

La desigualdad laboral ocurre cuando a una persona se le niega el
acceso al empleo o se les ofrecen condiciones desfavorables debido a
caracteristicas fisicas, culturales o de cualquier otra naturaleza. Segun las
reflexiones de Zarzuela (2016) la discriminacion laboral es cualquier acto o
trato desigual que se da en el &mbito laboral por motivos de raza, sexo,

religion, orientacion sexual, discapacidad u otros factores.

Los autores reconocen que la discriminacién laboral puede manifestarse
de diversas formas. Esto puede incluir la negativa a contratar a una persona,
la asignacion de tareas de menor responsabilidad debido a prejuicios sobre
sus capacidades o la desigualdad salarial en comparacién con otros

trabajadores en condiciones similares.

Segun la ONU (2021), este tipo de discriminacion tiene un impacto
negativo en la vida de quienes la padecen, ya que puede reducir su autoestima
y aumentar sus niveles de estrés, afectando tanto su bienestar personal como

su desempefio laboral.

La desigualdad laboral es una situacion que se ha manifestado en
diferentes empresas del pais tanto publicas como privada, en este sentido
resulta alarmante percibir cifras considerables en relacion a casos de
discriminacion laboral en el trabajo, cuando las normativas ecuatorianas
promueven y tributan a la inclusion y no discriminacion en los entornos de

trabajo
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2.1.6. Remuneracion y Beneficios

La remuneracion y beneficios dentro de la actividad laboral son
elementos cruciales para la equidad laboral y la justicia social. Los salarios y
beneficios desiguales pueden estar relacionadas con identidades
interseccionales, como el género, la raza o la clase social; estas fomentan la
perpetuacion de las inequidades en términos de remuneracion y demas
beneficios entre los empleados creando una cultura de desigualdades en el
ambito del trabajo (Wo Ching, 2019).

La discriminacién de género que resulta en la brecha salarial, en las
oportunidades de crecimiento dentro del trabajo y las barreras sistémicas que
afectan la movilidad econémica de clases especificas son caracteristicas
fundamentales que delinean estas inequidades. Diversos subgrupos
especificos, como mujeres de color o individuos pertenecientes a grupos
étnicos minoritarios de clases socioeconOmicas bajas, que experimentan
desigualdades muy marcadas en relacion con la remuneracién que reciben

por parte de sus empleadores (Lacueva et al., 2016).

2.3. Marco Normativo
Constitucion de la Republica del Ecuador

El Articulo 70 impone que “el Estado formulara y ejecutara politicas
para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo
especializado de acuerdo con la ley, e incorporara el enfoque de género en
planes y programas, y brindard asistencia técnica para su obligatoria
aplicacion en el sector publico” (Constitucién de la Republica del Ecuador,
2008).

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

desigualdades” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).
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En este sentido las empresas ecuatorianas son llamadas a construir
politicas y estrategias de inclusion laboral, como lo es el caso de la empresa
en cuestion, la cual, a partir de las leyes vigentes en el contexto nacional, ha
implementado estrategias con la finalidad de incorporar un enfoque de

igualdad y derechos en la planta.

Ley Organica Reformatoria a Varios Cuerpos Legales para Prevenir y

Erradicar la Violencia contra las Mujeres (Ley Violeta, Ecuador, 2022)

En su Art. 1 manifiesta que “El Estado fortalecera, promovera,
garantizara y ejecutara transversalizaciones con enfoque de género y
multiculturalidad mediante incentivos y politicas publicas que incentiven a la
poblacion civil a la potencializacion de las mujeres en su diversidad, con la
finalidad de lograr su empoderamiento, crecimiento e independencia personal,
econdmica y social y laboral inclusivo, generando beneficios, mecanismos de
acceso, entre otros que garanticen el acceso de las mujeres en su diversidad
al desarrollo econdmico, social y laboral” (Ley Organica para Impulsar la
Economia Violeta, 2023).

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

discriminacion alguna”.

En este sentido, este tipo de normativas es la que se encuentran
vigente en el entorno laboral en el que se presenta en el que se presenta el
estudio; no obstante, se han percibido barreras que privan de una verdadera
efectividad y sostenibilidad de dichas estrategias en la estructura

organizacional.
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Codigo del Trabajo Ecuatoriano

El presente codigo es de aplicacion a nivel nacional y en todas las
modalidades de trabajo, el cual parte desde la idea de que este trabajo es un
deber social, un derecho humano, y que se encuentra protegido por la
Constitucion, leyes internacionales y nacionales. Todo trabajador en el pais
se regula con esta legislacion, considerando que tienen libertad de trabajo y
contratacion, asi como una lista de derechos irrenunciables, que deben gozar
de proteccion, y las leyes seran de aplicacion favorable para el trabajador
siempre (Cdédigo del Trabajo, 2020).

También, se establece el principio de igualdad de oportunidades,
prohibiendo la discriminacion por motivos de género y reforzando la igualdad
de trato en diversas instancias laborales en los articulos 7 y 8. Al mismo
tiempo, el Articulo 82 prohibe practicas discriminatorias, incluyendo aquellas
relacionadas con la remuneracion, puesto que, esta normativa promueve y
tributa el derecho al trabajo de todas y todos a través de acciones que estén

direccionadas a un enfoque de derechos (Cédigo del Trabajo, 2020).

Convencion para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién

contra la Mujer

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

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

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

desigualdades (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2018).
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En este sentido esta normativa se centra en la mitigacion de situaciones
qgue vulneren los derechos de las mujeres en el entorno laboral; asimismo
detectar modelos patriarcales arraizados en la estructura organizacional, lo
que promueve la desigualdad y escasas oportunidades de desarrollo

profesional de las mujeres.

2.4. Marco Estratégico

Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador

Este plan representa el compromiso con la calidad y los empleos, el
plan que representa la vision de un Ecuador donde cada trabajador disfruta
de la oportunidad de construir un futuro mejor

Eje Social: Reconociendo que cada trabajador es parte de una familia
y una comunidad. Esto significa no solo su avance personal y profesional, sino
gue sus necesidades no mencionadas y los sistemas que abordan su salud y
bienestar general, su inclusion y un espacio seguro que forme el sentido de
pertenencia del colaborador (Consejo Nacional de Discapacidades, 2024).

Eje Econdmico: Comprende que los espacios de trabajo saludables no
son un costo, son una inversién en el potencial humano. Crea las condiciones
laborales equitativas que promuevan las mismas oportunidades para todos y

todas (Consejo Nacional de Discapacidades, 2024).

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

equitativo en Ecuador.

En este sentido las empresas se encuentran en la responsabilidad de
construir espacios de trabajo inclusivos promoviendo oportunidades de

empleo justas en iguales de oportunidades y condiciones.
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Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Estos objetivos, en el contexto de la fuerza laboral, también nos
permiten recordar que detras de cada estadistica, hay historias humanas,
suefos y aspiraciones. Dichos objetivos son particularmente relevantes para
el bienestar de los trabajadores, basados en un enfoque de inclusién y de
derechos:

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

En este sentido, las organizaciones deben promover la efectividad de
las politicas de inclusion con la finalidad de impulsar la igualdad de género en
el entorno de trabajo, otorgando un espacio de trabajo libre de discriminacion

y violencia.
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CAPITULO 3: METOLOGIA DE INVESTIGACION

En el presente apartado se establece la base metodoldgica de este
estudio, el mismo que se ha definido para responder a los objetivos

especificos planteados en capitulos anteriores.

3.1. Enfoque de Investigacion

Para el presente estudio se ha planteado un enfoque mixto, el cual
emplea una perspectiva cualitativa y cuantitativa con la finalidad de investigar
el objeto de estudio de una manera integral a partir de la informacion subjetiva
que se pretende levantar.

Desde la perspectiva de los autores Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) mencionan que los enfoques mixtos, también conocidos como
hibridos, constituyen un conjunto de procesos y métodos sisteméticos,
empiricos y criticos de la investigacion, por esto engloban una recoleccion y
andlisis de datos, tanto de tipo cuantitativo y cualitativo, logrando asi una
integracion de ambos enfoques, de esta manera, se obtiene una discusion
conjunta, para llevar a cabo deducciones que se realizan a partir de datos
obtenidos durante el levantamiento de informacién que se lo realiza a partir

de los instrumentos aplicados (Hernande-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2. Tipo de Investigacion

La siguiente investigacion se esta desarrollando desde un caracter
exploratorio-descriptivo con disefio mixto; en este tipo de investigaciones, se
tratan de develar nuevos conocimientos y realidades dentro de los fenomenos
gue se estudian, llegando a un conocimiento mas profundo acerca de este. Es

decir, el investigador pasa a ser el encargado de asumir la realidad desde la
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perspectiva de un explorador, cuestionando esta realidad para llegar a

conocer mucho mas de ella (Hernandez Sampieri, 1997).

Un punto importante para desarrollar la investigacion desde esta
perspectiva es tener claro qué es lo que se conoce acerca del problema de
investigacién, prestando especial atencion a todos aquellos aspectos que se
ignoran dentro de esta realidad (Rojas, 2015). Asi mismo, cuando las
investigaciones son descriptivas, el rol del investigador esta en caracterizar
por completo todos los eventos o situaciones que giran en torno a dicha
realidad problemética; es decir, que debe prestar especial atencion a todas
las manifestaciones en torno al fenobmeno que se estudia, pues esta es la
Gnica manera de medir o evaluar algunos de sus aspectos (Hernandez y
Fernandez, 2014).

Se aplicé el método descriptivo con la finalidad de caracterizar las
percepciones y las estrategias; a su vez es exploratorio porque no hay
suficientes antecedentes de la empresa de estudio.

3.3. Método Multiple y Disefio Simultaneo

Para Bryman (2006) el enfoque multimétodo (enfoque que combina lo
cuantitativo y lo cualitativo) se divide en distintos métodos los cuales son,
multiple, mixto, integrado, multimodal o multi estrategia. EIl método mdultiple
también forma parte de la presente investigacion, puesto que es una
estrategia de investigacion basada en un grupo de distintos métodos y
técnicas de comprensién para un mismo problema, tomando en cuenta
criterios de combinacion entre las rutas y procedimientos manejados para
promover y aprobar el conocimiento cientifico del estudio (Blanco y Pirela,
2016)

De la misma forma, Morgan (1998) sefala que el enfoque mudltiple
permite una labor investigativa basada en técnicas y procedimientos
procedentes del enfoque cuantitativo y cualitativo en todo el transcurso de la
investigacién empezando por el planteamiento del problema y sus distintos

pasos a ejecutar hasta llegar al disefio operacional del mismo.
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Siguiendo esta linea, Morse (2003) establece que los enfoques
multimétodo poseen dos tipos de disefios los cuales, son simultaneo y
secuencial, cabe mencionar que el disefio utilizado para desarrollar este
estudio es el disefio simultaneo porque permite que una estrategia
investigativa se encuentre subordinada a otra pudiendo ser detallada de la

misma forma y utilizando las mismas variables (Ruiz, 2008).

3.4. Poblacion y muestra

La poblacion o universo es el conjunto de elementos que poseen
relacion en un determinado entorno, estas cumplen con variables que tienen
caracteristicas en comun (Bernal, 2010). Ademas, este componente
metodologico es meramente relevante para conocer la totalidad de todas
aguellas unidades que guardan caracteristicas similares, las cuales podran

ser utilizadas para obtener informacion necesaria en nuestro estudio.

La poblacion de la presente investigacién esta conformada por los
trabajadores de una empresa de bebidas no alcohdlicas, en la cual existen un
total de 121 colaboradores, quienes nos brindaron informacion subjetiva a
través de la aplicacién de dos técnicas

Division F M Total General
Contabilidad 5 2 7
Talento Humano 10 3 13
Compras 6 1 7
Operativo 4 90 94
Total 25 96 121

Informacion obtenida de data de la empresa de bebidas no alcohdlicas
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La presente tabla muestra la division de los colaboradores de la
empresa de bebidas no alcohodlicas donde se realizé el estudio y el
levantamiento de informacion. En este sentido el universo es de 121
empleados. Por otro lado, se encuentra la muestra de estudio, la cual para
Bernal (2010) la es aquella porcion especifica de la poblacién que se va a

realizar en realidad la investigacion.

Es importante mencionar, que, la muestra del presente estudio estuvo
se obtuvo por voluntariedad de cada trabajador, debido a que presentaron
resistencia para participar en esta investigacion por tal motivo, conformado
por 94 colaboradores de la institucion del area operativa (encuesta) y 5
trabajadores del area de Talento Humano (entrevista). El total de la muestra

fueron 99.

3.5. Muestreo

En este caso, el muestreo que se usara para la investigacion sera el no
probabilistico por conveniencia, en donde el procedimiento de seleccion de la
muestra es un poco mas informal, pues no tiene una relacién de dependencia
con las probabilidades, sino con las caracteristicas especificas que se le
quiere brindar a la investigacién para que se cumplan los criterios (Hernandez
et al., 1997). Se utilizd este tipo de muestreo debido a que los participantes

cumplieron determinaron criterios de seleccién para participantes

Criterios Muestrales:

- Colaboradores hombres y mujeres

- Colaboradores con mas de un afo en la empresa

- Colaboradores del area de Talento humano y operativo

- Personal con predisposicién para trabajar en el estudio
3.6. Formas de recoleccion de informacion

Para recolectar la informacion pertinente y necesaria para el presente

estudio, es necesario hacerlo a partir de los objetivos propuestos al inicio de

37



este, por ello, es esencial declarar y establecer las técnicas o adaptar los
instrumentos, acorde a lo que se desea conocer en la investigacion (Hurtado,
2000)

Para el presente estudio se han establecido dos técnicas, las cuales
han sido definidas para respondes a cada objetivo especifico propuesto en
este estudio, una con enfoque cuantitativo, una encuesta, la misma que
estuvo conformada por un cuestionario de 25 preguntas, aplicadas a una

muestra de 94 colaboradores.

El instrumento para identificar como las estrategias de inclusion vy
promocion de la igual y su impacto en el entorno laboral fue elaborado por la
investigadora a partir de la matriz de operacionalizacion con el fin de llevar a
cabo un conjunto de interrogantes ordenadas por categorias y clasificadas con
relacion al tema de estudio. La técnica de la encuesta es mayormente
escogida en las investigaciones en donde se utiliza el nivel descriptivos y
exploratorios. Este instrumento contribuird a dar respuesta a los objetivos
especificos. Se aplicé una encuesta mediante la plataforma Google Fromm
enviando el enlace a todos los trabajadores para que puedan ingresar y

llenarlas.

En base a la técnica con enfoque cualitativo, se opt6 por construir una
entrevista semiestructurada, la mismo que estuvo estructurados por una guia
de 20 preguntas y fue aplicada a una muestra de 5 colaboradores. Ambas
técnicas estaran direccionadas a identificar las percepciones de los

trabajadores en torno a las percepciones de las estrategias de inclusion.

Este instrumento fue elaborado por la investigadora a partir de la matriz
de operacionalizacion de variables para dar respuesta a los objetivos
especificos de este estudio. Se realizaron seis entrevistas a 5 trabajadores del

area de Recursos Humanos.

Finalmente, ambos instrumentos fueron construidos a partir de la matriz
de operacionalizacién de variables. A su vez, para la validacion de los
instrumentos se abarcaron las categorias de estudio las mismas que fueron

tomadas de los objetivos especificos.
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3.7. Formas de andalisis de informacion

En lo que respecta a la evaluaciéon de la informacién, la investigacion
cualitativa presenta una particularidad destacada: la recopilacion y el analisis
de datos se llevan a cabo de manera simultanea. Aunque cada estudio posea
singularidades, se puede destacar que, en esencia, implica la creacién de
narrativas por parte de los participantes y las observaciones del investigador.
Después de esta etapa, el andlisis progresa iniciando con una codificacion,
que involucra la comparacion de categorias y se denomina codificacion axial

(Hernandez Sampieri, Fernandez, & Baptista, 2014).

A su vez, con la técnica cuantitativa, como lo son las encuestas se
recurrio a la tabulacién de datos y estadistica descriptiva tabuladas y arrojaran
gréficos estadisticos. Esto se realiz6 mediante formulas de Excel que permitié

incluso la construccién de graficos bivariados.

3.8. Variables y subvariables

Estrategias de promocion de la igualdad:
- Desarrollo profesional

- Participacién laboral femenino

Percepcion de los colaboradores en laimplementacién de las estrategias
de promocién de laigualdad y prevencion de lainequidad de género:
- Procesos de desarrollo profesional

- Equidad de oportunidades

Barreras que se evidencian en la efectividad de las estrategias de
promocion de la igualdad y prevencion de la inequidad de género
- Participacion de las mujeres en el ambiente laboral

- Techo de cristal
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CAPITULO 4: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se plantan los resultados de investigacion
los cuales fueron obtenidos a partir de la aplicacion de instrumentos como la

entrevista y un cuestionario de encuestas.

4.1. Caracterizacion de la muestra
4.1.1. Género y afios de labor de los colaboradores

En el presente gréafico se visualiza el género y los afios de labora de

los trabajadores de una empresa de bebidas no alcohdlicas de la ciudad de

Guayaquil
0,
80% 71% % % 69%
0
70%
60%
50% B De 11a15afios
339
40% 2% %31% mDe 1a5 afios
(]
30% De 16 afios a mas
20%
De 6 a 10 aios
10%
0%
Femenino Masculino

GENERO Y ANOS DE LABOR DE LOS COLABORADORES

llustracion 1Datos obtenidos de encuestas aplicadas a trabajadores

Se observa que un 75% de los trabajadores de género masculino tienen
de 1 a 5 afios de antigiedad en la empresa, seguido de un 71% de este mismo
grupo tienen de 11 a 15 afios laborando. Un 69% tiene entre 6 a 10 afios y

finalmente, un 67% tienen laborando 16 afios a mas en la empresa.

En cuanto a los datos estadisticos de las mujeres colaboradores se

evidencia que un 33% tiene 16 afos de antigiiedad, seguido de un 31% que
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escogio el indicador de 6 a 10 afios laborando. Un 29% de 11 a 15 afios y un
25% de 1 a 5 afios

Estos datos revelan que existen una mayor insercion y antigiiedad de
hombres en la empresa, a diferencia de las mujeres en donde se evidencia
una minoria de su participacion en esta empresa. Desde esto se puede
percibir una desigualdad de género en cuanto a la contratacion mayormente
de hombres. Esto es efecto del tradicional techo de cristal, el cual representa
un obstaculo que enfrentan las mujeres a acceder a un puesto de trabajo o

ascender en su carrera profesional.

4.1.2. Género e instruccion de los trabajadores

En el presente gréfico se visualiza el género y la instruccion de los
trabajadores de una empresa de bebidas no alcohdlicas de la ciudad de

Guayaquil

70%
60%
50%

40%
30% 23%

27%

B Femenino

20% B Masculino

10%
0%

Cuarto Nivel Secundaria Tercer Nivel

Instruccién y género de los colaboradores

lustracion 2 Datos obtenidos de encuestas aplicadas a trabajadores

Un 64% de mujeres tienen instruccion de tercer nivel, seguido de un
62% que poseen la misma formaciéon. Un 27% de mujeres tienen instruccién
secundaria, un 23% de hombres tienen instruccion de cuarto nivel y un 9%
poseen la misma formacion. Esto puede ser un elemento clave, lo cual indique
las capacidades y habilidades que pueden desarrollar las mujeres y hombres

en cuanto al rol que desempefian en su area de trabajo.
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Desde la perspectiva de Montenegro et al. (2018) “La educacion juega
un rol preponderante en la ruptura de ciertos prejuicios sociales, dado que es
una poderosa palanca para apuntalar el reconocimiento de la mujer con los
mismos derechos educativos, laborales, politicos, sociales y culturales que el

hombre”.

4.2. Objetivo 1: Describir las estrategias de promocién de la igualdad
y prevencién de la inequidad de género han sido implementadas
en la planta de produccion

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

equitativa en la institucion.

Informales

Comunicacion Inclusiva

Datos obtenidos de la matriz de operacionalizacion de variables
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4.1.1. Acceso alas mismas oportunidades de capacitacion

100% 100%

100%
90%
80%
70%
60%

50%
a0% 33%

86%

% 67%
m Algunas veces
m Casi nunca
Casi siempre
30% Nunca
20%
10%
0%

M Siempre

Femenino Masculino

ACCEDO A LAS MISMAS OPORTUNIDADES DE CAPACITACIONES
llustracién 3 Datos obtenidos de las encuestas aplicadas

La presente grafica visibiliza que un 100% de las mujeres nunca
acceden a las mismas oportunidades laborales. Frente a las respuestas de los
hombres indicaron que 86% casi siempre acceden a las mismas
oportunidades. Desde la percepcién de los colaboradores hombres un 100%
indicé que siempre acceden a las mismas oportunidades laborales, un 86%
casi siempre. Entonces, las mujeres nunca acceden las mismas

oportunidades en su lugar de trabajo, a diferencia de los hombres.

En los relatos de entrevistas otorgados por los trabajadores en relacion

al acceso de capacitaciones se conocio:

“Nos brindan capacitaciones, pero no todos podemos participar, en mi
caso mis actividades se cruzan con horarios de capacitacion por eso
no puedo asistir, en relacion con mis comparfieros ellos en el area

operativa si pueden porque sus horarios son mas flexibles” (AF, 2025).

Este fragmento de entrevista manifiesta una barrera de estructura
organizacional, como lo son las capacitaciones propias del entorno laboral, las
mismas que son esenciales para el desarrollo profesional y ascenso de las

mujeres, no obstante, debido a las diferencias horarias no esta al alcance de
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la colaboradora acceder a estos programas, lo cual evidencia la presencia de

desigualdad en el entorno laboral.

Desde la perspectiva de Babera et al. (2002) el techo de cristal alude
a aguellos obstaculos explicitos que privan el avancen de la formacién
profesional de las mujeres pese a la existencia de oportunidades. En el
contexto de la empresa, aunque se ofertan capacitaciones a todos y todas,
los horarios de trabajo rigidos influyen en la no participacion de las mujeres
en este programa ofertado por la empresa, lo cual evidencia una desigualdad

encubierta.

En este sentido, los entornos laborales estan estructurados por
construcciones sociales en torno a la inequidad y desigualdad de género que
privan a las mujeres a participar en oportunidades de aprendizaje. Esto implica
que, asi en las empresas implicitamente se encuentre bajo un modelo
patriarcal y desde el enfoque cultural impedir el acceso a las mismas
oportunidades de desarrollo y/o capacitacion; a su vez, las mujeres que no
cuentan con este tipo de capacitaciones suelen tener menos probabilidades a

acceder a puestos de alto mando.

En esta misma linea, el ascenso a puestos de trabajo liderazgo para
las mujeres suele convertirse en una lucha constante en torno a los
estereotipos en torno al género; asimismo, las empresas tienen mayor
preferencia en los hombres trabajadores para contratacién y liderazgo en
areas estratégicas en determinadas areas de trabajo, desde esto se perciben

las conocidas paredes de cristal (Hernandez C. , 2025).

4.1.2. Mujeres en puestos de liderazgo

La presencia de mujeres en la alta direccion tiene efectos positivos en
el desempefio del entorno laboral, especificamente cuando se sienten
valoradas y pueden aplicar sus conocimientos y habilidades para el logro de

objetivos en estos espacios de trabajo.
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MUIJERES EN PUESTOS DE LIDERAZGO

llustracién 4 Datos obtenidos de las encuestas aplicadas

En relacidén a los datos estadisticos un 82% de las mujeres siempre
acceden a puestos de liderazgo, seguido de 81% de hombres que siempre
acceden a estos puestos de liderazgo. En relaciéon al indicador casi siempre
el 18% de mujeres y el 19% de hombres acceden a puestos de liderazgo. Se
puede interpretar que a hombres y mujeres se les otorga las mismas

oportunidades para acceder a puestos de liderazgo.

En este sentido, desde la perspectiva de Hernandez (2025) las mujeres
son las mejores calificadas para insertarse en los puestos de liderazgo, pues
sus capacidades y competencias de liderazgo democrético; desarrollan
relaciones positivas con su equipo de trabajo, confianza, iniciativa, creatividad
y mayor productividad. A continuacion, se muestra una grafica de la institucion

gue evidencia participacion de las mujeres en puestos de alto mando

AREA F M TOTAL
FUNCIONAL GENERAL
GERENCIA 6 2 8
TALENTO 10 3 13
HUMANO
TOTAL 16 5 21
GENERAL

Datos obtenidos de base de datos de empresa de estudio
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La tabla muestra datos numéricos propios de la empresa en donde
mujeres ocupan puestos de alto rango, como es el caso de la Gerencial
General, donde se evidencia mayor participacion de mujeres a diferencias de
los hombres. No obstante, en otras areas la figura masculina ocupa en su gran

mayoria las areas

A su vez, esto se refuerza en las entrevistas aplicadas “si hay muchas
mujeres en la empresa en puestos de liderazgo, (...) cuando estan en
estos puestos son removidas debido a que no pueden compatibilizar
trabajo-familia” (AO, 2025). Desde la perspectiva de Hernandez (2025) la
presencia de liderazgo femenino enfrenta barreras a causa de los roles que
llevan a cabo este grupo como el productivo y el reproductivo teniendo como
efecto sobrecarga de trabajo; a su vez incide en su desarrollo profesional,
escasos afos de experiencia y obstaculicen su progreso profesional a causa

de las cargas familiares.

4.1.3. Los procesos de seleccion y promocién son justos e

imparciales.

El Plan de Desarrollo para el Nuevo Ecuador en su politica 6.1 del
Objetivo 6 se centra en "incentivar la generacion de empleo digno",
fomentando oportunidades inclusivas que aseguren el cumplimiento de
derechos laborales para todos los trabajadores (Plan de Desarrollo para el
Nuevo Ecuador, 2024)

70%

60%

50% ™ Algunas veces

40% W Casi siempre

30% Siempre

20%

10%

0%

lustracion 5Datos obtenidos de las encuestas aplicadas
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En relacion a los resultados del grafico 5 en relacion a los procesos de
seleccién y promociéon son justos e imparcial un 68% opt6 por el indicador
siempre; seguido de casi siempre con un 27% y finalmente un 5% indicé
algunas vece. Desde estos datos se interpreta que la empresa trabaja bajo un

enfoque de igualdad en los procesos de seleccion de los colaboradores.

Este dato se refuerzo por lo indicado en la entrevista TH1 (2025) “se
definen criterios claros, con unaevaluacion a ciegas, tomando en cuenta
en evaluar por méritos propios, entrar a laboral por sus capacidades y
habilidades se hombre o mujer”. Desde este discurso se trae a colacion lo
indicado Carrera y Lima (2022) por se resalta el proceso de “reclutamiento a
ciegas” el cual omite criterios que intrinsecamente pueden ser factores que
refuercen la discriminacién en la insercién de las mujeres en el entorno de
trabajo (género, edad, raza, etc.) lo cual promueve que el proceso de
contratacion se ubique especificamente en la valoracién de capacidades y
habilidades de trabajador; a su vez, evita sesgos Yy permita un enfoque de

equidad e inclusivo cuando se percibe intersecciones de discriminacion.

En este sentido, la evaluacidon por méritos deja de lado la forma abstracta
de contratacibn a una practica y equitativa, reduce las desigualdades del

entorno de trabajo y permite la insercion laboral de las mujeres.

Asimismo, esto se alinea con el objetivo manejado por la empresa para
llevar a cabo los procesos de contratacion “implementar procesos de
seleccion de personal, equitativos que fomenten la contratacion de personal

en igualdad de condiciones” (EmpresaDBNA, 2025).

4.1.4. Las condiciones laborales (horarios, permisos, licencias)

benefician a todas las personas por igual.

La constitucion de la republica del Ecuador establece como derecho

social el trabajo, como se indica en el articulo 33:
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“...el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Y retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008, p. 19).

80%
70%
60%

M Algunas veces

50% .
Casi siempre

40% Siempre

20%

0%

En cuanto a las condiciones laborales benefician los trabajadores por
igual, se conocié que un 78% escogio el indicador siempre; seguido de un

19% casi siempre y un 3% algunas veces

En relacién a las entrevistas de los profesionales alegaron “existe
Igualdad y no se percibe discriminacion, al contrario, el Personal
femenino a ayuda a contribuir en los logros de la empresa” (HG, 2025).
En este sentido los trabajadores perciben que la empresa les brinda las
mismas condiciones laborales a todos, aplicando un enfoque de igualdad y de
derechos; a su vez, esto se logra bajo una perspectiva interseccional
validando que cada persona transita diferentes procesos de formacion que
van moldeando su identidad profesional y experiencia, adaptandose a
entornos de trabajo acorde a las exigencias del entorno, por ello, otorgar los
implementos de trabajo, espacio fisico adecuado, horarios flexibles, etc.,

permite satisfaccion laboral y retencion de los profesionales.
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En sintesis, una estructura de trabajo basado en un enfoque equitativo
no solo permite un entorno laboral inclusivo, sino que refuerza una cultura de

respeto y de iguales oportunidades para todos y todas.

4.1.5. No existen diferencias salariales entre hombres y mujeres en

cargos equivalente

El codigo del trabajo establece el principio de igualdad de
oportunidades, prohibiendo la discriminacion por motivos de género y
reforzando la igualdad de trato en diversas instancias laborales en los
articulos 7 y 8. Al mismo tiempo, el Articulo 82 prohibe préacticas
discriminatorias, incluyendo aquellas relacionadas con la remuneracion,
puesto que, esta normativa promueve y tributa el derecho al trabajo de todas
y todos a través de acciones que estén direccionadas a un enfoque de
derechos (Cdédigo del Trabajo, 2020).

35% 32%
30%
25%
19%
20%
B Femenino
15% 119 ® Masculino
10% 8% 8%
5% 5% 5%
0%
Algunas  Casi nunca Casi Nunca Siempre
veces siempre

llustracion 7Datos de encuestas aplicadas

Un 32% de los trabajadores hombres indicaron que siempre existen
diferencias salariales; seguido de un 11% de mujeres que eligieron este
mismo indicador. Un 19% de los hombres nunca perciben estas diferencias
salariales y un 3% de las mujeres perciben lo mismo. Y una igualdad del 5%

de hombres y mujeres casi siempre perciben que existen estas diferencias.

49



Por ello, se puede interpretar que los hombre y mujeres perciben diferencias

salariales.

En base a esto desde la perspectiva de Gontero y Ravest (2025) “La
brecha salarial de género es un reflejo de las disparidades entre hombres y

mujeres que persisten en el mercado laboral.” (p. 2).

En este sentido, los hallazgos de los graficos estadisticos manifiestan
las diferencias salarias como una desigualdad estructural persistente, que no
solo en esta empresa de bebidas no alcohdlicas sino a nivel nacional, esto se
evidencia en el estudio de Sanchez et., (2021) en su estudio titulado "
Discriminacion y desigualdad salarial. Exploracién de brechas por
género en Ecuador". Su investigaciéon tuvo como objetivo analizar la
persistente desigualdad salarial entre hombres y mujeres en el mercado
laboral ecuatoriano; entre sus hallazgos, se destaca las disparidades

econdmicas continuas

No obstante, desde los relatos de entrevistas se obtuvo otra
perspectiva, DC (2025) “todos somos iguales no existen diferencias, solo
se paga acorde al trabajo que realiza cada trabajador ”. En este sentido la
premisa “todos somos iguales” engloba una perspectiva equitativa, pero
limitada, puesto que, desde el enfoque interseccional, las desigualdades
salariales no son producto Unicamente de las diferencias en relacion a

desemperio o formacion, sino de bases estructurales empresariales.

En suma, en la empresa los trabajadores perciben estas desigualdades
en torno a sus puestos y actividades laborales dentro de la empresa, es decir
gue cada puesto de trabajo conlleva a una carga laboral diferente y, por ende,

una retribuciéon econdmica diferente.

4.1.6 Comunicacion Inclusiva

Como estrategia informal se encontré la comunicacion inclusiva se
encontré la comunicacion inclusiva, la cual es concebida como la forma de

expresarse que tiene como finalidad permitir que todos los colaboradores de

50



una empresa puedan construir su sentido de pertenencia, incluidas y
valoradas en el entorno organizacional, eliminando barreras de exclusion y

promoviendo la igualdad de grupo empresarial.
En relacion a los discursos de entrevistas se conocié lo siguiente

“De manera general nos incluimos al momento de tomar alguna decision

se comunica a todos por igual para que den sus opiniones” (OP, 2025).

Este relato de entrevista manifiesta una perspectiva de inclusion de
manera general en la empresa, no obstante, desde teoria de la
interseccionalidad, esta estrategia no asegura una auténtica una equidad real.
Por tal motivo, en viable que la organizacion promueva espacios equitativos
con la finalidad de transformar el entorno laboral; a su vez, promover esta

iniciativa vinculandolo con politicas institucionales robustas y efectivas.

4.3. Objetivo 2: Determinar la percepciéon de las y los trabajadores la
implementacién de las estrategias de promocion de la igualdad
prevencién de lainequidad de género en el ambiente laboral, en los
procesos de desarrollo profesional y en la equidad de

oportunidades.

En este apartado se describen las percepciones de los trabajadores en
torno a las estrategias de promocion de igualdad entre hombres y mujeres de
la empresa, utilizando los indicadores: participacion de hombres y mujeres en

la empresa.

Percepciones

Categorias Hombres (operativo) Mujeres (directivos)

“En los 3 niveles de area,
operativa, técnica y
administrativa se capacita,
se brinda oportunidades de
desarrollo y participacion

en decisiones tanto para

51



Participacion de
hombres y mujeres en

la empresa

Promocion de cultura

de respeto e igualdad

Formacion profesional

‘A través de la insercion
de los trabajadores en las
diferentes areas esto ha
permitido  inclusion vy
respeto de unos a otras”
(AF, 2025).

“‘una empresa que ayuda

a crecer mucho
laboralmente 'y tiene
oportunidades de

crecimiento constante, las

mujeres estan en
capacitacion continua”
(AF, 2025)

hombres y mujeres” (AM,
2025)
“‘Con la del

Personal Femenino en las

inclusion

distintas areas de la
empresa, existiendo la
equidad de género,
tenemos desde nuestra
Gerente General a
Personal Auxiliar’ (HG,
2025)

‘Dando a hombres vy

mujeres la oportunidad de
desarrollarse, de estudiar,
apoyando de la misma
forma la paternidad y la

maternidad”. (AM, 2025).

‘Los  trabajadores de

nuestra institucién, tanto
hombres como mujeres,
han mejorado en sus
resultados de productividad
todo ello gracias a las
capacitaciones que
permiten el desarrollo

profesional” (HG, 2025).

Datos obtenidos de las entrevistas aplicadas a colaboradores de la empresa.

4.3.1. Participacion de hombres y mujeres en la empresa

La participacion equitativa entre hombres y mujeres en la empresa

resulta una estrategia de inclusioén laboral oportuna, pues desde este enfoque

se describen como los esfuerzos sistematicos para respaldar la igualdad de

oportunidad de empleo para todas las personas, en especifico las que tienen
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discapacidades. Este concepto comprende varias estrategias predestinadas
a crear entornos laborales propicios, abordar las barreras e impulsar politicas
que faciliten la integracion de los grupos marginados en la fuerza laboral
(Galarza y Farah, 2024).

La empresa ha determinado distintas estrategias para promover la
inclusion de sus trabajadores basadas en un enfoque de género, inclusion y
derechos humanos. A su vez, la principal finalidad de la implementacion de
las estrategias de inclusion es construir un entorno laboral equitativo e

inclusivo.

En relacion a los testimonios de los trabajadores entrevistados, quienes
perciben una participacion equitativa y justa significativa entre hombres y
mujeres en los distintos niveles de area, cuya finalidad se ha centrado en

construir una cultura de respeto e igualdad en este contexto.

“En los 3 niveles de area, operativa, técnica y administrativa se capacita,
se brinda oportunidades de desarrollo y participacion en decisiones tanto
para hombres y mujeres” (AM, 2025)

“Con la inclusién del Personal Femenino en las distintas areas de la
empresa, existiendo la equidad de género, tenemos desde nuestra

Gerente General a Personal Auxiliar’ (HG, 2025)

“A través de la insercion de los trabajadores en las diferentes areas esto

ha permitido inclusion y respeto de unos a otras” (AF, 2025).

Estos relatos de entrevistas evidencian una inclusion transversal como
forma de promocion y sostenibilidad de equidad efectiva, especialmente
cuando se indica que las mujeres han sido insertadas en puestos de gerencia
general, lo cual provee estilos de liderazgo y encaminados al cambio
sostenible en la empresa de estudio; a su vez propone cursos de acciéon de

innovacion y fortalece la cultura empresarial.

Asimismo, en el entorno laboral, se perciben los espacios de trabajo
inclusivos, los cuales reducen la desercién, la ausencia y, por ende, la
renuncia del personal es necesario promover equipos de alto rendimiento
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desde la aplicacion de estrategias motivadoras que generen satisfaccion de

los empleados (Radziwill y Benton, 2024).

También, la participacion de mujeres en departamentos de la empresa,
ejerciendo liderazgo como Gerente General, evidencia avances en torno al
tema de igualdad de género en el contexto laboral. No obstante, puede existir
barreras que limiten a las mujeres ejercer su cargo de manera plenay eficiente
“estoy en un cargo de alto mando, pero a veces existe como una
dualidad, me dicen que ejecute, tal cosa, luego dicen no, lo hara tu
compafiero que tiene mas experiencia” (AM, 2025). Desde este discurso
se menciona lo expuesto por Jorquera (2023) en relacion a la teoria del techo
de cristal a pesar de la existencia formal de inclusion y equidad de género, las
empresas mantienen modelos patriarcales en sus estructuras que privan a las
mujeres a un avance Yy participacion sostenido en los puestos de alto mando.
Todo ello limita a las mujeres a su desarrollo profesional a pesar de insertar

en estas areas.

4.3.2. Promocion de cultura de respeto e igualdad

Segun la autora Verdezoto (2020) alega que la inclusién en el entorno
laboral engloba aspectos como la aceptacién de politicas y practicas que
permitan la participacion tanto de mujeres y hombres trabajadores,
indistintamente de alguna diferencia que exista entre ambos grupos, con la
finalidad de promover una cultura de respeto e igualdad entre el equipo de

trabajo.

Una de las practicas de inclusién propuestas por la empresa es la
promocién de una cultura de respeto y trato justo e igualitario para su

formacion con la finalidad de construir entornos inclusivos.
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llustracion 8 Datos obtenidos de las encuestas aplicadas

En relacion al grafico presenta que un 73% de los trabajadores algunas
veces han percibido un trato justo e igualitario para desarrollarse, seguido de

una igualdad del 14% casi siempre y algunas veces.

En relacion a las entrevistas aplicadas se conocio lo siguiente en

relacion al trato justo y oportunidades de desarrollo

‘Dando a hombres y mujeres la oportunidad de desarrollarse, de
estudiar, apoyando de la misma forma la paternidad y la maternidad”.
(AM, 2025).

Este estrato de entrevista refleja el apoyo y tributo a la maternidad y la
paternidad de forma igualitaria, fortaleciendo la distribucion equitativa en el
cuidado de los hijos, dejando a un lado los modelos patriarcales donde las
mujeres eran Unicamente las idoneas para el rol reproductivo; a su vez, se

reduce la penalizacion de las mujeres en su insercion en el entorno laboral.

En este sentido desde la teoria de la Interseccionalidad es viable la
introduccidon de un enfoque transversal en las politicas empresariales con la
finalidad de asegurar su sostenibilidad y reducir o erradicar las desigualdades

dentro del marco de la igualdad entre hombres y mujeres (Babera et al., 2002)
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En el discurso de entrevista se visualiza la practica de igualdad de
oportunidades a partir del desarrollo profesional, capacitaciones y crecimiento
laboral a partir a través de oportunidades ascenso en la empresa, todo ello,
rompe con los roles tradicionales de género, que por muchos afios han
vinculado a las mujeres al rol reproductivo y a los hombres al rol productivo.
Dicha estrategia responde de manera directa a la deconstruccion de tareas en

torno al género.

También, en el fragmento de la entrevista se resalta “apoyo de la misma
forma a la maternidad y paternidad”, en este sentido se analiza el respaldo de
la empresa en el rol compartido de la crianza de los hijos, los cual construye
un efecto cultura y social: proyectar a la figura masculina como cuidador y
formar parte del rol reproductivo da paso al desarrollo de nuevas
masculinidades, promoviendo la equidad en el rol antes mencionado y

minimiza la penalizacion responsabilidades en el entorno familiar.
4.3.3. Formacion profesional

Es aquel proceso mediante el cual un trabajador accede a capacitacion,
promocién y reconocimiento dentro de su espacio laboral. Ademas, es otorgar
programas que oferten oportunidades de desarrollo profesional es una
estrategia importante para promover el bienestar de los colaboradores en la
empresa. Esto engloba programas direccionadas a capacitar y actualizar los
conocimientos de los colaboradores. (Brito et al., 2020).

Una de las préacticas de inclusién propuestas por la empresa son los
programas de desarrollo profesional de las mujeres, en donde se las capacita
con temas actuales para que puedan responder a las demandas de las
empresas y se puedan adaptar a los cambios actuales que exige el contexto.

‘una empresa que ayuda a crecer mucho laboralmente y tiene
oportunidades de crecimiento constante, las mujeres estdn en

capacitacion continua” (AF, 2025)

“Los trabajadores de nuestra institucion, tanto hombres como mujeres,
han mejorado en sus resultados de productividad todo ello gracias a las

capacitaciones que permiten el desarrollo profesional” (HG, 2025).
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Desde estos relatos, se plantea lo mencionado por Crespin (2023), el
desarrollo profesional de las mujeres da a conocer que son capaces de
alcanzar su alto potencial a través de sus carreras y profesiones en las
organizaciones en donde se vinculan.

En suma, de lo mencionado, se considera que una cultura que
promueva de manera efectiva las practicacas de gestion de la diversidad
mediante la construccion de programas de equilibrio trabajo-familia contribuye
a mejorar la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores,

reforzando la perspectiva positiva de las estrategias de inclusion.

4.3.4. Fortalecimiento del enfoque de equidad

El Articulo 70 de la constitucion de la Republica del Ecuador plantea
que “el Estado formulara y ejecutara politicas para alcanzar la igualdad y
equidad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo especializado de
acuerdo con la ley, e incorporaréa el enfoque de género en planes y programas,
y brindara asistencia técnica para su obligatoria aplicacion en el sector

publico” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Para garantizar la efectividad de las estrategias de inclusién dentro
del entorno laboral, la organizacién ha construido mecanismos que engloban

el fortalecimiento de equidad.

“Direccionarse a cero tolerancias a la discriminacion” (HG,2025).

“Que se den mas charlas sobre la equidad de género, el respeto y la

inclusiénn en las demas areas de trabajo” (AM, 2025).

En relacion a la norma de “cero tolerancias frente a discriminacion”
propone estructuras para la promocion de equidad y para que situaciones de
vulnerabilidad o acoso sean intervenidas de caracter inmediato en las
empresas. Desde la teoria de la interseccionalidad dicha normativa interna
priva que desigualdades arraigadas en el entorno laboral se naturalicen

impactando en la calidad de vida laboral de los trabajadores.
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Ambos discursos de entrevistas se encaminan en dos dimensiones en
especifico para fortalecer la equidad, la primera es la construccion de politicas
“cero tolerancias” contra el abuso o inequidad y la adopcion de capacitaciones

sostenida en torno al tema de inclusién labora.

Esto evidencia que la equidad de género dentro de la empresa no solo
esta direccionada en beneficio de las mujeres, sino que, genera un entorno
en iguales oportunidades tanto para hombres y mujeres de las distintas areas
de trabajo. A su vez, el discurso se alinea con los objetivos presentados por
la empresa de bebidas no alcohdlicas en relacion a “fomentar la no

discriminacion por sexo, género en el entorno laboral’

4.4. Objetivo 3: Identificar las barreras que se evidencian en la
efectividad de las estrategias de promocion de la igualdad y
prevenciéon de la inequidad de género, respecto a la participacion
de las mujeres en el ambiente laboral, procesos de desarrollo
profesional y en la equidad de oportunidades en la planta de

produccion

En este apartado se describen las barreras que se evidencian en la
efectividad de las estrategias de promocion de la igualdad y prevenciéon de
inequidad de género.

Barreras Organzicionales Barreras Familiares

*Se mantiene comunicacion

*“los turnos rotativos en el abierta, con un trato *“aqui se brindan diversas
area de produccién es una respetuoso e igualdad de oportunidades de
limitante para poder oportunidades. (AM, 2025) desarrollo profesional, sin
compartir con la familia” *Es un entorno tranquilo, embargo, hay mujeres que
(AP, 2025). como oportunidades para se limitan un poco debido a
hombres y mujeres (AF, gue indican que no pueden
2025). llegar temprano a una

capacitacion porque
tuvieron que atender un
tema relacionado con sus
hijos” (HG, 2025).
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4.1.1. Ambiente laboral libre de discriminacién de género

Durante afios, se ha trabajo para promover la igualdad de género, sin
embargo, sigue siendo un problema importante en la mayoria de los sectores
a nivel mundial y méas especificamente en América Latina y Ecuador. A pesar
de algunos esfuerzos realizados para cerrar la brecha entre hombres y
mujeres, asi como para abordar las disparidades existentes, persisten ciertas
barreras estructurales y culturales. Estos obstaculos tienden a obstaculizar el
pleno desarrollo potencial de las mujeres en puestos técnicos y de liderazgo,

asi como su participacion en el mercado laboral en general.
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9Datos obtenidos de encuestas aplicadas

Se pregunto a los colaboradores sobre si perciben un ambiente laboral
libre de discriminacion de género, quienes respondieron en un 70% siempre;
seguido de un 14% casi siempre; un 8% nunca; también, un 5% casi nunca y
un 3% algunas veces. Entonces, se puede mencionar que los trabajadores en

su gran mayoria si perciben un entorno laboral libre de discriminacion.

A su vez, en las entrevistas aplicadas se pregunté a los trabajadores
sobre su percepcién del ambiente trabajo dando a conocer que en su entorno
laboral se percibe un enfoque de igualdad bajo un enfoque de derechos.

“Se mantiene comunicacion abierta, con un trato respetuoso e igualdad
de oportunidades”. (AM, 2025)

“Es un entorno tranquilo, como oportunidades para hombres y mujeres”
(AF, 2025).
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Estos discursos proponen entorno de trabajo equitativos, donde las
desigualdades de género se vena restringidas desde las diferentes
intervencién y reglamento interno de la empresa, esto contribuye a preservar
la salud de los colaboradores. En este sentido, un entorno de trabajo con
enfoque inclusivo y de género fortalece el bienestar integral del colaborador

minimiza las desigualdades relacionadas con la discriminacion.

Finalmente, estos relatos seflalan dos dimensiones para construir
entornos laborales libres de discriminacion, el primero la comunicacion
inclusiva y el segundo ambiente de trabajo con tratos justos y equitativos. En
relacion a la teoria de género, la igualdad en el entorno laboral debe reforzarse
bajo una cultura organizacional transformadora basada en un enfoque de
derechos equidad y participacion, donde se visibilicen valor organizaciones
les como el respeto, equidad y didlogo puestos en practica consecutivamente

en la organizacion.

4.1.2. Crecimiento profesional

Se debe destacar que el concepto equidad de género nos invita a tener
un trato justo entre hombres y mujeres, desde las particularidades, tratando
de erradicar las desigualdades que limitan a las mujeres en el acceso a
empleos (UNICEF, 2019).
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Se pregunto a los trabajadores sobre si las capacitaciones y formacion
se perciben de manera igualitaria, para lo cual respondieron, un 62% siempre;
seguido de un 27% casi siempre; un 8% algunas veces. Por ello, una gran
mayoria de los encuestados manifesté que siempre se otorga igualdad en
capacitaciones y formacion. Sin embargo, una minoria del 3% alego que “casi
nunca” esto puede darse a las limitaciones que se perciben debido al rol

materno. Asi como se lo manifestd en otro discurso de entrevista.

“aqui se brindan diversas oportunidades de desarrollo profesional, sin
embargo, hay mujeres que se limitan un poco debido a que indican que
no pueden llegar temprano a una capacitacion porque tuvieron que

atender un tema relacionado con sus hijos” (HG, 2025).

Desde este relato, se trae a contexto lo planteado por Crespin (2023)
quien alega un significativo concepto “la trampa del ama de casa" la cual
conceptualizé como aquellas ideas preconcebidas de las mujeres que tenian
hacia ellas mismas en cuanto a su dependencia al rol de madre y cuidadora
en sus familias y la privacion de su realizacion personal a pesar de cumplir
con los roles tradicionales de género. Lo cual se visibiliza en el discurso

anterior.

En esta misma linea resulta un reto compatibilizar el rol trabajo-familia,
mas alun cuando las actividades laborales extensas jornadas de trabajo, asi
como lo evidencia las personas entrevistadas “los turnos rotativos en el
area de produccion es una limitante para poder compartir con la familia”
(AP, 2025). Desde este discurso de entrevista, se interpreta que los turnos
rotativos representan una barrera para compatibilizar trabajo-familia; a su vez,
refuerzan la inequidad cuando estan vinculados con roles de género o

condiciones familiares.

En relacion a la teoria del techo de cristal engloban algunas barreras
gue privan el desarrollo profesional como las barreras familiares, la cual
determina que se asocian con las largas horas de permanencia y movilidad
geografica. El triple papel de las mujeres: esposa, madre y directiva, lo cual

conlleva su ausencia parcial en la familia. (pp. 16-17)
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

5.1. Conclusiones
Objetivo 1:

A partir del analisis de las categorias: acceso a las mismas
oportunidades de capacitacién, mujeres en puestos de liderazgo, procesos de
selecciéon y promocion son justos e imparciales, condiciones laborales
benefician a todas las personas por igual y no existen diferencias salariales
entre hombres y mujeres en cargos. Se concluye que, en la empresa los
puestos de alta jerarquia tienen participacion de mujeres, sin embargo, se ven

limitadas a desarrollarse de manera plena debido a su rol reproductivo

Se concluye que la empresa establece criterios claros al momento de
llevar a cabo procesos de evaluacion a ciegas, donde la contratacién se
direcciona en detectar las capacidades y habilidades de los aspirantes, mas
no toma en cuenta si son hombre o mujeres, lo cual manifiesta un enfoque de
equidad e inclusién en la empresa. Se concluye que los trabajadores perciben
diferencias salariales, pero a partir de las actividades laborales que realizan

en la empresa, o cargos, mas no como una desigualdad estructural.

Se concluye que la inclusion de las mujeres en el entorno laboral
refuerza una dindmica empresarial positiva, en donde el enfoque de equidad
de género no solo es un objetivo escrito en las normativas institucionales, sino
es una realidad que se visibiliza en el entorno laboral, fortaleciendo la

productividad y el clima organizacional.
Objetivo 2:

A partir del analisis de las categorias: participacion de hombres y
mujeres en la empresa, promocion de cultura de respeto e igualdad, formacion

profesional y fortalecimiento de enfoque de equidad.
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Los colaboradores de la institucion han construido una comunicacion
efectiva entre todos, reforzando el trabajo en equipo, asimismo, tributando al

trabajo en equipo con la finalidad de cumplir con los objetivos empresariales

Se concluye que la empresa trabaja reforzando el enfoque de equidad
y sSus acciones van encaminadas en responder a sus objetivos
organizacionales como lo es la promocién de la no discriminacion en el
entorno de trabajo. La empresa ha construido programas que se alinean a la
promocion de la igualdad y equidad en relacion a la formacion profesional de
los trabajadores, promoviendo la retencion del talento.

Objetivo 3:

En relacion a las barreras estructurales, culturales y familiares, se
concluye que existen colaboradores que se limitan para desarrollarse de
manera profesional debido a su rol reproductivo, privando su formaciéon y
consecucién de mas afios de experiencia. Las largas jornadas de trabajo
repercuten en las relaciones familiares de los colaboradores al permanecer un

mayor tiempo en sus empresas.

5.2. Recomendaciones

Incorporar un enfoque transversal y sostenible en las politicas
organizacionales, con la finalidad de que no se refuercen las desigualdades

en el entorno laboral

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

desigualdades.

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

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

prevencion de esta problematica.

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

y de inclusion.

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

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

Consentimientos informados

VIRSIDAD CATOLICA
DIESANTIAGO DI GUAYAQUIL

Consentimliento informado

La Carrera de Trabiajo Social de b Unversidad Catdica de Santiago de Guavagquil, 2 travis de la
wignatura Investigacidn Sodal I, estd reafizando un ejercicio de investigacidn tewlado
*Estrateglys Implementadas para la promecién de b [pualdad y la peevencidn de la inequidad de
girern en b dindmica labsea | de una plama de produccién de bebfas ro akohdlicas del cantdn
Guayaguil durame of alo 2024°.

El objetivo peneral 6e este ejercicio de investigacidn es: "Analzar ls influencia de s estrateghas
Implementadas para la promodidn de b ipusldad v la geevencion de |2 idad de pénero en
una planta de prodeccidn de bebidas no alcshélicas del cantén Guaryaquil durante of o 20247

Siustedastd de o pa £ 2512 exp 12, usted responderd algunas preguntas
gwkiad, equidad de pénero, La entrevists tendrd usa duracion aproximada de uma hors (60
d b Sunembd rd 240 que 52 realirard cumndo s analice B informacidn.

Estas conversaciones serdn grobadas {en susio) para que las/os estudiantes ivestigadoray/es
wradicnn las reapewitis, en base 2 los aspectos tedricos estudiades,

Participar en esta § Wacide no traerd nipguna conzecvencia megativa par usted. Los
randtedes ganaraier sacin perte dv un depimeete de glaps, qos canded prars al sprandivee de
los procescs de isvestigackdn de o5 v las estudiantes de Trataje Socidl,

Guaywgul, 1 e agosto ded 2025

Yo, e . %0, con cidula de identidad &
__ DF556027 92 acepto partcigar en este ejercicio de inmestigacion y acepio que i

sea prabada con fines educanh
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Consentimiento informado

La Carrers de Trabajo Social de la Universidad Catdica de Somtiago de Guayeguil, & través de la
wignaters Investigaciée Secial 1I, esté realizando un ejercico de Isvestigacién titulado
“Estrategias implementadas para la promocién de L iguaidad y b prevencidn de la inequidad de

pénero en la dindmica lsboral de una planta de productitn de bebidas no akohdlicas ol cantén
Guayaquil durante of afo 2024°.

El odjetivo ganeral de este ejercicio de isvestigacion es: *Analizar la Influeacia e ks estr steglas
lWMmhMtththhWhﬁMm
una planta de produceion de bebidas no alcohdicas Sel castin Guayagquil durante o a%e 2024,

smw«mmmummmwmpm
Ipuaidad, equidad de ghnero. La entrevista tendrl una duracion aprosimada de una hora (60
minstes). Sunembre no constard en el trabajo que ve realizard csando se analice la informadion.
mm.mmmmm)muwummm
analicen las respuritas, en base 3 bos aspectos tedricos etudiados.
mvmemmmmwudnmaw-mmmm
vmmmwhpmoamdx\mmm*m.nuwﬂmdmh
los procesos de investigacion de los y bos estudiantes de Trabijo Secial,

Guayaqeil, 1 de agosto del 2025

“MM_,«-M“WO

~QAUAN AT acopto participar en este ejercicio de investigaciiny acepto ave s
entrevista sea grabada con fines educatives,

74



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Consentimiento informado

La Carrera de Trabajo Socksl de by Universidad Catdica de Santiago de Guayaquil, a través de by
signatera nvestigacidn Social |I, estd realzando un eferckio de inveitigackin thubydo
“Estrategas implementadas para la promocidn de ls igualdad y la prevencidn de L inequidad de
phnero en ln dindmica laboral de una planta de produccién de bebidas no alcshdticas del cantédn
Guayaquil durante of affo 2024".

B objethvo general de este ejerdicio de investigacion es: “Amalzar b inflaencia de s estratagiag
implemestadas pars b promodias de b igusidad v 13 peevencion de b inequidsd de género en
una planta de produccion de bedidas no akohdlicas del cantdn Guayaguil durante el afio 2024.*

$ usted extd de ouerdo con participer e ests experiencia, uited resgonderd Jigunas pregustas
igualdad, equidad de género. La entrevista tendrd und duracion apreeimada de ena hora (60
minutos), ummdeuMom-am&dMnamhM
Estas serdn grabadas (en 2usio) para que byfos estudiantes inveitigadoras/es
analicen las respuestas, en base 3 bos sspecton tedeicos estedddos.

Particpar en esta investigacidn no traerd ninguna consecuench negathva para usted. Loy
resubiados generales seran parte de un documents e dase, que servied pana @ Jpresdicge de
los procmos de Investigacitn de los y las estudiantes de Trabajo Sochal.

Guayoul, 1 de agosto del 2025

Yo, &"250. yj@ ot Poiee ok it dn Dl @

2.0 SO oot pesticyn o snte il do ieviongacila y saphe gt s
entrevista sea graboda con fines educativas.

o sl
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Consentimiento informado

La Carrera de Trabajo Social de la Universidad Catdlica de Santlago de Guayaguil, a través de bs
wmignatura Investigackén Sedhal I, estd realzando un ejerdcle de lwestigaddn titubde
*Estrategias implementadas para b promecin de la igeaidad y b prevencidn de fa inequidsd de
pénero en la dinkmica labori de usa planta do produccitn da bedidas no aicohdlicas del cansée
Guarpaquil durame ef afio 2024°,

El objetive goreral de este ejercico de nvestigackdn es: "Analzar la influencia de las estrategias
Iimglementadas para la promocién de Is iguakéad y b grevencion de |a inequidad de género en
una planta de produccits o bebidas no alcohélicas del cantén Guayaquil durante of aflo 2004,

Siuitod estd de scunrds con pantiipar en esta experiencly, usted responderd Algunas pragumas.
Md,cqmudem La entrevists 1eadrh sns duracdn aproxiemads de una hora (60

i i e of trabajo que se realzard csando se analice 1 informacidn,
mmmmtmmmwwummmm
analicen las respuestan, en base & los mpecton tedricos estadiades.

Participar en ety Imeestignodn so teaerd singuea consecuendia negativa para usted. Los
resuRados penerales serde parte de wn docemento de dase, que sarvird pana of aprendizaje de
105 procesos de Investigacidn de los y bas extudantes de Trabajo Social.

Gurysqul, 1 de agosto del 2025

=11 ,

Yo, 4 \0 ‘ con cddula de identidad &
_OASASS 26X acepto particiar en este ajarciclo de investigacion y acepto que la
entrevista sea grabada con flnes educativos.

.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Consentimiento informado

La Carrera de Teabiajo Secial de s Unhweriidad Catdiica de Saatiogo de Guayagull, » través de by
asgratura Investigacidn Socall II, estd realizando un ejercicdo de levestigacion thuado
*Estrategiss implemertadas para |a promocion de |2 igualdad y Ia peavencidn de 3 Inequidad de
Finero en la dindmica laberal de una plants de prodeccién de bebidas no alcohélicas del cantén
Guaysqul duranse of alio 2024,

 obgetivo peneral de este ejercicio de investigacidn es: “Analzar by Infleeecia fe |35 estrateglas
implemertadis pars b promocidn de b igeaidad y b prevencite de b inequidad de género en
uma plonta de produccidn de bebidas no alcohdlicas del cantdn Guayagul! derante o afio 2024.°

Sl usted estd de esta usted respondeh algusas preguntas
iguabded, equidad de piners. La ortrevists bendrd usa duracita azrowimada de um hora (60
minutos). Sunembee abajo que se realizard cuande se analicn l infermadidn.
Eitas jones serdn grabade [es sudo) patk que Liyos estudiantes investigadorases
anaficen ks respuestas, en base 3 los aspectos tedeicos estud bdos.

par e esta igacion mo traeed ning ia negativa para wited. Los
resultades generales sardn pare de un documento de dase, que servicd para el aprendaaje de
bos pe de Igacion de los y ke exludi & Trabajo Secial

Guayoqul, 1 de dgosto del 2025

wtagne KesnioGaslell oo s o
10T 3BT scopno partismar sn ese sjaseiio de imvestigacién y sceptn que b
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