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RESUMEN

El proyecto de investigacion esta enfocado en analizar la relacioén de la inequidad
de género con el proceso de seleccion de personal de una institucién educativa
privada de la ciudad de Quito. Partiendo de la premisa que la inequidad de género
es un problema recurrente en distintos ambitos y esta condicionada en gran
medida por elementos arraigados de la cultura; por esta razén se realiza un
analisis detallado de los conceptos basicos, leyes y politicas creadas que
propenden la insercion de la mujer en el ambito laboral. Se pretende contar con la
participacion de 11 personas, entre ellas personal de talento humano y docentes,
para conocer como se ha desarrollado el proceso de seleccion. Posteriormente, se
propone un modelo de entrevista que permitira a la institucion, manejar el proceso

de seleccidon de forma equitativa e imparcial.

Palabras claves: género, inequidad, insercion de la mujer en el ambito laboral,

proceso de seleccion.



ABSTRACT

This research project is focused on analyzing the relationship of gender inequality
with the process of recruiting staff from a private educational institution in the city of
Quito. Starting from the premise that gender inequality is a recurrent problem in
different areas and is conditioned to a large extent by deep-rooted elements of
culture; for this reason a detailed analysis of the basic concepts, the laws and the
policies created that tend to the insertion of the woman in the labor scope. It is
intended to have the participation of 11 people, including staff of human talent and
teachers, to learn how the selection process has been developed. Subsequently,
an interview model is proposed that allows the institution to manage the selection

process in an equitable and impartial manner.

Keywords: gender, inequality, women's insertion in the labor sphere, selection

process.
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1. Introduccién

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos, aprobada por la ONU, en
1948, reconoce que “todas las personas nacen libres, iguales en dignidad y
derechos, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religidbn, opinion
politica, origen nacional o social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra

condicion” (Garcia, Islas & Vargas, 2005, p.151).

A finales del siglo XIX la mujer tenia un papel secundario en la sociedad, sus
actividades estaban orientadas al terreno doméstico, siendo muy escaso el
numero de mujeres que trabajaban fuera del hogar; sin embargo, aquellas que
participaban en el ambito laboral percibian bajas remuneraciones vy
desempefaban trabajos no cualificados (Lopez, 2005, p.18). La mujer era
discriminada en el ambito laboral, familiar, social y educativo, de tal manera que
era negado su acceso 0 no era tomada en cuenta cuando se postulaba, daba su
opinidn o simplemente busca una forma de entrar en la sociedad para sentirse

productiva.

A lo largo de la historia de la humanidad, se ha conservado la idea de que las
mujeres son inferiores en relacion a los hombres, tanto moral, intelectual y
fisicamente debido a la llamada “condicién femenina”, que ha sido manejada como
pretexto para otorgar a la mujer un trato discriminatorio e inequitativo (Casillas,
2008, p.16), esto se ha visto representado fundamentalmente en el mercado
laboral, ya que existe una gran desigualdad en la participacién de hombres y

mujeres en las organizaciones debido a las cargas y responsabilidades del hogar.

En la actualidad, el trabajo representa una actividad mediante la cual hombres y
mujeres contribuyen a la productividad y desarrollo del pais, esto a su vez les
permite generar ingresos para mejorar 0 mantener sus condiciones y calidad de

vida.



Dentro de este contexto se puede mencionar que la insercién de la mujer en el
mercado laboral, ha ido incrementado gradualmente, sin embargo, la discrepancia
continua latente, es por ello que la Organizacion Internacional del Trabajo,
menciona que generalmente la discriminacidén por razén de sexo, esta ligada a
salarios mas bajos y peores condiciones de trabajo (2016, p.41). Esto tiene origen
en estereotipos de que las mujeres realizan una contribucién sustancial al
bienestar econdémico, al aportar tiempo y dedicacién al trabajo no remunerado,
como es el cuidado de los infantes, familiares dependientes y tareas domésticas,
de tal modo que los jefes del hogar puedan realizar sus labores dentro de las
organizaciones sin necesidad de preocuparse por el ambito familiar (Elborgh-
Woytek, Newiak, Kochhar, Fabrizio, Kpodar, Wingender, Clements y Schwartz,
2013, p.10). Es decir, ligan las responsabilidades familiares netamente a la mujer,
discriminando las capacidades, competencias y limitando el campo de desarrollo

de la misma.

Por otra parte, cuando hombres y mujeres que ya tienen un cargo dentro de la
organizacion, esta situacion puede verse como un ciclo, dentro del cual se ven
inmersos en estereotipos que se encasillan a las aspiraciones, preferencias,
capacidades de unas y otros; de tal manera que los jefes o empleadores apuntan
a que determinados cargos son para hombres y otros para mujeres, o que sin
duda dificulta el acceso laboral equitativo (Organizacién Internacional del Trabajo,
2016, p.41).

Para combatir esta situaciéon a nivel mundial se han desarrollado convenciones
dentro de las cuales se han creado politicas, organismos y entidades que

propendan el trabajo de la mujer, asi como también se respeten sus derechos.

La creacién de politicas se empezaron a suscitar en 1989, en la Convencioén sobe
los Derechos del Nifio, en la cual se establecio que los Estados Partes
garantizaran el reconocimiento que ambos padres comparten los mismos

compromisos de crianza, desarrollo y cuidado del infante, asi como también las



organizaciones deberan tener en cuenta estos puntos, para otorgar permisos,
remuneraciones y politicas equitativas (Art.18.1), esto permitid6 que los
estereotipos de cuidado del hogar ya no sean netamente femeninos, sino que
sean compartidos, esto permitié concientizar a las organizaciones y Estados que
la crianza, cuidado y mantenimiento de un hogar es una tarea compartida entre

hombre y mujer.

Desde esta perspectiva, se puede decir que una manera de incorporar mas
mujeres en los sectores y ocupaciones en que predominan los hombres, es
proporcionar una formacién que favorezca o desarrolle las capacidades y
competencias de las mujeres en sectores o actividades especificas, de este modo
contaran con el mismo grado de conocimientos y experiencia al momento de optar
por una vacante o puesto disponible, lo que representaria un logro en la lucha de

la inclusién de la mujer en el mercado laboral.

El desarrollo de politicas, leyes, educacion y capacitacidon han permitido que se
reduzcan las dificultades que tienen las mujeres al momento de postular y
desarrollar sus potenciales. Las campafias de concientizacion, difusion vy
conocimiento de los deberes y derechos, han sido y seran piezas fundamentales
para que la mujer pueda ser tomada en cuenta en el mismo grado o nivel que un
hombre, sin duda la lucha para que esto sea erradicado totalmente, continua y
continuara a lo largo del tiempo, por esta razén se ha decidido analizar la relacion
de la inequidad de género con el proceso de seleccidn de un establecimiento
educativo privado de la ciudad de Quito, para conocer el grado de implicacion que
este proceso ha tenido en el desarrollo de esta problematica con la finalidad de
proponer un modelo de entrevista equitativo e imparcial, de tal manera que
hombres y mujeres puedan obtener un puesto de trabajo bajo las mismas

condiciones, reglas y con el mismo salario.



2. Formulacion del problema y justificacion

El trabajo, es la principal fuente mediante la cual las personas logran generar
recursos y con ello independencia econdémica, es por ello que hombres y mujeres
buscan insertarse dentro de este ambito, sin embargo, presentan ciertas
caracteristicas diferentes; entre ellas se puede mencionar que el género masculino
posee mas probabilidades al momento de ocupar puestos o vacantes gerenciales
y con mejores remuneraciones, mientras tanto las mujeres quedan excluidas o son
obligadas a ocupar cargos periféricos, con menor remuneracion y de menos
prestigio, presentando asi contratos a tiempo parcial (International Labour
Organization, 2003, p.46).

De este modo, en el siguiente trabajo se busca entender la relacion de género en
el proceso de seleccidn de una institucidon educativa de la ciudad de Quito,
aludiendo que esta problematica tiene origen en presupuestos de inferioridad
fisica o de una mayor demanda o responsabilidades con las cargas y tareas del
hogar. Es por ello que han existido y posiblemente continuan existiendo
diferencias en el trato basados en cuestiones de género dentro del ambito laboral

(Carrasco, Garcia, Labrador y Briz, 1995, p.49).

Se puede mencionar que la exclusion de la mujer en el mercado laboral, se da por
una serie de motivos o0 percepciones establecidas en la sociedad resumidas a

continuacién (Véase la tabla 1).



Tabla 1

Estereotipos del hombre y la mujer en la sociedad

Mujeres Hombres
e Dedicada unicamente al hogar. e Trabajo remunerado.
e Ocupada del aseo y cuidado de e Mantener y cubrir los gastos
los infantes. familiares.
e Amas de casal Fragiles. o Jefes/ autoridad/ fuertes.
e Sentimentales. ¢ Racionales/ competitivos.

Adaptado de: Instituto Jalisciense de las Mujeres

La lucha por alcanzar la igualdad de derechos y oportunidades ha sido muy
extensa y ha tenido como premisa que hombres y mujeres pueden compartir
espacios, cargos, atribuciones y responsabilidades de forma equitativa e
igualitaria, puesto que las diferencias biolégicas, no intervienen en la posibilidad
de desempefar actividades compartidas (Instituto Jalisciense de las Mujeres,
2008, p.20). Dentro de este contexto, es correcto mencionar que la igualdad es la
similitud en cuanto a deberes, obligaciones, responsabilidades y oportunidades de
hombres y mujeres, sin embargo, existen una serie de factores que estan

inmersos en la igualdad o desigualdad (Véase la tabla 2).

Tabla 2

Componentes de la igualdad-desigualdad

Factores individuales Factores relacionales Factores estructurales
e Género ¢ Inferioridad/ e Rangos sociales y
e Caracteristicas superioridad laborales
étnicas e Inclusion/ e Estatus social
e Estatus social exclusion

e Desigualdad

categorial

Tomado de: Instituto Jalisciense de las Mujeres, 2008, p.23



Por otra parte, para apoyar el desarrollo de la mujer, el Estado Ecuatoriano trabaja
permanentemente en la incorporacion de las politicas publicas, bajo el principio de
Igualdad y no Exclusion establecido en la Constitucion de la Republica del
Ecuador en el articulo 11, el cual instituye que todas los ecuatorianos son iguales,
capaces de gozar de los mismos deberes, derechos, obligaciones y oportunidades
(Ferreira, Garcia, Macias, Pérez & Tomsich, 2014, p.7). Por esta razén el estado
adoptara y seguira desarrollando medidas que incentiven la igualdad y equidad, de

tal manera que la mujer tenga la oportunidad de insertarse en el ambito laboral.

En marzo del 2011, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), realizdé
estudios con respecto a esta problematica, determinando que en varios paises de
Ameérica Latina persisten serios obstaculos para alcanzar plena igualdad y equidad
de género en el ambito laboral. En la investigacion, se pudo comprobar que
muchas mujeres enfrentan a diario practicas discriminatorias, es decir reciben
salarios mas bajos que los hombres, incluso cuando el trabajo es el mismo o
realizan las mismas actividades; encuentran mayor dificultad para acceder a
ascensos y son las primeras en ser despedidas al momento de una recesion o
recorte de personal, argumentando que la maternidad y las obligaciones familiares

representan un cierto grado de perdida para las empresas (parr.1-5).

En el 2016, la OIT realizé un nuevo estudio, el cual tenia como objetivo, evidenciar
el porcentaje de la brecha salarial entre hombres y mujeres en el campo laboral. Al
finalizar el estudio, se pudo comprobar que la brecha salarial, estima en el 23%,
por lo tanto las mujeres perciben el 77% de lo que comunmente percibe un
hombre, dichas desigualdades no tienen fundamento en cuestiones de edad o
educacién, sino que estan vinculadas con la desvalorizacion del trabajo de la
mujer, debido a que ella puede interrumpir su carrera profesional para asumir
responsabilidades de cuidado adicionales, como por ejemplo, maternidad o

enfermedad de algun familiar (Organizacion Internacional del Trabajo, p.9).



La mujer no solamente es discriminada al momento de acceder o postular para un
puesto de trabajo, sino que también una vez inmersa en la organizaciéon enfrenta
una serie de situaciones; por ejemplo, mujeres jovenes o sefioras sufren de acoso
laboral, exceso de tareas o trabajo, impuntualidad en los pagos, negacion de
permisos en situaciones familiares y demas. Para intentar erradicar esta
problematica, en distintos paises se han creado politicas y leyes de Igualdad de
Oportunidades para la Mujer, con el fin de garantizar y regularizar las medidas
necesarias para lograr la igualdad de oportunidades (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2012, pp.1-5).

En el Ecuador en 1996, se cred la “Ley de Amparo Laboral de la Mujer”, esta
compuesta por 22 articulos, en los cuales se promueve la igualdad de derechos de
la mujer y el hombre en el ambito laboral, menciona que el grado de preparacion
que ha obtenido la mujer ecuatoriana le permite acceder, participar en las mismas
condiciones que un hombre en las actividades productivas que contribuyen al

crecimiento y desarrollo del Ecuador, tanto en el sector publico como privado (p.1).

La institucion educativa en la cual se realizara la investigacion, ha contado con
docentes y personal administrativo de género masculino y femenino, sin embargo
es propicio mencionar que en los altos mandos, solo se encuentra una mujer, asi
como también toda el area de ciencias exactas y cultura fisica es manejada por
varones. De este modo se puede mencionar que la inequidad de género se
encuentra presente dentro de los parametros de seleccion, puesto que en el
manual de funciones, organigrama y manual de puestos, los nombres y/o
denominaciones de los cargos se encuentran orientados en base al género, es

decir, ciertos cargos son destinados netamente para un vardén o una mujer.

La finalidad de la presente investigacion es conocer los antecedentes, tipos,
ambitos y formas de discriminacién que se han dado dentro de la institucién, para
que posteriormente se adopten medidas correctivas en los parametros vy

metodologias del proceso de seleccidén, de tal manera que las herramientas a



utilizar sean imparciales y equitativas, lo que permitira que todas las personas que

apliquen para una vacante tengan las mismas oportunidades.

Por otra parte, el aporte de este estudio esta relacionado con el giro o cambio de
enfoque de las personas que manejan el area de talento humano y gestién de
contrataciéon de la institucion, puesto que les permitira observar los roles,
responsabilidades, necesidades, deberes, derechos y oportunidades de forma
transversal, es decir podran discernir la informacion de los perfiles de cargo y
manuales de funciones, para que concienticen a los demas que la forma bioloégica
de una persona, no influye en el desempeno o forma de laborar de la misma, esto
se llevara a cabo mediante un formato de seleccion imparcial, el cual contara con
elementos claves y necesarios para cubrir las vacante, esto sin duda expandira el
campo de la mujer en el ambito laboral ya que la institucion educativa tendra la

oportunidad de adoptar acciones de mejora con respecto a esta situacion.

3. Pregunta de investigacion

o ¢ Qué relacion existe entre la inequidad de género y el proceso de seleccion

de una institucion educativa privada de la ciudad de Quito?

4. Objetivo General
° Analizar la relacion de la inequidad de género con el proceso de seleccion

de una institucion educativa privada de la ciudad de Quito.

4.1. Objetivos especificos

o Identificar que componentes estan inmersos a la hora de seleccionar un
candidato/a.

o Identificar criterios de inequidad de género.



5. Marco teoérico

Para poder abordar y entender la problematica de la presente investigacion, es

correcto definir y conocer los conceptos mediante los cuales se desarrollara.

Inequidad y discriminacion laboral

La pertinencia de conceptualizar la diferencia, entre inequidad e igualdad, es
sumamente importante, porque es la base central de la investigacion, es por ello
que igualdad es entendida como el derecho de hombres y mujeres, a gozar de los
mismos derechos, asi como también obtener un trato igualitario sin importar el
geénero. Es por ello, esta premisa es considerada un derecho humanitario, al cual
todos los seres humanos tienen acceso (Agencia Catalana de Cooperacion al
Desarrollo, 2014, p.1).

Mientras que la inequidad es la diferencia que existe en el trato que recibe un
hombre y una mujer en cuanto a derechos, beneficios, responsabilidades,
obligaciones y oportunidades dependiendo a sus “necesidades y/o caracteristicas”
(UNESCO, 2012, p.106). La inequidad entre hombres y mujeres en el mercado
laboral tiene un componente determinado segregacién laboral, con diferentes
dimensiones, entre ellas desigual participacion, concentracion en sectores y
empresas de salarios inferiores, ocupaciones de menor responsabilidad e incluso
diferentes tipos de contratos, debido a los roles sociales establecidos (Rica &
Denia, 2010, p. 15).

De este modo, se puede mencionar que el desarrollo humano se presenta de
forma desigual cuando se sesga la expansion de capacidad de grupos especificos,
lo que se ha puesto en evidencia al persistir una marcada inequidad en los
salarios de hombres y mujeres, horarios y cargas laborales (Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, 2014, p.111), una de las principales

actividades que determinan la inequidad y perjudican a las mujeres en los estratos
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socio-econdmicos de un pais, son la procreacion y crianza de los hijos, afectando
directamente en la obtencién de un empleo con remuneracion justa y acorde a las

funciones que desempefia (Direccidn del Trabajo, 2009, p.155).
La inequidad de género, se encuentra dada en base a cuatro factores:

1. La division sexual del trabajo, dentro de las cuales se asignan tareas en
base al género, por ejemplo tareas domeésticas, de cuidado y caracter reproductivo
a la mujer, mientras que los hombres pueden desempenar cualquier funcidon
dentro de la sociedad.

2. Distribucién desigual del acceso, uso y control sobre los recursos
productivos, esto es un impedimento que tienen las mujeres al momento de
generar sus propios recursos e incluso emprender iniciativas empresariales.

3. Distribucion desigual del poder, sin duda obstaculo en cuanto a la toma de
decisiones y forma de participar en la sociedad.

4. Limitacién en la autonomia y desarrollo de las capacidades, lo que impide a
las mujeres el ejercicio de sus derechos (Aguirre, Arriagada, Beneria, Fair, Floro,
Gherardi, Messier, Pautassi, Rico de Alonso, 2006, p.35).

Por otra parte, la discriminacion laboral es un proceso sistematico y sostenido de
repudio de los otros por ser distintos, negandoles un lugar, oportunidad o espacio
(Araya & Villena, 2006, p.27). Dentro del contexto latinoamericano y el mundo en
general, ha existido la discriminacion laboral, ya sea dada por roles de género o

raza.

Proceso de reclutamiento y seleccién

El proceso de reclutamiento y seleccion de personal, es la identificacion y eleccion
de un aspirante cuyo perfil este acorde a las caracteristicas y demandas de la
organizacion, asi como también que posea las competencias necesarias para
atender y afrontar las necesidades actuales y futuras del puesto de trabajo (Oltra,
Curés, Diaz, Rodriguez, Teba, Tejero, 2005, p.211).
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Dentro de este proceso, existen diferentes pasos para llegar a la incorporacién del

nuevo trabajador a la plantilla o ndmina de la empresa.

1. Necesidad de incorporar un nuevo colaborador, esto puede surgir por una
serie de motivos: creacién de puestos, vacantes, ampliacién de departamentos,
etc. (Montes & Gonzales, 2006, p.87).

2. Reclutamiento, empieza la busqueda del nuevo colaborador, puede ser un
proceso interno o externo; y se lo realiza mediante anuncios, intranet, centros de
formacion, referidos, etc. (Nebot, 1999, p.46).

3. Preseleccion, se analizan todas las hojas de vida recibidas para descartar
los candidatos que no se adapten a las necesidades de la empresa, y de este
modo se define quienes continuaran en el proceso de seleccion (Montes &
Gonzales, 2006, p.87).

4, Entrevistas/ aplicacion de pruebas, se evaluan a los candidatos. Se aplica
una serie de técnicas que ayudan a establecer comparaciones entre los
candidatos, lo que ayudara a tomar la decision final (Nebot, 1999, p.48).

5. Informe final/ decisién, dentro de esta seccidn se recopila toda la
informacion obtenida en las pruebas y entrevistas, la cual se analiza de forma
objetiva y detallada para seleccionar al candidato idoneo (Montes & Gonzales,
2006, p.87).

6. Contratacién e incorporacion, en este momento se pide a los colaboradores
que presenten toda la documentacidn necesaria, firmen el contrato, reciban

inducciones y se incorporen a la institucion.

Género, roles y estereotipos

En primer lugar, es correcto mencionar que existe cierta confusiéon entre los
términos sexo y género, de tal manera que cuando se alude a las diferencias
sexuales, se mezclan aspectos netamente biolégicos con conductas y actitudes
impuestas por la sociedad por el motivo de ser hombre o mujer (Ruiz, Quemada &
Blanco, 2005, p. 23).
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El término sexo, hace referencia a las caracteristicas biologicas y estructuras que

tienen relacion con la reproduccién (Ruiz, Quemada & Blanco, 2005, p.24).

Mientras que género, es la acumulacion de atribuciones que la sociedad o cultura
otorga a las personas y que define sus roles, funciones, posiciones y expectativas
a partir del hecho biolégico de nacer hombre o mujer; es decir el género es una
construccion social que puede modificar con el tiempo y variar de acuerdo a la

cultura y la organizacion social (Garcia & Gomariz, 2004, pp. 11-12).

En la actualidad se han puesto en evidencia diferentes preferencias u
orientaciones sexuales, sin embargo, dentro de este estudio no se tomaran en
cuenta dichos temas, puesto que no influyen al momento de la seleccién de

personal.

Como otra definicién, se puede aludir a los roles de género como el resultado de
funciones, labores, deberes, derechos, obligaciones y ventajas o desventajas que
se dan como expectativas y/o exigencias sociales e intrinsecas que tiene relacion
con el sexo bioldgico (Colin, 2010, p.15). En otras palabras, se puede decir que
los roles, son todas aquellas conductas que se esperan de una persona o
colectivo basadas en expectativas preconcebidas por el hecho de ser hombre o

mujer.

Por otra parte, Colin, menciona que los estereotipos de género, son creencias y
atribuciones sobre como debe ser y como se deben actuar las personas en base a
cada género, es decir, son conceptos o modelos que reflejan prejuicios, clichés e
ideas preconcebidas (2010, p.10), también pueden ser definidos como hipoétesis
relativas a las caracteristicas y comportamientos de los miembros de los grupos
sociales, funcionando como generalizaciones o reglas empiricas, que atribuyen
caracteristicas idénticas a todos los miembros de un colectivo, dejando de lado las
variaciones y caracteristicas que cada persona posee; es asi que existen
estereotipos de género descriptivos, los cuales designan cdmo son las mujeres y

los hombres, mientras que los estereotipos prescriptivos designan cémo deberian
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ser y comportarse (Viladot & Steffens, 2016, p.33), brindando parametros de

conducta y actitudes.

Es correcto mencionar que existen estereotipos en distintos ambitos, sin embargo,
en la presente investigacion se tomaran en cuenta unicamente los que tienen
relacion con el ambito laboral, ya que estos actuan como barreras que impiden a
un hombre o una mujer la obtencion de un empleo porque estos pueden estar
estereotipados en base al género (UNESCO, 2016, p.63), es decir las vacantes

pueden ser denominadas trabajo de hombre o de mujer.

Insercion la mujer en el ambito laboral

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos, aprobada por la ONU, en
1948, reconoce que “todas las personas nacen libres, iguales en dignidad y
derechos, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religidbn, opinion
politica, origen nacional o social, posicion econémica, nacimiento o cualquier otra

condicion” (Garcia, Islas & Vargas, 2005, p.151).

La ley reconoce que todos los seres humanos son iguales, sin embargo, en la
realidad existen diferencias relacionadas con el género de una persona,
mencionando que debido a las diferencias bioldgicas el trato puede variar de un

individuo a otro (Alvarez, 2010, p.5).

Alrededor de los afios sesenta, en América Latina y el Caribe, la violencia contra
las mujeres ocurria principalmente en el ambito familiar, pero era un asunto en el
cual el Estado no debia intervenir; sin embargo, en el ambito legislativo y ejecutivo
también era evidente la violencia y discriminacién hacia la mujer, pero eran
aspectos invisibles por lo cual no eran tratados como problemas publicos
(Camacho, 2014, p.16).

A finales del siglo XIX la mujer tenia un papel secundario en la sociedad, sus

actividades estaban orientadas al terreno doméstico, siendo muy escaso el
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numero de mujeres que trabajaban fuera del hogar; sin embargo, aquellas que
participaban en el ambito laboral percibian bajas remuneraciones vy
desempefaban trabajos no cualificados. Esta problematica empez6 a surgir ya
que el 71% de mujeres eran analfabetas, lo que significaba un obstaculo para

desarrollar actividades productivas o del mercado laboral (L6épez, 2005, p.18).

Si bien es cierto, a lo largo de la historia de la humanidad, se ha conservado la
idea de que las mujeres son inferiores respecto de los hombres, tanto intelectual,
moral y fisicamente debido a la llamada “condicion femenina”, que ha sido
utiizada como pretexto para otorgar a la mujer un trato discriminatorio e

inequitativo (Casillas, 2008, p.16).

En este periodo, se suscitd a nivel mundial una crisis econdmica, en la cual la
mujer se veia en la obligacion y necesidad de prestar ayuda econdmica en sus
hogares, desempefando en primera instancia funciones de artesanas, costureras,

panaderas, y agricolas (Guerra, 2009, p.14).

Razon por la cual, empezaron a realizarse cumbres y convenciones mundiales, las
cuales apoyaban y reforzaban la inclusién de la mujer en el mercado laboral. En
1979, la Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) fue aprobada por la ONU. En esta se establecié que los
estados que conforman esta sociedad, adoptaran y desarrollaran medidas
apropiadas para eliminar la exclusion de la mujer en la vida politica y publica
(2010, p.5). Esta convencién de las Naciones Unidas busca la proteccion de las
trabajadoras frente a la discriminacion que tenga origen en la maternidad y/o
matrimonio, y dispone adoptar medidas como la prohibicion de despedir a una
mujer en periodo de gestacion o permiso de maternidad, los mismos que seran
remunerados. La no realizacion de trabajos que puedan perjudicar a las
trabajadoras durante el embarazo y la disposicion que se puedan compartir
responsabilidades de cuidado entre padre y madre (CEDAW, Art. 11.2).



15

Por otra parte, para respaldar las medidas adoptadas, en el Ecuador el general
Eloy Alfaro en 1985 apoyo6 la educacion femenina, al mencionar que “la Ley de
Instruccion Publica”, deberia defender la capacidad de la mujer de optar a grados
académicos y estudiar las ramas de ensefianza superior (Goestechel, 2010, p.31),
esto significd un logro sumamente importante para la mujer ecuatoriana pues al
insertarse en el ambito educativo sus funciones dentro de la sociedad empezaron

a variar pues pudo verse inserta dentro del mercado laboral.

Por el contrario, a mitad del siglo XX, sucede una transicion denominada Género
en el Desarrollo, que hace énfasis en cuestiones de género y los intereses
estratégicos de las mujeres, buscando equidad en la participacion y colaboracion,
lo cual significa que las mujeres son capaces de participar en el desarrollo de una

organizacion y de la sociedad en general (Garcia & Gomariz, 2004, p.13).

La denominada accion afirmativa, también fue un pilar fundamental dentro de este
proceso de transmisidn, puesto que se basa principalmente en los principios de
justicia compensatoria, distributiva y utilidad social; es decir, eran instrumentos
implementados para revertir situaciones historicas de discriminacion 'y
marginacion, buscando asi compensar una situacion pasada logrando brindar
igualdad de oportunidades (Berman, 2012, p.82). Estas afirmaciones han
pretendido incorporar lugares que tradicional y sistematicamente les han sido
negados o prohibido a las mujeres, para asegurar que puedan ser insertas en el
campo laboral, cuenten con un acceso igualitario al empleo y que el nivel de
implicacién y participacién dentro de las organizaciones sea equitativo (Camacho,
Martinez y Robert, 2003, p.152).

Siguiendo la misma linea, el Programa de las Naciones Unidas, menciona que la
sociedad necesita desarrollar los potenciales de cada una de las personas
basandose en la igualdad de derechos y oportunidades, de tal manera que se
pueda generar una perspectiva inclusiva (Direccidon de Desarrollo Rural del

Instituto Interamericano de Cooperacion para la Agricultura, 2000, p.8), dentro de
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la cual todos los seres humanos son vistos como personas capaces de desarrollar

actividades en el mercado laboral.

Con esto se puede evidenciar que la violencia contra la mujer ha sido ejercida en
distintos ambitos: intimidad, laboral, cultural y de ocio, diferenciando que no afecta
a todas las mujeres por igual (Afino, 2005, p.4), lo que significa que la inequidad y
discriminacion, no viene netamente de las organizaciones, sino mas bien es algo
preconcebido y originado en otros ambitos, que ha continuado y posiblemente

perdura en el tiempo.

Reformas constitucionales a favor de la mujer en el ambito laboral

La lucha por alcanzar los mismos beneficios y derechos que los hombres, perduro
a lo largo de la historia, en 1989 se suscité la Convencién sobe los Derechos del
Nifio, en la cual se estableci6 que los Estados Partes garantizaran el
reconocimiento que ambos padres comparten las mismas compromisos de
crianza, desarrollo y cuidado del infante, asi como también las organizaciones
deberan tener en cuenta estos puntos, para otorgar permisos, remuneraciones y

politicas equitativas (Art.18.1),

En 1996 en el Ecuador, se cred una Ley de Amparo Laboral de la Mujer;
compuesta por 22 articulos, en los cuales se promueve la equidad de derechos en
el ambito laboral, y menciona que el grado de preparacion que ha obtenido la
mujer ecuatoriana le permite acceder, participar en las actividades productivas que
contribuyen al crecimiento y desarrollo del Ecuador, del mismo modo que lo hace
un hombre (1996, p.1).

Por otra parte, el 28 de marzo de 2001, se aprob¢ el protocolo facultativo sobre la
Convencién de Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion, presidida por
tres principios; igualdad de resultados, no discriminacion y responsabilidad estatal.

Dentro de estos articulos, se describe la obligacién que tienen el estado en cuanto



17

a la creaciéon de leyes, politicas publicas y programas enfocados en eliminar la

discriminacion a través de medidas transitorias (2010, p.6).

En la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador del 2008, en el articulo 36,

se menciona que:

El Estado propiciara la insercion de las mujeres en el ambito laboral, permitiendo
asi, alcanzar un trabajo remunerado, en igualdad de derechos y oportunidades
que un hombre. Vigilara y fomentara el respeto a los derechos laborales y
reproductivos, con el fin de mejorar las condiciones de trabajo y el acceso a los

sistemas de seguridad social.

Por otra parte, el trabajo del conyuge o conviviente en el hogar, sera tomado en
consideracion para compensarle equitativamente, en situaciones del hogar, esto
hace referencia, a igualdad en remuneraciones, permisos y oportunidades; asi
como también, se reconocera como labor productiva, el trabajo doméstico no
remunerado (Art.37).

No obstante, a finales del afio 2012, el Cédigo del Trabajo del Ecuador, incluyo
articulos relevantes, dentro de los cuales se incluyen la licencia por maternidad y
paternidad (Art. 152), reduccidén de la jornada laboral a 6 horas diarias para las
madres lactantes por doce meses después del parto (Art. 155), y el mas
sobresaliente, en el cual se menciona que no se podra dar por terminado el

contrato de trabajo en justificacion al periodo de gestacion (Art. 153).

En abril del 2015, se reconoce el trabajo en el hogar dentro de la Ley Organica de
Justicia Laboral del Ecuador, aludiendo que esta labor tiene el mismo valor que
una que se desarrolla dentro de una institucion y merece tener un reconocimiento

justo y acceso a todos los sistemas y beneficios que ofrece el Estado (p.2).

Un estudio realizado por Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social, Unidad
de Analisis e Informacién, arroga como resultados que el Ecuador ha buscado e

incrementado la participacion de la mujer en el ambito laboral, de tal manera que
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en las ultimas décadas se ha observado un incremento del 48%, siendo asi que en
el 2006, las mujeres llegaban a ser el 52% en el ambito laboral a nivel nacional y
los periodos de edad estaban comprendidos entre los 29 y 49 afios en la regiones
de Sierra y Amazonia, mientras que en la Costa y Galapagos, su edad oscilaba
entre los 30 y 60 afos. Dichos porcentajes son de gran alegria para este colectivo,
puesto que las plazas laborales en el sector publico, continuan expandiéndose
(2008, p.23).

En una nueva investigacion se logré6 comprobar que la lucha de la mujer por
insertarse en el mercado laboral continda vigente, es por esto que al terminar el
2015, el 68% de las mujeres estan inmersas en organizaciones, es decir, este afio
se ha caracterizado por la expansion de la actividad econdmica y el dinamismo del
mercado de trabajo por parte de la mujer, sin embargo las diferencias que tiene
con el género masculino todavia siguen siendo notables (Secretaria de Estado de
Empleo, 2016, p.17).

La trayectoria que ha vivenciado la mujer para ser tomada en cuenta en el ambito
laboral, ha tenido que atravesar una serie de obstaculos y conflictos, si bien es
cierto ha obtenido grandes logros y alcances, pero todavia existen brechas y
diferencias en cuanto al trato hacia un hombre y mujer, es por ello que los
organismos especializados en leyes, politicas y regulaciones continuan realizando
actualizaciones para que en un futuro los hombres y las mujeres gocen de los

mismos beneficios y derechos en el ambito laboral.

6. Preguntas directrices

o Identificar que componentes estan inmersos a la hora de seleccionar un

candidato/a.
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o De la lista de aspectos presentada a continuacion, cuales son los
aspectos que toma en cuenta la institucion para seleccionar al personal.
Seleccionar los adecuados:

= Antecedentes penales

= Cargas familiares

= Estado civil

= Género

» Fuerza motriz

= Competencias

= Edad fértil

¢La institucion cuenta con Perfiles de cargo?

o ¢Qué informacion es tomada en cuenta al momento de levantar los perfiles

de cargo?
o Identificar criterios de inequidad de género.
o ¢ Considera que existen caracteristicas diferenciadoras entre el

trabajo de un hombre y de una mujer?

o ¢Considera que son importantes las diferencias de género en el
trabajo?
o ¢ Cuales son los examenes médicos que solicitan a un hombre y a

una mujer, cuando postula para una vacante? ; Existen diferencias?

o Describa el proceso de seleccion

7. Metodologia del estudio
71 Enfoque, alcance y tipo de diseio
El enfoque que se implementara, es cualitativo, basandose en la premisa que la

problematica puede variar de acuerdo al contexto en el cual se desarrolla;

pretende dar una mirada profunda acerca de la inequidad de género dentro del
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ambito laboral; busca entender la posicion subjetiva de las experiencias
profesionales de quienes realizan las contrataciones y a su vez de personas que

han participado en procesos de seleccion.

El alcance de la presente investigacion esta relacionado con estudios descriptivos,
ya que luego de la recoleccion de datos e informacion, se pretende realizar un
analisis que permita especificar y describir las caracteristicas o rasgos importantes
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.102) acerca de la inequidad de género
en el proceso de seleccion de la institucion educativa privada de la ciudad de
Quito.

El disefo de la investigacion sera analisis de contenido, haciendo referencia a lo
que se transmite, no obstante, el contenido no es estrictamente el significado de
las palabras ni una simple suma de los mismos. El contenido se muestra en las
palabras, entendidas como agrupaciones verbales, en relacion con otras y dentro
de un conjunto; este se establece en torno al disefio de categorias (Feliz, 2012,
p.289). De este modo se pretende estudiar el discurso de los participantes, ya que
esta metodologia permite formular inferencias a partir de contenidos que leidos e
aclarados adecuadamente permitan conocer, describir y dar una respuesta a la

interrogante proyectada (Andréu, 2004, pp.2-3).

7.2 Muestreo / Participantes

La investigacion se realizara en una institucion educativa privada ubicada en el
centro-norte de la ciudad de Quito. Se caracteriza por formar integralmente a los
nifos/as y jovenes de todos los sectores de la ciudad fomentando valores y

basando su educacién en una formacion catdlica.

Actualmente, estd compuesta por 44 docentes, de las cuales 26 son mujeres y 18
hombres. Por otra parte, el area administrativa estda conformada por 16 personas,

9 mujeres y 7 hombres.
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La muestra de la investigacion es intencionada y se la escogera por conveniencia,
es decir, que los participantes seran aquellos a los que se tiene acceso
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.571). Se buscara la participacién del
personal que conforma el area de talento humano, con la finalidad de conocer los
parametros de contratacion, mecanismos, requisitos y detalles de las vacantes,
para ello se aplicaran entrevistas semiestructuradas. Por otra parte, formara parte
de la muestra el personal que haya sido contratado en el periodo lectivo 2016-
2017, permitiran conocer detalladamente cémo fue su proceso de seleccion,
opiniones, percepciones y/o experiencias referentes al inequidad de género en
este proceso, se lo realizara mediante un focus group. Para abordar a este grupo,
se disefaron preguntas guias que permitan conocer su postura y manera de
afrontar u observar los temas referentes a inequidad, en un principio de forma
global, para posteriormente abordar el tema dentro de la institucion. EI grupo es
homogéneo puesto que en la unidad educativa se realizan constantemente talleres
de integracion, por esta razon los colaboradores se muestran dispuestos al

momento de solicitar su participacion.

Dentro de los criterios de inclusién y exclusion, es correcto indicar que existen dos
grupos distintos dentro de la muestra y no pueden formar parte de un mismo
criterio, puesto que varian sus funciones y roles dentro de la instituciéon. Por una
parte, talento humano es quien realiza la contratacion y brindara los insumos
necesarios para conocer cOmo es este proceso o en base a qué un candidato es
apto para ocupar una determinada vacante, por otro lado, los docentes y el
personal administrativo, han sido participantes del proceso, es por ello que
brindaran una mirada externa y distinta a talento humano, porque que han
vivenciado dicha problematica. Por esta razon se desarrollan dos tablas de

criterios distintas.
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Tabla 3

Personal encargado de realizar el proceso de seleccion (3 personas)

Criterios de inclusién Criterios de exclusion
o Personal de talento o Personal vinculado menos
humano. de tres meses.
o Personal de Consultoria
Externa.
Tabla 4

Personal que ha patrticipado en los procesos de seleccion (7-9 personas)

Criterios de inclusion Criterios de exclusion

o Personal del area o Personal vinculado menos
administrativa que ha formado de tres meses.

parte de los procesos de o Personal de talento
seleccion. humano.

o Docentes de la seccion

primaria y secundaria.

De esta manera se puede corroborar que se contara con una muestra de 10-12
personas que aporten con experiencia o informacion necesaria para resolver las
preguntas planteadas acerca de la problematica. Sin embargo, si la investigacion
ya posee la informacién necesaria y significativa para responder a los objetivos, es
decir, llega al punto de saturacidn, se dara por concluida sin importar el numero de

participantes que hayan proporcionado la informacion.

7.3 Recoleccion de datos / Herramientas a utilizar

Para recolectar los datos necesarios, se utilizaran dos técnicas:
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-Entrevista semiestructurada, es un dialogo que se mantiene entre dos personas,
basado en un conjunto de preguntas previamente elaboradas. Tiene como
intencion recoger una amplia gama de percepciones, sentimientos y significados
que atribuye el entrevistado a una serie de contenidos que le son planteados por
el entrevistador (Huenchuan & Paredes, 2007, p.33). Es un instrumento que
adopta la forma de un didlogo coloquial, de tal manera que permite obtener
informacion completa y detallada sobre detallada situacion, del mismo modo en la
aplicacién de esta, se pueden ir aumentando preguntas para aclarar dudas vy
asegurar respuestas mas utiles y profundas (Diaz, Torruco, Martinez & Varela,
2013, p.163). En este caso las entrevistas seran aplicadas a las personas que
realizan los procesos de seleccion de la institucion. Se lo hara basandose en un

guion que permitira responder a las preguntas planteadas en la investigacion.

Para corroborar que estas herramientas han sido factibles y ayudaran a obtener
los datos necesarios, se puede mencionar que esta problematica ha sido
abordada desde diferentes perspectivas. Se ha realizado un estudio titulado,
“Analisis de las mujeres, el trabajo y la economia: Beneficios macroeconémicos de
la equidad de género”, para el cual se utilizdé un guion que proporciona informacion
de las diferencias entre las tasas de participacién femenina y masculina en campo
laboral; para ello se realizaron entrevistas con las personas indicadas para obtener
los datos requeridos (Elborgh-Woytek, Newiak, Kochhar, Fabrizio, Kpodar,
Wingender, Clements y Schwartz, 2013, pp.5-8), la metodologia de este estudio
permitio determinar el porcentaje de las mujeres en el mercado laboral asi como

también proponer mejoras en cuanto a esta situacion.

-Focus group, el objetivo principal de un grupo focal es hacer que emerjan
actitudes, sentimientos, creencias, experiencias y comportamientos en los
participantes, lo que sin duda permite adquirir una mezcla de miradas y procesos
emocionales dentro del contexto del grupo (Escobar & Bonilla, 2007, p.52).

Trasladando este objetivo a la problematica, con el focus group, se pretende
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conocer las distintas perspectivas de las personas que han formado parte de los

procesos de seleccion.

-En la actualidad la institucion educativa maneja el proceso de seleccidon por medio
de dos fases, en la primera se analiza los perfiles de cargo, el diccionario de
competencias, determinando cuales son los requisitos para la nuevas vacante y se
da paso a la recepcion de hojas de vida, si bien es cierto, la instituciéon no cuenta
con un proceso de seleccion basado en competencias, utiliza un formulario para
obtener los datos y requerimientos del candidato, de tal manera que puede servir

como guia para llenar una ficha del personal (Ver Anexo 1).

En la segunda fase, talento humano, presenta una terna de candidatos a la
rectora, posteriormente, el candidato mantiene una entrevista con la rectora. El
personal de talento humano, aplica determinadas evaluaciones y entrevistas para
conocer las capacidades intelectuales que tiene la persona; dentro de esta fase se
solicitan una serie de documentos y se procede a la induccion del cargo, el
entrenamiento en el cargo, la aplicacién de la encuesta a los estudiantes y la
prueba de seguimiento. Una vez aprobados todos estos pasos, se procede a la
contratacion del candidato. Este proceso que mantiene la institucion sera una guia

para obtener la informacion necesaria para el estudio.

Cabe mencionar que la contratacion para los cargos administrativos, es de igual
manera en dos fases y con los requisitos antes mencionados, lo que marca la
diferencia es que son contratados por horas reglamentarias, basadas en el cédigo
de trabajo del Ecuador, y la de los docentes, se la realiza mediante un contrato por

horas.

Si bien es cierto, se conocen las etapas del proceso de seleccién, sin embargo se
pretende obtener informacién mas clara y detallada, para esclarecer en qué parte
del proceso, se puede evidenciar la inequidad de género. Los instrumentos
mencionados con anterioridad, se han creado en base a documentos de la unidad

educativa, asi como también se cont6 con la participacion de la jefe de talento
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humano, quien opind y sugirid ciertas preguntas, de tal manera que las personas

puedan expresar de forma abierta sus percepciones frente a la problematica.

7.4 Pre-validacion

El instrumento a utilizar es valido porque cada pregunta de la entrevista
semiestructurada (Ver anexo 2), y del focus group (Ver anexo 3), estimula a los
participantes a proporcionar informacion relevante, detallada, precisa y adecuada;
para esto las preguntas estan seleccionadas, redactadas y adecuadas al giro del
negocio, de tal manera que los participantes puedan expresar sus opiniones,
percepciones, conflictos y puntos de vista sin que sea necesario seguir el orden

del protocolo de preguntas.

Por otra parte, se puede decir son herramientas fiables, ya que aportaran
resultados similares en todas las aplicaciones, en otras palabras, existira
consistencia en los resultados, esto se comprobara con la entrevista piloto a la jefa
de Talento Humano, posteriormente se las aplicaran a los involucrados en la
investigacion. La viabilidad se basara en las categorias y/o cddigos planteados en
la investigacion, puesto que pretenden recabar informacion precisa y detallada del
tema, de tal manera que los participantes comenten los significados o
percepciones que tienen frente a la inequidad de género dentro del proceso de
seleccién; cada el testimonio y/o participacidén de las personas, encajara en ellos,
lo que permitira evaluar en distintos periodos tiempos como responden
subjetivamente a la problematica. Si bien es cierto los resultados pueden variar de
una persona a otra en cuanto a la forma de expresar sus ideas, percepciones, etc.,
sin embargo, las respuestas tendran el mismo enfoque, obteniendo asi
consistencia en los resultados. Dentro de este apartado se podria mencionar que
la teoria del proyecto de investigacion, permitira la comparacién y/o contrastacion
de los resultados tedricos o conceptuales con los datos reales obtenidos (Monje,
2011, p.17), de tal manera que las categorias y/o codigos se encuentren

formulados y establecidos de forma clara, precisa y detallada, evitando asi sesgos
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o confusiones, para posteriormente realizar una aseveracién o negacion de la
problematica dentro del proceso de seleccién en la unidad educativa y con ello
establecer una relacion con la cultura y/o demas temas observados en

investigaciones previas.

Dichas herramientas seran validadas por parte de los docentes de la carrera de
Psicologia mencion Organizacional, quienes dominan el tema de procesos de

Talento Humano, entre ellos reclutamiento y seleccion (Ver Anexo 4).

7.5 Procedimiento

En primer lugar, se contactara con la rectora de la institucion, con la finalidad de
solicitar su autorizacion para realizar la investigacion, darle a conocer los por

menores del proyecto: objetivos, participantes, metodologia, etc.

Posteriormente, se contactara con el jefe de talento humano, para darle a conocer
la finalidad de la investigacioén, el procedimiento y mencionarle la importancia de
su participacion en el estudio; del mismo modo se le explicara que su participacion
es voluntaria y se firmara un consentimiento informado para poder realizar la
entrevista, que tendra una duracion de 40 minutos aproximadamente, se
manifestara que sus relatos orales seran sujetas a analisis, conservando la

confidencialidad de la informacién proporcionada.

Del mismo modo, las entrevistas se realizaran con las personas que realizan el
proceso de seleccidon, para ello se agendaran las citas y horas de las mismas;
firmaran el consentimiento informado y tendran una duracién de 45 minutos

aproximadamente.

Con respecto a las personas que han formado parte de los procesos de seleccion,
en primer lugar, se recurrira al jefe de talento humano, para que permita
establecer el contacto con los mismos. Posteriormente, se escogera a las

personas que estaran dentro del estudio y se contactara con las mismas. Una vez
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realizado el primer contacto y contando con su aprobacion, se fijara una fecha
para poder realizar el focus group, del mismo modo se le explicara que su

participacion es voluntaria y se firmara un consentimiento informado.

El focus group, se lo llevara acabo al final de la jornada laboral, sin embargo, se
solicitara a la rectora adelantar una hora la salida, para que no afecte el
desenvolviendo en las distintas actividades, tendra una duracion de
aproximadamente 60 minutos, para esto se solicitara un espacio dentro de la

institucion.

En cualquiera de las situaciones, entrevistas o focus group, se brindara un break a

las personas que participen, como agradecimiento.

Finalmente, se realizara un informe que agrupe toda le informacion proporcionada

y se lo entregara a la institucién participante en el proyecto.

7.6 Tipo de Analisis

Para realizar el analisis, toda la informacién proporcionada debera ser transcrita,

codificada y categorizada.

En primer lugar, se deben conocer que la codificacién es el transcurso por el que
los datos brutos se transforman metdédicamente en elementos que permiten una
descripcion clara y detallada de las caracteristicas y contenido de las mismas; se
la podria realizar basandose en la enumeracién y reglas de recuento (presencia,
frecuencia, frecuencia ponderada, intensidad, direccion, orden y contingencia)
(Andréu, 2004, p.14).

En segundo lugar, se debe mencionar que la categorizacién es un procedimiento
estructurado, el cual gira en torno a dos etapas, la primera es el relacion
(entrelazar y separar elementos) y la segunda, la clasificacion, distribucién de los
elementos con la finalidad de encajarlos en las categorias planteadas de forma

detallada y concreta (Andréu, 2004, p.16). Se hara basandose en categorias de
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(cargo a ocupar, requisitos del cargo, diferencias salariales entre hombres y
mujeres para la posicidn), las mismas que estan planteadas anteriormente, sin

embargo, pueden variar o aumentar al momento de analizar las respuestas.

8. Viabilidad

El presente proyecto es viable debido a que el acceso a los participantes es
sencillo, se cuenta con el respaldo de la rectora y el vicerrector de la institucion,
asi como también con la persona encargada de Talento Humano, es por ello que,
al momento de solicitar espacios, recursos y tiempo para realizar las entrevistas, el
focus group y cualquier tipo de actividad del proyecto se los obtiene de forma

cortés y eficaz.

La disponibilidad del tutor es adecuada al desarrollo del proyecto, las reuniones se
las realizan en el tiempo establecido y siempre esta dispuesta a resolver cualquier

duda o inconveniente que la investigadora presente.

Por otra parte, una de las posibles limitaciones de la investigacion, seria que todos
los involucrados participen de forma activa, comenten sus opiniones vy
percepciones con respecto a la inequidad de género en el proceso de seleccion,
ya que si bien es cierto es un tema en el que muchas personas no desean entrar
en detalles por miedo a tener algun tipo de represalias. Para afrontar esta
situacion, se recomienda explicar clara y detalladamente el significado y uso del
consentimiento informado, de este modo las personas podran expresar libre y

abiertamente sus ideas, opiniones y percepciones.
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9. Aspectos éticos

9.1 Consentimientos o asentimientos informados

Se utilizard un modelo de consentimiento informado en el cual los participantes
aceptan voluntariamente a participar en la investigacion, y que pueden detener las

entrevistas o el focus group en cualquier momento.

El modelo de consentimiento que se utilizara en la investigacion se lo puede ver

en anexos (Ver Anexo 5).

9.2 Tratamiento de la informacioén

La informacion proporcionada sera confidencial, se garantiza la privacidad de la
misma, de tal modo que los nombres de los participantes seran reemplazados por
codigos al momento de transcribir la informacion. La finalidad de la investigaciéon

es netamente académica.

La unica justificacion para romper esta confidencialidad es que las personas que
participen dentro del estudio se encuentren expuestas algun tipo de agresion,

violacién de sus derechos o en alguna situacion que afecte su integridad.

Cuando la investigacidon se dé por concluida, se entregara una copia del informe y

resultados finales a la institucion.

9.3 Autoreflexividad

El tema de esta investigacion fue elegido porque creo que dentro del mercado
laboral existe inequidad de género, esto lo he podido evidenciar al momento de
realizar practicas pre-profesionales, puesto que para determinados cargos uno de
los requisitos primordiales que debe cumplir el candidato es ser hombre. Otro

punto donde pude evidenciar esta problematica y la eleccion de la misma es que
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en los cargos gerenciales comunmente no se vea ubicada una mujer, debido a las

responsabilidades y cargas familiares.

Por otra parte, el proceso de reclutamiento y seleccion, esta conformado por una
serie de subprocesos dentro de estos estan los requisitos necesarios para ser
considerado un candidato apto, al obtener buenos resultados en las pruebas y
entrevistas se procede a la contratacion, dentro de la cual se solicitan examenes
distintos a un hombre y a una mujer, lo que sin duda representa un hecho

discriminatorio.

Realizando la busqueda de estudios y leyes, se pudo comprobar que en el
Ecuador las leyes que amparan a las mujeres en el campo laboral tienen como
finalidad insertarlas en el mercado, para que formen parte de las personas
productivas y que colaboran al desarrollo y sustento del pais, pero aun asi en las
propias leyes se discrimina al mencionar que se las debe ubicar en cargos de
secretarias o cargos de menos importancia, debido a sus responsabilidades en el
hogar, y es aqui donde nace la duda, los padres no tienen la misma implicacién o
forman parte de la crianza de sus hijos. Desde este punto, creo que es necesario
formar a las mujeres desde corta edad y darles a conocer que ellas pueden y
podemos cambiar las realidades preconcebidas de nuestro pais, que todas las
mujeres tenemos las mismas capacidades y oportunidades que un hombre, lo que

nos hace merecedoras a cualquier cargo o vacante.

9.4 Consecuencia de la investigacion

Una consecuencia positiva que podria tener la investigacion, es concientizar al
personal que realiza los procesos de seleccion, que hombres y mujeres son
capaces de desarrollar las diferentes actividades de un cargo, lo que representaria
una oportunidad muy grande para que las mujeres se inserten en el mercado

laboral.
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Los colaboradores de la institucion, podran tener una nueva vision o perspectiva
del trabajo de una mujer, se evidenciara que los hombres también poseen
responsabilidades, deberes y derechos laborales y familiares en el mismo nivel o

grado de implicacion que una mujer.

Una consecuencia negativa de la investigacion, podria ser que las mujeres de la
institucion educativa, conozcan que existe discriminacion en su contra y adopten
acciones poco productivas para la empresa, la estrategia que se manejara para
solucionar esta situacion, es la capacitacion y charlas de como enfrentar la

discriminacion.

9.5 Devolucién de resultados

La devolucion de los resultados se la realizara mediante un informe detallado de la
investigacion, especificando las distintas percepciones, opiniones,
recomendaciones e incluso proponiendo alternativas para solucionar esta
problematica. Dicho informe se lo entregara a la rectora adjuntando una copia para
el personal de talento humano, quien lo hara de conocimiento publico dentro de la

institucion.

9.6 Derechos de autor

La propiedad intelectual de los trabajos de titulacion pertenecera a la Universidad
de las Américas.

Los trabajos de titulacidon de los estudiantes de grado y posgrado podran servir de
insumo para otros proyectos de investigacion de la Universidad. Los
investigadores que utilicen total o parcialmente la informacion de un trabajo de
investigacion o titulacion tendran que reconocer los derechos de autor haciendo la

mencion correspondiente en los créditos de la investigacion.
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10. Analisis de Estrategias de Intervencién

En este apartado se relacionaran estudios realizados frente a esta problematica,
para corroborar los resultados, impactos y tipos de estrategias que fueron
utilizadas para manejar la inequidad de género dentro del proceso de seleccién de

las organizaciones.

En Chile en el afio de 1990, la Revista de la Cepal, indicé que el comportamiento
de las mujeres en el mercado laboral tiene una serie de diferencias con los
hombres, puesto que ellas estan condicionadas por la etapa del ciclo de vida en el
que se encuentren, ya que comunmente en su vinculacion con las organizaciones
suele influir el estado civil, el numero de hijos, lugar de residencia, niveles de
instruccion y demas factores relacionados con la fuerza de trabajo femenina.
Siendo asi que para el afio 1985 en el Ecuador el porcentaje de hombres que
participaba en las actividades econdmicas del pais era 69.2%, mientras que las
mujeres ocupaban el 16.6%. Al finalizar la investigacion se pudo concluir que las
repercusiones y diferencias en cuanto al género se han visto disminuidas, porque
las mujeres han aumentado su ritmo de incorporacion a los mercados de trabajo
formal e informal, sin embargo esta problematica aun sigue siendo considerada
como un apartado de crisis a nivel Latinoamericano, ya que todavia falta para que

las mujeres formen parte del ambito laboral (pp.4-17).

Dentro del contexto ecuatoriano en el 2011, el Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos, realizé una investigacion acerca de la Violencia de Género contra las
Mujeres, la cual tenia como objetivo generar datos y producir informacion
estadistica sobre los distintos tipos de violencia de género en las cuales se ha
visto involucrada la mujer tanto en el sector publico como en el privado. El tamafio
de la muestra fue de 18 880 viviendas, dentro de las cuales habiten mujeres de 15
afios en adelante. Se realizaron encuestas para conocer la percepcion frente al
ambito familiar, social y laboral. Los resultados obtenidos corroboran la premisa de

la presente investigacion, puesto que mencionan que la insercion de la mujer en el
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mercado laboral contintua siendo un proceso lento y paulatino, si bien es cierto el
gobierno ha buscado y desarrollado politicas, todavia existe un segmento de la
poblacion que no esta inmersa en el mercado laboral por distintas causas (pp.2-
49).

Siguiendo la misma linea Garcia y Cortez, en el afio 2011, realizaron un analisis
de la participacion laboral de la mujer en el mercado ecuatoriano, fue un analisis
cuantitativo, que conté con una muestra de 1000 mujeres, con edad entre 20 y 44
afos, educacion inferior a universitaria, soltera, en un hogar sin nifios menores de
9 afos. Como resultados se pudo comprobar de forma cuantitativa la desigualdad
entre hombres y mujeres en diversos ambitos sociales, laborales y familiares.
Dentro de las recomendaciones de este estudio, consta la necesidad de investigar
los motivos que estan detras de la baja tasa de participacion laboral femenina (pp.
33-37).

Una vez investigada esta problematica a nivel latinoamericano y en el Ecuador, se
puede corroborar la premisa acerca de la inequidad de género en los procesos de
seleccion de las distintas organizaciones, esto se puede evidenciar tomando en
cuenta aspectos que parecen naturales dentro del contexto, entre ellos podemos
citar la eleccion de carreras universitarias, puesto que los chicos y las chicas, se
inclinan a carreras estereotipadas o con una preconcepcion adaptada por la
sociedad, dentro la cual las carreras fisico- matematicas son para el género
masculino, mientras que las sociales son para el género femenino. Es importante
mencionar esto, puesto que al momento de salir con un titulo universitario, la
mayoria de vacantes de altos cargos son de preferencia ocupadas por el género

masculino, debido a las carreras universitarias.

Las leyes del Ecuador, son otro punto a mencionar, ya que si bien es cierto tratan
de ser inclusivas y permitir que las mujeres formen parte del mercado laboral,
existen distintos tipos de formas de discriminacién en las mismas, como por

ejemplo en la Ley de Amparo de la Mujer el Ambito Laboral, menciona que pueden
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ocupar cargos de secretarias, auxiliares, encargadas o colaboradoras, dando lugar
a malas interpretaciones, esto se menciona en la investigacion realizada por
Garcia y Cortez, en el afio 2011, quienes comentan que dentro de las politicas
para optimizar la participacion laboral femenina se podria pensar en dos tipos de
medidas, la primera seria la implementacidon de servicios que apoyen las labores
de cuidado del hogar, como ejemplo, se podrian crear mas guarderias y centros
de cuidado para los menores. Segundo, se deberian llevar a cabo campanas de
sensibilizaciéon para los hombres también concienticen y puedan hacerse cargo de
las tareas del hogar (p.44), esto sin duda representaria una ruptura de paradigmas

que la sociedad los considera aptos y correctos.

De este modo, las tareas, responsabilidades, derechos y deberes laborales vy
familiares serian repartidos entre hombres y mujeres, de tal manera que las
instituciones no podrian inclinarse a la fuerza masculina o femenina, puesto que

contarian con las mismas obligaciones.

Rivera, realizé un estudio denominado Teoria y Practica de la Discriminacion en el
Mercado Laboral Ecuatoriano (2007-2012). Los datos utilizados en la investigacion
fueron proporcionados por la Encuesta de Empleo y Desempleo Urbano y Rural
(ENEMDUR), en la cual constaban 76 922 para el afio 2007 y 73 686 para el 2012.
Los resultados de esta investigacion, determinaron que los hombres participan en
las tareas laborales en un 21.9% mas que las mujeres, ya que para acceder a un
cargo O posicidon, se toman en cuenta caracteristicas que impactan de forma
negativa al género femenino, entre ellas se puede mencionar, la presencia de
menores en el hogar, de familiares con cuidado especial; mientras el unico punto a

favor de la mujer, es el estado civil unipersonal (2013, p.20).

Los estudios mencionados con anterioridad, se pueden comprobar que en las
organizaciones nacionales e internacionales, continua existiendo inequidad de
geénero y esto se ve relacionado con el proceso de seleccion, puesto que en este

estan inmersos los analisis, creacién, modificacién y actualizacién de los perfiles
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de cargo, dentro de los cuales constan los requisitos que debe cumplir una

persona para ocupar determinadas vacantes.
Estrategia de Intervencion

Desde este punto de vista, es correcto mencionar que la seleccion de personal
contiene criterios que pueden ser entendidos como aspectos discriminatorios, por
ejemplo, se solicita personal del género masculino debido a la fuerza o personal
femenino debido a la capacidad que tiene para atender a los clientes, lo que sin
duda se convierte en un hecho discriminatorio, ya que dificulta la insercién de
hombres o mujeres en el mercado productivo del pais. Sin embargo, desde la
perspectiva de psicologia organizacion el proceso de seleccion tiene como
objetivo buscar candidatos ideales para ocupar un puesto, es decir, personal que
tenga las competencias y experiencia necesaria para desempefar sus tareas de
forma eficiente dentro de la organizacion, lo que permitira aumentar la rentabilidad

y utilidad de la empresa.

En la sociedad se han preestablecidos diferentes paradigmas con referencia al
género lo que ha provocado que se acepten conductas discriminatorias, es por
ello que esta investigacion busca que las personas, tengan las mismas
oportunidades al momento de presentarse como candidato a una vacante. Se ha
podido demostrar que la familia y el trabajo se han constituido en dos ejes
centrales de la vida de hombres y mujeres, ya que ambos generan satisfaccion y
desarrollo; dentro de este apartado se puede abordar el rol del psicologo
organizacional, ya que una de sus funciones es conectar la vida familiar y laboral
de tal manera que exista un equilibrio en las mismas, esto se lo podria realizar por
medio de estrategias que generen un compromiso, para lo cual es necesario
dialogar con cada uno de los colaboradores, conocer sus roles y funciones dentro
del hogar y determinar si la inequidad de género es un fendmeno presente dentro
de estos dos ambitos. Esto permitira construir herramientas que formaran parte de

la campafa de comunicacion y sensibilizacion, la cual tiene como objetivo central
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concientizar a los docentes, personal administrativo y en si a todo el personal que
forma para de la institucion, que hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades, deberes y derechos tanto en el ambito familiar como laboral. De tal
manera que puedan formar a sus hijos y/o alumnos con la mentalidad de que el

género de una persona, no influye en el desempefio de la misma.

Las campafas en primera instancia explicaran cuales son los derechos del
hombre y la mujer en el mercado laboral, para posteriormente explicar
detalladamente que las funciones o tareas de un cargo pueden ser desarrolladas
indistintamente del género. Esto se realizaria mediante charlas, conversatorios,
ponencias, exposiciones en los espacios que la unidad educativa destina a la

formacion integral y conjunta de todos los estudiantes.

Conjuntamente, el psicélogo organizacional podria disefiar un proceso de
seleccion basado en competencias. Mencionando que el eje principal es reconocer
el potencial que tienen los seres humanos, entendiendo a una competencia como
caracteristicas esenciales, motivos, rasgos, autoconcepto, conocimientos y
habilidades de una persona que se relaciona de forma causal con un criterio
establecido para un desempefio superior en un puesto de trabajo o situacion
(Spencer y Spencer citado en Cela, 2015, p.13).

Este proceso tiene como objetivo insertar y dotar del personal adecuado a la
organizacion, es decir vincular personas que posean las capacidades intelectuales
y competencias necesarias para cumplir con los objetivos de la organizacion. Para
disefar este modelo de seleccion, en primer lugar es correcto actualizar el manual
de cargos y funciones, puesto que asi se utilizara un lenguaje inclusivo y se estara
cumpliendo con la premisa que las diferencias bioldégicas no influyen en el

desempenio laboral de una persona.

Posteriormente, se debe implementar el modelo de entrevista de seleccién
propuesto en el presente proyecto, ya que esta basado en conceptos de equidad e

igualdad, de tal manera que cuando sea aplicado hombres y mujeres puedan tener
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los mismos medios y en igualdad de condiciones. Las estrategias para conocer
capacidades y competencias de las personas que postulan para un cargo, seran
basadas en criterios exclusivos y necesarios de cada una de las vacantes; se
podra administrar una serie de pruebas dependiendo la necesidad o el campo que
se quiere evaluar, se puede utilizar: test de conocimientos, test de personalidad
introspectivos y proyectivos, test psicotécnicos, assessment center y dinamicas de
grupo. Estas herramientas permiten predecir la reaccion, comportamiento,
conocimiento, rendimiento y aptitud de una persona en un puesto de trabajo

determinado, dejando de lado las diferencias bioldgicas.

Del mismo modo, generar un informe de entrevista equitativo, es decir resaltar las
fortalezas y debilidades que tiene un candidato en relacion a las funciones que
debe desarrollar dentro de su puesto de trabajo; de esta manera el proceso de
seleccién podra ser equitativo e igualitario. Se podria decir que utilizando un
modelo de gestion por competencias, se permitira que los candidatos sean

evaluados de forma imparcial.

En conclusion, el rol que posee el psicologo organizacional dentro de estas
estrategias, es de vital importancia puesto que es un ente clave para cambiar la
mentalidad en las organizaciones, partiendo de que las creencias y estereotipos
han sido netamente culturales y deben ir variando y adaptdandose a los
requerimientos del mercado actual, de tal manera que hombres y mujeres puedan

verse insertos en el ambito laboral de forma equitativa e igualitaria.
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Descripcion

11. Cronograma

Tabla 5

Cronograma
Actividades Mes
Elaboraciéon de la Julio
propuesta para
presentar a la
institucion
Visitas y conversacion Julio
con los directivos
Reunion con la jefa de Julio
Talento Humano
Reunién con la jefe de Agosto
Talento Humano
Seleccidon de personas Agosto

que han participado en

Se elaboran las directrices de la propuesta, para
tener el primer contacto con la jefa de recursos

humanos de la institucion.

Se visita la institucion que participa en el estudio,
se dialoga y expone los por menores del mismo:
duracion, pertinencia, participantes, objetivos,
herramientas, metodologia y se responden las

distintas dudas de los directivos.

Se solicita la nébmina y material fundamental para
el proyecto (manual de puesto, perfiles de cargo,
diccionario de competencias, requisitos de
contratacién y formulario de contratacién), los
cuales seran una guia para entender la
problematica.

Se realiza una pequena entrevista, para conocer
las formas de contratacion, la metodologia, los
instrumentos que utilizan asi como también las
diferencias entre los cargos administrativos y
docentes. Se conoce detalladamente el proceso
de seleccion.

Se realiza un analisis de las personas que han

participado en los procesos de seleccién y se
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procesos de seleccion

Contacto con la Rectora

y jefe de Talento
Humano
Pre-validacion del
Instrumento
Socializacion del
instrumento

Contacto con la jefe de

Talento Humano

Entrevistas

Focus Group
Transcribir la

informacion.

Codificar la informacion

y categorizarla.

Analisis de la
informacion

Realizar un informe

Contacto con la Rectora

Agosto

Septiembre

Septiembre

Septiembre

Septiembre

Octubre
Octubre

Octubre

Octubre

Octubre

Octubre

elige cuales son los que formaran parte de la
muestra, para realizar el primer contacto con ellos
y darles a conocer el proyecto.

Se contacta a la rectora y la jefa de Talento
Humano, para comentar y socializar como van los

avances del proyecto.

Se analizan los instrumentos de la investigacion,
se conocen como seran utilizados y de qué
manera se lo realizara

Reunion con la rectora y jefe de talento humano
para socializar la herramienta a utilizar, y la
metodologia.
Se solicitan las fechas para realizar Ilas
entrevistas y el focus group, asi como también se
solicita el material y los recursos necesarios.

Se realizaran las entrevistas al personal elegido
como parte de la muestra.

Se realiza el focus group

Se transcribe la informacién proporcionada por

los participantes.

Se codifica la informacion y se las divide en

categorias, para ir armando el arbol de

problemas.
Se analiza la informacion obtenida.
Se realiza el informe que contenga los datos

relevantes de la investigacion.

Se socializan los resultados y recomendaciones,
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y jefe de Talento asi como también se entregan los informes

Humano pertinentes.




41

REFERENCIAS

Agencia Catalana de Cooperacion al Desarrollo. (2014). Igualdad y/o equidad.
México: UNAM. [Version electrénical. Recuperado de
http://paginas.facmed.unam.mx/deptos/sp/wp-
content/uploads/2013/12/biblio-basica-1.3.2-1.pdf

Aguirre, R., Arriagada, |., Beneria, L., Fair, E., Floro, M., Gherardi, N., Messier, J.,
Pautassi, L., Rico de Alonso, A. (2006). La persistencia de la desigualdad:
género, trabajo y pobreza en América Latina. Ecuador: Flacso. [Versidn
electronical. Recuperado de

http://www.flacsoandes.edu.ec/libros/digital/49272.pdf

Andréu, J. (2004). Las técnicas de Analisis de Contenido: Una revision
actualizada. [Version electronical. Recuperado de
http://public.centrodeestudiosandaluces.es/pdfs/S200103.pdf

ARino, S. (2005). Violencia contra las mujeres: Causas, consecuencias Yy
propuestas. Confederacion Espariola de Asociacion Espafiola de Padres ed
Alumnos (CEAPA) .4 (6). Pp. 2-12.

Araya, M. & Villena S. (2006). Hacia una pedagogia del encuentro cultural:
discriminacion y racismo. Costa Rica: Universidad de Costa Rica, Ciudad
Universitaria. [Version electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=G4miN6ZvOjgC&pg=PA20&dqg=discr
iminaci%C3%B3n+concepto&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiqgYKT387RAhU
ETCYKHfGhBFQQGEAEIIDAB#v=onepage&qg=discriminaci%C3%B3n%20co

ncepto&f=false

Berman, E. (2012). Multiculturalismo y reconocimiento étnico: Debates actuales en
el Caribe Colombiano. Cartagena de Indias, Colombia: Girona. [Version

electronical. Recuperado de


http://www.flacsoandes.edu.ec/libros/digital/49272.pdf
http://public.centrodeestudiosandaluces.es/pdfs/S200103.pdf
http://public.centrodeestudiosandaluces.es/pdfs/S200103.pdf
https://books.google.com.ec/books?id=G4miN6ZvOjgC&pg=PA20&dq=discriminaci%C3%B3n+concepto&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiqgYKT387RAhUETCYKHfGhBFQQ6AEIIDAB#v=onepage&q=discriminaci%C3%B3n%20concepto&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=G4miN6ZvOjgC&pg=PA20&dq=discriminaci%C3%B3n+concepto&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiqgYKT387RAhUETCYKHfGhBFQQ6AEIIDAB#v=onepage&q=discriminaci%C3%B3n%20concepto&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=G4miN6ZvOjgC&pg=PA20&dq=discriminaci%C3%B3n+concepto&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiqgYKT387RAhUETCYKHfGhBFQQ6AEIIDAB#v=onepage&q=discriminaci%C3%B3n%20concepto&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=G4miN6ZvOjgC&pg=PA20&dq=discriminaci%C3%B3n+concepto&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiqgYKT387RAhUETCYKHfGhBFQQ6AEIIDAB#v=onepage&q=discriminaci%C3%B3n%20concepto&f=false

42

https://books.google.com.ec/books?id=WxfPBAAAQBAJ&pg=PT24&dqg=acc
iones+afirmativas&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjrkK7Ps5DTAhWC6yYKHfU
mCywQG6AEILjAF#v=onepage&qg=acciones%Z20afirmativas&f=false

Camacho, G. (2014). La violencia de género contra las mujeres en el Ecuador:
Analisis de los resultados de la Encuesta Nacional sobre Relaciones
Familiares y Violencia de Género contra las Mujeres. Quito, Ecuador: El
telégrafo. [Version electronical. Recuperado de

https://www.unicef.org/ecuador/Violencia_de_Gnero.pdf

Camacho, R., Martinez, J. y Robert, A. (2003). Mujeres en movimiento: liderazgos
transformadores para construir buenos gobiernos en Centroamérica.
(1°edicién). Costa Rica: EUNED. [Version electrénical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=8GDreNn6320C&printsec=frontcover
&hl=es#v=onepage&q&f=false

Carrasco, M. Garcia, A., Labrador J. y Briz, C. (1995). Mujer, trabajo y
maternidad. Madrid, Espafia: UPCO. [Version electronica]. Recuperado de:
https://books.google.com.ec/books?id=glQHWmM8fSngC&pg=PA49&dg=la+
mujer+en+el+%C3%A1mbito+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjc2bqVn
8rQAhVE5CYKHRmMbBWUQGAEIGzAA#v=0nepage&q=la%20mujer%20en
%20el%20%C3%A1mbito%20laboral&f=false

Casillas, A. (2008). Los derechos humanos de la mujer: una aproximacion al
discurso de la doctrina social catdlica. (Tesis de maestria). Flacso México.

Recuperado de http://conocimientoabierto.flacso.edu.mx/tesis/298

Cela, C. (2015). Disefio de un modelo de competencias enfocado en los procesos
de seleccion y gestion del desempefio. Quito, Ecuador: Universidad Andina
Simoén Bolivar. [Version electronical. Recuperado de:
http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/4991/1/T1950-MDTH-Cela-
Dise%C3%B10.pdf


https://books.google.com.ec/books?id=WxfPBAAAQBAJ&pg=PT24&dq=acciones+afirmativas&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjrkK7Ps5DTAhWC6yYKHfUmCywQ6AEILjAF#v=onepage&q=acciones%20afirmativas&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=WxfPBAAAQBAJ&pg=PT24&dq=acciones+afirmativas&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjrkK7Ps5DTAhWC6yYKHfUmCywQ6AEILjAF#v=onepage&q=acciones%20afirmativas&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=WxfPBAAAQBAJ&pg=PT24&dq=acciones+afirmativas&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjrkK7Ps5DTAhWC6yYKHfUmCywQ6AEILjAF#v=onepage&q=acciones%20afirmativas&f=false
https://www.unicef.org/ecuador/Violencia_de_Gnero.pdf
https://books.google.com.ec/books?id=8GDreNn6320C&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=8GDreNn6320C&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=glQHWm8fSngC&pg=PA49&dq=la+mujer+en+el+%C3%A1mbito+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjc2bqVn8rQAhVE5CYKHRmbBwUQ6AEIGzAA#v=onepage&q=la%20mujer%20en%20el%20%C3%A1mbito%20laboral&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=glQHWm8fSngC&pg=PA49&dq=la+mujer+en+el+%C3%A1mbito+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjc2bqVn8rQAhVE5CYKHRmbBwUQ6AEIGzAA#v=onepage&q=la%20mujer%20en%20el%20%C3%A1mbito%20laboral&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=glQHWm8fSngC&pg=PA49&dq=la+mujer+en+el+%C3%A1mbito+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjc2bqVn8rQAhVE5CYKHRmbBwUQ6AEIGzAA#v=onepage&q=la%20mujer%20en%20el%20%C3%A1mbito%20laboral&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=glQHWm8fSngC&pg=PA49&dq=la+mujer+en+el+%C3%A1mbito+laboral&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjc2bqVn8rQAhVE5CYKHRmbBwUQ6AEIGzAA#v=onepage&q=la%20mujer%20en%20el%20%C3%A1mbito%20laboral&f=false

43

Cepal. (1990). Naciones Unidas Comision Econémica para América Latina y el
Caribe. Revista del Cepal. 40 (1990), 1-20. Recuperado de
http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/11764/040087104_es.pd

f?sequence=1&isAllowed=y

Cddigo del Trabajo del Ecuador. (2012). Registro Oficial 167 de 16-dic-2005.

Reformas en Registro Oficial Suplemento de 26 de septiembre de 2012.

Colin, A. (2010). La desigualdad de género comienza en la infancia. Manual
tedrico- metodoldgico para transversalizar la perspectiva de género en la
programacion con enfoque sobre derechos de la infancia. Recuperado de

http://derechosinfancia.org.mx/documentos/Manual_Desigualdad.pdf

Constitucion de la Republica del Ecuador. (2008). Registro Oficial 449 de 20 de
octubre de 2008. Reformas en Registro Oficial Suplemento de 13 de julio de
2011.

Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la
mujer. (CEDAW). (2010). Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer. Panama:
Fondo para el Logro de los DDM. [Versidén electronical. Recuperado de

https://www.unicef.org/panama/spanish/MujeresCo_web.pdf

Convencién sobre los Derechos del Nifo. (1989). Recuperado de
https://www.unicef.org/argentina/spanish/7 .-
Convencionsobrelosderechos.pdf

Diaz, L., Torruco, U., Martinez, M., & Varela, M. (2013). La entrevista, recurso
flexible y dinamico. Investigacion en Educacion Médica. 2(7). pp. 162-167
Universidad Nacional Auténoma de Meéxico. [Version electrdonical.
Recuperado de http://www.redalyc.org/pdf/3497/349733228009.pdf

Direccion del Desarrollo Rural del Instituto Interamericano de Cooperacion para la

Agricultura. (2000). Mujeres y Equidad de género en la nueva vision de la


http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/11764/040087104_es.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.cepal.org/bitstream/handle/11362/11764/040087104_es.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://derechosinfancia.org.mx/documentos/Manual_Desigualdad.pdf
https://www.unicef.org/panama/spanish/MujeresCo_web.pdf

44

ruralidad. Venezuela, San José: IICA. [Version electrénica). Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=0fMqAAAAYAAJ&printsec=frontcove
r&hl=es#v=onepage&q&f=false

Direccion del Trabajo. (2009). Inequidades y brechas de género en el empleo.
Santiago  de Chile. [Version electrénical. Recuperado  de

http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-97629 recurso_1.pdf

Elborgh-Woytek, K., Newiak, W., Kochhar, K., Fabrizio, S., Kpodar, K., Wingender,
P., Clements B. y Schwartz, G. (2013). Las mujeres, el trabajo y la
economia: Beneficios macroeconomicos de la equidad de género.
Departamento de Estrategia, Politicas y Evaluacion, Departamento de
Finanzas Publicas. Recuperado de

https://www.imf.org/external/spanish/pubs/ft/sdn/2013/sdn1310s.pdf

Escobar, J. y Bonilla, F. (2007). Grupos focales: una guia conceptual y

metodologia. Cuadernos Hispanoamericanos de Psicologia, 9(1). Pp. 51-67.

Feliz, T. (2012). Analisis de contenido de la comunicacién asincrona en la
formacion universitaria. Revista de Educacion 358. Mayo-agosto 2012,
pp.282-309. DOI: 10-4438/1988-592X-RE-2010-358-079

Ferreria, C., Garcia, K., Macias, L. Pérez, A., & Tomish, C. (2014). Mujeres y
Hombres del Ecuador en Cifras lll. Comisién de Transicion hacia la
Definicién de la Institucionalidad Publica que garantice la Igualdad entre
Hombres y Mujeres. Instituto Nacional de Estadistica y Censos.
Recuperado de http://www.ecuadorencifras.gob.ec/wp-
content/descargas/Libros/Socioeconomico/Mujeres_y Hombres_del Ecuad

or_en_Cifras_|IIl.pdf

Garcia A. & Gomairiz, E. (2004). La perspectiva de género y mujeres rurales en las
estrategias y politicas de desarrollo territorial sostenible. Venezuela: Agris.

[Version electronical. Recuperado de


https://books.google.com.ec/books?id=ofMqAAAAYAAJ&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=ofMqAAAAYAAJ&printsec=frontcover&hl=es#v=onepage&q&f=false
http://www.dt.gob.cl/documentacion/1612/articles-97629_recurso_1.pdf
https://www.imf.org/external/spanish/pubs/ft/sdn/2013/sdn1310s.pdf

45

https://books.google.com.ec/books?id=06q-
KTtvIOUC&pg=PA10&dg=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKE
wjLrZ_kx-
DPAhWPPB4KHfXICBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20g

enero&f=false

Garcia, |. & Mercader, J. (2007). La ley de igualdad: consecuencias practicas en
las relaciones laborales y en la empresa. Espana: Grafolex. [Version
electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=BXgIMJtv10cC&pg=PA51&dqg=becke
r+y+la+discriminacion+a+lat+mujer&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjCj4yJ2sfP
AhVMgh4KHcHI9CBAQGAEIPjAH#v=0onepage&q=becker%20y%20la%20dis

criminacion%20a%20la%20mujer&f=false

Garcia, J., y Cortez, P. (2012). Analisis de la participacion laboral de la mujer en el
mercado ecuatoriano. Analitika, Revista de analisis estadistico, 4(2). Pp. 27-
53.

Garcia, S., Islas, O. & Vargas, L. (2005). Temas de derecho penal, seguridad
publica y criminalistica: cuartas jornadas sobre justicia penal. México,
Meéxico: Instituto de Investigacion  Juridicas. Recuperado de
file://IC:/Users/Familia/Downloads/documentslide.com_temas-de-derecho-

penal-seguridad-publica-y-criminalistica-pdf.pdf

Goestschel, A. (2010). Reconstruyendo historias de mujeres ecuatorianas. Quito:
Flacso. Recuperado de file:///C:/Users/Familia/Downloads/LEXTN-
Goetschel-116155-PUBCOM.pdf

Gbémez, S. (2003). La incorporacion de la mujer al mercado laboral: Implicaciones
personales, familiares y profesionales, y medidas estructurales de
conciliacion trabajo-familia. Espafa: Universidad de Navarra. Recuperado
de http://cdd.emakumeak.org/ficheros/0000/0270/Study_0019.pdf


https://books.google.com.ec/books?id=o6q-KTtvl0UC&pg=PA10&dq=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjLrZ_kx-DPAhWPPB4KHfXlCBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20genero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=o6q-KTtvl0UC&pg=PA10&dq=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjLrZ_kx-DPAhWPPB4KHfXlCBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20genero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=o6q-KTtvl0UC&pg=PA10&dq=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjLrZ_kx-DPAhWPPB4KHfXlCBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20genero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=o6q-KTtvl0UC&pg=PA10&dq=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjLrZ_kx-DPAhWPPB4KHfXlCBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20genero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=o6q-KTtvl0UC&pg=PA10&dq=concepto+de+genero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjLrZ_kx-DPAhWPPB4KHfXlCBgQ6AEIMTAE#v=onepage&q=concepto%20de%20genero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=BXgIMJtv10cC&pg=PA51&dq=becker+y+la+discriminacion+a+la+mujer&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjCj4yJ2sfPAhVMqh4KHcH9CBAQ6AEIPjAH#v=onepage&q=becker%20y%20la%20discriminacion%20a%20la%20mujer&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=BXgIMJtv10cC&pg=PA51&dq=becker+y+la+discriminacion+a+la+mujer&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjCj4yJ2sfPAhVMqh4KHcH9CBAQ6AEIPjAH#v=onepage&q=becker%20y%20la%20discriminacion%20a%20la%20mujer&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=BXgIMJtv10cC&pg=PA51&dq=becker+y+la+discriminacion+a+la+mujer&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjCj4yJ2sfPAhVMqh4KHcH9CBAQ6AEIPjAH#v=onepage&q=becker%20y%20la%20discriminacion%20a%20la%20mujer&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=BXgIMJtv10cC&pg=PA51&dq=becker+y+la+discriminacion+a+la+mujer&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjCj4yJ2sfPAhVMqh4KHcH9CBAQ6AEIPjAH#v=onepage&q=becker%20y%20la%20discriminacion%20a%20la%20mujer&f=false
file:///C:/Users/Familia/Downloads/documentslide.com_temas-de-derecho-penal-seguridad-publica-y-criminalistica-pdf.pdf
file:///C:/Users/Familia/Downloads/documentslide.com_temas-de-derecho-penal-seguridad-publica-y-criminalistica-pdf.pdf
http://cdd.emakumeak.org/ficheros/0000/0270/Study_0019.pdf

46

Guerra, M. (2009). La mujer en el ambito laboral y la importancia de su rol en las
organizaciones: un estudio dirigido a mujeres que ocupan cargos altos en la
ciudad de  Quito. (Tesis de  Maestria). Recuperado de
http://dspace.udla.edu.ec/bitstream/33000/1786/1/UDLA-EC-TPO-2009-
09.pdf

Hernandez, R.; Fernandez, C. y Baptista, P. (2006). Metodologia de la
Investigacion. (4° edicién). México D.F.; McGraw-Hill/Interamericama.
[Version electronical. Recuperado de
https://competenciashg.files.wordpress.com/2012/10/sampieri-et-al-

metodologia-de-la-investigacion-4ta-edicion-sampieri-2006_ocr.pdfv

Huenchuan, S. & Paredes, M. (2007). Guia metodoldgica para la evaluacién
participativa de politicas y programas en el marco de la Estrategia Regional
sobre el envejecimiento. SERIE Poblaciéon y desarrollo. (76). Pp.1-74.
[Version electronical. Recuperado de:

http://www.observatorionacionaldoidoso.fiocruz.br/biblioteca/_artigos/88.pdf

Instituto Jalisciense de las Mujeres. (2008). Mujeres y Hombres (;Qué tan
diferentes somos? Manual de Sensibilizacion en perspectiva de Género.
Miguel Blanco N° 883, Col. Centro. Recuperado de
http://cedoc.inmujeres.gob.mx/ftpg/Jalisco/jal04.pdf

Instituto Nacional de Estadisticas y Censos. (2011). Violencia de Género contra
las Mujeres. Ecuador: INEC. [Version electronical. Recuperado de

http://www.ecuadorencifras.gob.ec//violencia-de-genero/

International Labour Organization. (2003). La hora de la igualdad en el trabajo:
Informe global con arreglo al seguimiento de la Declaracion de la OIT
relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo 2003.
Ginebra, Suiza: Oficina Internacional del Trabajo. [Versidon electronical.

Recuperado de


http://cedoc.inmujeres.gob.mx/ftpg/Jalisco/jal04.pdf
http://www.ecuadorencifras.gob.ec/violencia-de-genero/

47

https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dqg=desig
ualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0a
hUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQG6AEIRDAH#v=0onepage&q=des
igualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabaj

o&f=false
Ley De Amparo Laboral de la Mujer. (1996). Quito, Ecuador.

Ley Organica Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar. Registro
Oficial Suplemento 483 de 20-abr-2015. Quito, Ecuador: Lexis.

Lopez, C. (2005). Esparia Contemporanea. Madrid, Espana: Sociedad General
Espaniola. [Version electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=Pdw_n2Z8enlIC&pg=PP13&dq=papel
+de+la+tmujert+en+el+siglo+xix&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiY _oijl-
9rRAhVGLYYKHXtMBG8Q6EAEIIDAC#v=onepage&q=papel%20de%20la%2
Omujer%20en%20el%20siglo%20xix&f=false

Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social, Unidad de Analisis e Informacion.
(2008). La situacion de las mujeres ecuatorianas: Una mirada desde los
derechos humanos. Quito, Ecuador: Consejo Nacional de las Mujeres-
CONAMU. Recuperado de
http://www.siise.gob.ec/siiseweb/PageWebs/pubsii/pubsii_0053.pdf

Monje, C. (2011). Metodologia de la Investigacion Cuantitativa y Cualitativa: Guia
didactica. Colombia. [Version electronical. Recuperado de
https://carmonje.wikispaces.com/file/view/Monje+Carlos+Arturo+-
+Gu%C3%ADa+did%C3%A1ctica+tMetodolog%C3%ADa+de+la+investigaci
%C3%B3n.pdf

Nebot, M. (1999). La seleccion de personal: guia practica para directivos y mandos
de las empresas. Madrid, Espafia: FC Editorial. [Version electrénical.

Recuperado de:


https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dq=desigualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQ6AEIRDAH#v=onepage&q=desigualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dq=desigualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQ6AEIRDAH#v=onepage&q=desigualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dq=desigualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQ6AEIRDAH#v=onepage&q=desigualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dq=desigualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQ6AEIRDAH#v=onepage&q=desigualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=95E86d3BhiQC&pg=PA45&dq=desigualdades+entre+hombres+y+mujeres+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj6soq9wsLTAhWGRSYKHYxVDYAQ6AEIRDAH#v=onepage&q=desigualdades%20entre%20hombres%20y%20mujeres%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=Pdw_n2Z8enIC&pg=PP13&dq=papel+de+la+mujer+en+el+siglo+xix&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiY_ojl-9rRAhVGLyYKHXtMBG8Q6AEIIDAC#v=onepage&q=papel%20de%20la%20mujer%20en%20el%20siglo%20xix&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=Pdw_n2Z8enIC&pg=PP13&dq=papel+de+la+mujer+en+el+siglo+xix&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiY_ojl-9rRAhVGLyYKHXtMBG8Q6AEIIDAC#v=onepage&q=papel%20de%20la%20mujer%20en%20el%20siglo%20xix&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=Pdw_n2Z8enIC&pg=PP13&dq=papel+de+la+mujer+en+el+siglo+xix&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiY_ojl-9rRAhVGLyYKHXtMBG8Q6AEIIDAC#v=onepage&q=papel%20de%20la%20mujer%20en%20el%20siglo%20xix&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=Pdw_n2Z8enIC&pg=PP13&dq=papel+de+la+mujer+en+el+siglo+xix&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiY_ojl-9rRAhVGLyYKHXtMBG8Q6AEIIDAC#v=onepage&q=papel%20de%20la%20mujer%20en%20el%20siglo%20xix&f=false
http://www.siise.gob.ec/siiseweb/PageWebs/pubsii/pubsii_0053.pdf

48

https://books.google.com.ec/books?id=JEMaDyZKTWcC&hl=es&source=gb

s_navlinks_s

Oltra, V., Curos, M., Diaz, C., Rodriguez, J., Teba, R., Tejero, J. (2005). Desarrollo
del factor humano. Barcelona, Espafia: UOC. [Version electronical.
Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=WZhiexkVvecC&pg=PA211&dq=proc
eso+de+seleccion+de+personal&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwil3NOY8dPTA
hWETCYKHTWLByA4ChDoAQgpMAI#v=onepage&qg=proceso%20de%20s

eleccion%20de%20personal&f=false

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2011). Ginebra: Suiza. [Version
electronical. Recuperado de:
http://igenero.lim.ilo.org/index.php?option=com_content&task=view&id=521
&ltemid=105

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). (2012). Ginebra: Suiza. [Versién
electronical. Recuperado de:
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1892/LEY %20DE%20IGUALDAD%20DE
%200PORTUNIDADES%20PARA%20LA%20MUJER.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2016). Las Mujeres en el Trabajo.
Tendencias: Resumen Ejecutivo. Recuperado de
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---

publ/documents/publication/wcms_457094.pdf

Organizacion Internacional del Trabajo. (2016). Las Mujeres en el Trabajo.
Tendencias. 1°edicion. Recuperado de:
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---

publ/documents/publication/wcms_483214.pdf

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo. (2014). Aportes para el

desarrollo humano en Argentina/ 2014. Género en el trabajo: brechas en el


https://books.google.com.ec/books?id=WZhiexkVvecC&pg=PA211&dq=proceso+de+seleccion+de+personal&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiI3NOY8dPTAhWETCYKHTWLByA4ChDoAQgpMAI#v=onepage&q=proceso%20de%20seleccion%20de%20personal&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=WZhiexkVvecC&pg=PA211&dq=proceso+de+seleccion+de+personal&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiI3NOY8dPTAhWETCYKHTWLByA4ChDoAQgpMAI#v=onepage&q=proceso%20de%20seleccion%20de%20personal&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=WZhiexkVvecC&pg=PA211&dq=proceso+de+seleccion+de+personal&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiI3NOY8dPTAhWETCYKHTWLByA4ChDoAQgpMAI#v=onepage&q=proceso%20de%20seleccion%20de%20personal&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=WZhiexkVvecC&pg=PA211&dq=proceso+de+seleccion+de+personal&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwiI3NOY8dPTAhWETCYKHTWLByA4ChDoAQgpMAI#v=onepage&q=proceso%20de%20seleccion%20de%20personal&f=false
http://igenero.lim.ilo.org/index.php?option=com_content&task=view&id=521&Itemid=105
http://igenero.lim.ilo.org/index.php?option=com_content&task=view&id=521&Itemid=105
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1892/LEY%20DE%20IGUALDAD%20DE%20OPORTUNIDADES%20PARA%20LA%20MUJER.pdf
http://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1892/LEY%20DE%20IGUALDAD%20DE%20OPORTUNIDADES%20PARA%20LA%20MUJER.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_457094.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---publ/documents/publication/wcms_457094.pdf

49

acceso a puestos de decision. Argentina. [Version electrénica)l. Recuperado
de
http://www.ar.undp.org/content/dam/argentina/Publications/Desarrollo%20H
umano/PNUD%20ARGENTINA%20_Aportes_8.pdf

Rica, G. S. D. L., & Denia, C. A. (Eds.). (2010). Mujeres y mercado laboral en
Esparia: cuatro estudios sobre la discriminacion salarial y la segregacion
laboral. Bilbao, ES: Fundacién BBVA. [Version electrénica). Recuperado de

http://www.ebrary.com.bibliotecavirtual.udla.edu.ec

Rivas, F., & Rossi, M. (2010). Discriminacion salarial en Uruguay (1991-1997).
Buenos Aires, AR: CLACSO. [Version electronica]. Recuperado de

http://www.ebrary.com.bibliotecavirtual.udla.edu.ec

Rivera, J. (2013). Teoria y Practica de la Discriminacion en el Mercado Laboral
Ecuatoriano (2007-2012). Analitika, Revista de analisis estadistico. 5(1).
Pp.3-18.

Ruiz, C., Quemada, J. & Blanco, P. (2005). La violencia contra las mujeres:
Prevencion y deteccion. Como promover desde los Servicios Sanitarios
relaciones auténomas, solidarias y gozosas. Madrid, Espafa: Diaz de
Santos. [Version electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=0j0i0kWkV94C&pg=PA23&dq=defini
cion+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs1qjJiSDTAhRVEYyY
KHXeGCpQQ6AEIHTAB#v=0onepage&q=definicion%20de%20g9%C3%A9ne

ro&f=false

Secretaria de Estado y Empleo. (2016). La situacion de las mujeres en el mercado
de trabajo en 2015. Madrid, Espafa: Ministerio de Empleo y Seguridad
Social. Recuperado de http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-

mercado-trabajo/situacion-mujeres/situacion_mujer_trabajo_2015.pdf


http://www.ar.undp.org/content/dam/argentina/Publications/Desarrollo%20Humano/PNUD%20ARGENTINA%20_Aportes_8.pdf
http://www.ar.undp.org/content/dam/argentina/Publications/Desarrollo%20Humano/PNUD%20ARGENTINA%20_Aportes_8.pdf
http://www.ebrary.com.bibliotecavirtual.udla.edu.ec/
https://books.google.com.ec/books?id=oj0i0kWkV94C&pg=PA23&dq=definicion+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs1qjJi5DTAhVEYyYKHXeGCpQQ6AEIHTAB#v=onepage&q=definicion%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=oj0i0kWkV94C&pg=PA23&dq=definicion+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs1qjJi5DTAhVEYyYKHXeGCpQQ6AEIHTAB#v=onepage&q=definicion%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=oj0i0kWkV94C&pg=PA23&dq=definicion+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs1qjJi5DTAhVEYyYKHXeGCpQQ6AEIHTAB#v=onepage&q=definicion%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=oj0i0kWkV94C&pg=PA23&dq=definicion+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjs1qjJi5DTAhVEYyYKHXeGCpQQ6AEIHTAB#v=onepage&q=definicion%20de%20g%C3%A9nero&f=false
http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/situacion_mujer_trabajo_2015.pdf
http://www.empleo.gob.es/es/sec_trabajo/analisis-mercado-trabajo/situacion-mujeres/situacion_mujer_trabajo_2015.pdf

50

UNESCO. (2012). Indicadores UNESCO de cultura para el Desarrollo. Pp.103-115
Recuperado de http://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital-
library/cdis/Iguldad%20de%Z20genero.pdf

UNESCO. (2016). Informe de las Naciones Unidad Sobre el Desarrollo de los
Recursos Hidricos en el Mundo 2016. Paris, Francia: Organizacion de las
Naciones Unidas. [Version electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=93N5DAAAQBAJ&pg=PA63&dqg=est
ereotipos+de+g%C3%A9nero+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwj
cuPDDo5SDTAhRWBKiIYKHSgRDocQ6AEISDAJ#v=onepage&q=estereotipos
%20de%209%C3%A9nero%20en%20el%20trabajo&f=false

Viladot, A. & M. Steffens. (2016). Estereotipos de género en el trabajo. Barcelona,
Espana: UOC. [Version electronical. Recuperado de
https://books.google.com.ec/books?id=POo8DgAAQBAJ&printsec=frontcov
er&dqg=estereotipos+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjys5K
UkJDTAhVFJiYKHZOGBIcQ6AEIMDAF#v=onepage&qg=estereotipos%20de
%209%C3%A9nero&f=false


http://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital-library/cdis/Iguldad%20de%20genero.pdf
http://es.unesco.org/creativity/sites/creativity/files/digital-library/cdis/Iguldad%20de%20genero.pdf
https://books.google.com.ec/books?id=93N5DAAAQBAJ&pg=PA63&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjcuPDDo5DTAhWBKiYKHSgRDocQ6AEISDAJ#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=93N5DAAAQBAJ&pg=PA63&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjcuPDDo5DTAhWBKiYKHSgRDocQ6AEISDAJ#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=93N5DAAAQBAJ&pg=PA63&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjcuPDDo5DTAhWBKiYKHSgRDocQ6AEISDAJ#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=93N5DAAAQBAJ&pg=PA63&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero+en+el+trabajo&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjcuPDDo5DTAhWBKiYKHSgRDocQ6AEISDAJ#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero%20en%20el%20trabajo&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=POo8DgAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjys5KUkJDTAhVFJiYKHZOGBlcQ6AEIMDAF#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=POo8DgAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjys5KUkJDTAhVFJiYKHZOGBlcQ6AEIMDAF#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=POo8DgAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjys5KUkJDTAhVFJiYKHZOGBlcQ6AEIMDAF#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero&f=false
https://books.google.com.ec/books?id=POo8DgAAQBAJ&printsec=frontcover&dq=estereotipos+de+g%C3%A9nero&hl=es&sa=X&ved=0ahUKEwjys5KUkJDTAhVFJiYKHZOGBlcQ6AEIMDAF#v=onepage&q=estereotipos%20de%20g%C3%A9nero&f=false

ANEXOS

51



52

Anexo 1
FASE 1: ESTUDIO DE HOJA DE VIDA
NOMBRE: Cargo al que aspira
Educacién % | Formacién % | Experiencia % | VERIFICACION DE REFERENCIAS: si No

Comentarios

—_— |

S__ NO SI__ NO

ENTREVISTAS
Responsable Cargo Fecha: %
OBT.
Sl Habilidad
evaluadas
Evaluacion de habilidades. Método utilizado % obtenido anexo si no Cual:
Conclusiones
Necesidades de mejora de competencia
Debe continuar el procero Debe ser contratado Porcentaje definitivo | Firma del evaluador:
habilidades :




53

INDUCCION —REINDUCCION

Actividad IN | RE | VoBo Responsable fecha

A: PRESENTACION DE LA INSTITUCION

Mision, Vision, valores, identidad Mercedaria

Aclaracion de requisitos legales de
contratacién, pagos, nomina

Presentacion de la institucion y compaieros
de trabajo

Reglamento interno de trabajo — perfil

Manual de convivencia/

Reglamento interno

B: PRESENTACION S.G.C.

Gestion de informacion y mejora

Formato de uso general

Politica y Objetivos de Calidad

C: ENTRENAMIENTO EN EL CARGO

Documentos en los documentos del proceso

Registros del proceso

Metodologia de trabajo

Principales seguimientos y mediciones

Cambios o nuevo enfoque del proceso

Firma de recibido Fecha final de induccién

Necesidades detectadas para el mejoramiento de sus competencias
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SEGUIMIENTO PERIODO DE PRUEBA:

Continua

si

no

Fecha de evaluacion

Responsable de evaluacion

Cargo:

Nombre:

Firma:

Porque?
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Anexo 2

Solicitud para pre-validadores

e Mauricio Muioz
e Pablo Molina

La investigacion se realizara en una institucion educativa privada ubicada en el
centro-norte de la ciudad de Quito. Se caracteriza por formar integralmente a los
ninos/as y jovenes de todos los sectores de la ciudad fomentando valores y

basando su educacién en una formacion catolica.

Actualmente, esta compuesta por 44 docentes, de las cuales 26 son mujeres y 18
hombres. Por otra parte, el area administrativa esta conformada por 16 personas,

9 mujeres y 7 hombres.

La muestra de la investigacion es intencionada y se la escogera por conveniencia,
es decir, que los participantes seran aquellos a los que se tiene acceso
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006, p.571). Se buscara la participacién del
personal conforma el area de talento humano; se aplicaran las entrevistas, con la
finalidad de conocer los parametros de contratacion, mecanismos, requisitos y
detalles de las vacantes. Por otra parte, formaran parte de la muestra el personal
que haya sido contratado en el periodo lectivo 2016-2017, quienes participaran en
el focus group, lo que permitira conocer detalladamente cémo fue su proceso de

seleccién, opiniones, percepciones y/o experiencias.

Dentro de los criterios de inclusidn y exclusion, es correcto indicar que existen dos
grupos distintos dentro de la muestra y no pueden formar parte de un mismo
criterio, puesto que varian sus funciones y roles dentro de la institucion. Por una
parte, talento humano es quien realiza la contratacion y brindara los insumos
necesarios para conocer cOmo es este proceso o en base a qué un candidato es

apto para ocupar una determinada vacante, por otro lado, los docentes y el
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personal administrativo, han sido participantes del proceso, es por ello que
brindaran una mirada externa y distinta a talento humano, puesto que han
vivenciado dicha problematica. Por esta razon se desarrollan dos tablas de

criterios distintas.

Tabla 3

Personal encargado de realizar el proceso de seleccion (3 personas)

Criterios de inclusion Criterios de exclusion
e Personal de talento humano. e Personal vinculado menos de
tres meses.

e Personal de Consultoria Externa
en temas de capacitacion y

desarrollo.

Tabla 4

Personal que ha patrticipado en los procesos de seleccion (7-9 personas)

Criterios de inclusién Criterios de exclusion

e Personal del area administrativa e Personal vinculado menos de
que ha formado parte de los tres meses.
procesos de seleccion. e Personal de talento humano.

e Docentes de la seccion primaria

y secundaria.

De esta manera se puede corroborar que se contara con una muestra de 10-12
personas que aporten con experiencia o informacién necesaria para resolver las
preguntas planteadas acerca de la problematica. Sin embargo, si la investigacion
ya posee la informacion necesaria y significativa para responder a los objetivos, es
decir, llega al punto de saturacién, se dara por concluida sin importar el numero de

participantes que hayan proporcionado la informacion.
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Las entrevistas seran aplicadas a las personas que realizan los procesos de
seleccion de la institucion. Se lo hara basandose en un guion que permitira

responder a las preguntas planteadas en la investigacion.

Con el focus group, se pretende conocer las distintas perspectivas de las personas

que han formado parte de los procesos de seleccion.

El instrumento a utilizar es valido porque cada pregunta de la entrevista
semiestructurada, y del focus group, estimula a los participantes a proporcionar
informacion relevante, detallada, precisa y adecuada; para esto las preguntas
estan seleccionadas, redactadas y adecuadas al giro del negocio, de tal manera
que los participantes puedan expresar sus opiniones, percepciones, conflictos y

puntos de vista sin que sea necesario seguir el orden del protocolo de preguntas.

Por otra parte, se puede decir son herramientas fiables, ya que aportaran
resultados similares en todas las aplicaciones, en otras palabras, existira
consistencia en los resultados; esto se comprobara con la entrevista piloto a la jefe
de Talento Humano, posteriormente se las aplicaran a los involucrados en la
investigacion. Se pretende tener claro que si bien es cierto los resultados pueden
variar de una persona a otra, pero el contenido de las respuestas tendra el mismo

enfoque, obteniendo asi consistencia en los resultados.
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Anexo 3
PROTOCOLO DE PREGUNTAS /o

Tema:

ANALISIS DE LA INEQUIDAD DE GENERO DENTRO DEL PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA

Al Personal de Talento Humano

¢, Qué cargo desempefia dentro de la institucién?
¢, Cuanto tiempo labora dentro de la Institucién?
o ¢Conoce el organigrama de la Institucion?
» Mencione la estructura del mismo
» ;Los altos mandos, siempre han sido ocupados por hombres?
= ;Quién encabeza el area de ciencias exactas y cultura fisica?
e ;Por qué se da esta situacién?
¢, Cuantos docentes son varones y cuantos son mujeres actualmente?
o ¢La institucion cuenta con perfiles de cargos?
= ; Cuantos perfiles?
= ;Como se realiz6 el levantamiento de perfiles?
= ;Con qué criterios se realiz6 los perfiles?
= ;CbOmo se realiz6 este mapeo?
= ;Se tomod en cuenta el género?
= ;Cudles son los aspectos que sobresalen o el de mayor puntaje en
los perfiles?
Describa el proceso de seleccion
e Mencionar el proceso de seleccion del personal administrativo vs.
Docentes.
e Dentro del proceso de seleccion ;ha podido evidenciar que las
mujeres pueden perder oportunidades al momento de postular a

una vacante?
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o Detalle la situacion.
o ¢Dentro de la institucion qué estrategias ayudan a las
mujeres a ser inmersas en el mercado laboral?
¢Encuentra caracteristicas diferenciadoras en el trabajo de un hombre y una
mujer?
= ;Considera que son importantes las diferencias de género en el
trabajo?
» Mencione las caracteristicas esenciales para los cargos.
= ;Existen diferencias en los resultados de las pruebas entre hombres
y mujeres?
¢ Cuales son los requisitos que deben cumplir las hojas de vida para ser
consideradas aptas y pasar a la siguiente fase?
= ;Qué vacantes son mas adecuadas para hombres, mujeres o son
indistintas?
= ;Cuadles son las fortalezas y las limitaciones que tiene un hombre al
momento de postular a una vacante?
e ;Y una mujer?
¢ Los sueldos y salarios entre docentes y administrativos hombres y mujeres son
equitativos?
¢ Hay representacion equitativa entre hombres y mujeres en cargos directivos?

¢ Hay representacion equitativa entre hombres y mujeres en los docentes?


http://hdr.undp.org/es/content/%C2%BFcu%C3%A1les-son-las-fortalezas-y-las-limitaciones-del-%C3%ADndice-de-desigualdad-de-g%C3%A9nero
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e Marque los examenes médicos que se solicitan de acuerdo al género para una

vacante

Biometria Hematica Completa

Quimica Sanguinea

Glucosa

Acido urico

Creatinina

Colesterol total

Triglicéridos
VDRL
EMO

Valoracion oftalmolégica

Prueba de embarazo

e ;Considera el género como una cuestion relevante al momento
de la contratacion de personal?

e ;Cree que existe sesgo en la persona que toma la decision final
para contratar un docente o personal administrativo dentro la

institucion?
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Anexo 4
FOCUS GROUP ﬂ?/?

A los docentes y personal administrativo de la institucion

Tema:

ANALISIS DE LA INEQUIDAD DE GENERO DENTRO DEL PROCESO DE

SELECCION DE PERSONAL DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA

Preparacion para la realizacién del taller

2B

Asegurarse de que todos los participantes tienen un membrete con el nombre.

Saludos y presentacion (2 minutos)

Agradecer por el tiempo dispuesto por los participantes (1 minuto)

Realizar una técnica rompehielo (15 minutos)

Presentar el objetivo del taller (2 minutos)

Leer y hacer firmar el consentimiento informado

Focus Group (ejecucion)

1.
2.

Repartir hojas a los participantes y esferograficos.
Preguntar 4 Qué clase de trabajos puede hacer una mujer y cuales un
hombre?
¢, Qué palabras usaria para describir a la mayoria de hombres y cuales a la
mayoria de mujeres?
¢, Qué cargos son mas comunes 0 encajan mas a una mujer y a un hombre
dentro de la institucién?

a. ¢Porqué?
¢,Como es el desempefio de un hombre y una mujer?

a. ¢El género influye en el desempefio?
¢,Coémo fue tu proceso de seleccion dentro de la institucion.

a. ¢Qué herramientas se utilizaron para la seleccién?
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Indagar las distintas percepciones del proceso de seleccidn

a.

De su experiencia laboral, ¢ cree usted que las organizaciones
cuentan con mas hombres o mujeres?

i. ¢A qué se debe esta situacién?
Considera 4,qué la institucién educativa esta tomando medidas para
promover la equidad de género?
¢ En qué situaciones considera que el empoderamiento de la mujer
en el mercado laboral educativo, es una realidad del Ecuador?
¢ Existe el empoderamiento de los hombres?
¢, Cual prevalece en la institucion educativa?

i. ¢Debido a qué se da esta situacion?
¢, Cuando se debe tomar decisiones y se recurre a las autoridades
maximas, el trato el equitativo para hombres y mujeres?

i. ¢Como es el procedimiento?
¢ El personal directivo de la institucion utiliza un lenguaje incluyente
frente a las diferencias de género?
¢ Los programas de formacion incluyen la perspectiva de equidad
entre hombres y mujeres?
¢ Las estrategias de comunicacion promueven la erradicacion la
inequidad de género?

i. ¢Cbémo lo hace?
¢ Qué medidas se podrian adoptar para minimizar la inequidad de

geénero en las instituciones?



Anexo 5

Quito, 22 _de moyO de 2017

PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

La presente tiene por objeto certificar la pre-validacion del instrumento
Protocolo de preguntas y guion para focus group, mismo que ha sido propuesto en el
estudio denominado Andlisis de la Inequidad de Género dentro del Proceso de
Seleccién de Personal de una Institucion Educativa, el cual sera presentado como
trabajo de titulacion para optar por el titulo de Psicologa por la estudiante Estefany
Carolina Cardenas Salazar.

A continuacion firman los presentes:

ullol, el

Pre-validador/a = validador/a

Tutor/a Estudiante
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Anexo 6

wo—

Consentimiento informado

Yo, , he sido convocado/a para colaborar

en el proyecto de investigacion cientifica acerca de la Inequidad de género dentro del proceso de

seleccion de personal de una institucion educativa.

Esta investigacion se realiza previa a la obtencion del titulo en la carrera de Psicologia mencion

Organizacional en la Universidad de las Américas.

Conozco que mi participacion en este estudio contempla una entrevista de aproximadamente
media hora y sera grabada y transcrita en su totalidad. Entiendo que la informacion que entregue
en mis relatos serd absolutamente confidencial y solo conocida integralmente por la persona
responsable de la investigacién y el docente supervisor; el resguardo de mi anonimato sera
asegurado a partir de la modificacion de nombres de personas y de toda otra informacién que

emerja.

Estoy en mi derecho durante la entrevista de suspender mi participacion si asi lo encuentro

conveniente, sin que esta decision tenga ningun efecto.

Conozco que los resultados generados del estudio seran de dominio publico, segun lo que

establece la ley organica de Educacion Superior.

Entiendo que es un deber ético de la investigadora reportar a los profesionales competentes,
situaciones en donde estan en riesgo grave la salud e integridad fisica o psicolégica, del

participante y/o su entorno cercano.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar de este estudio

Firma participante

C.l

En , al de del 2017
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Anexo 7 Modelo de entrevista

INFORME DE EVALUACION DEL CANDIDATO

FECHA DE ENTREVISTA

NOMBRE DEL ENTREVISTADOR
NOMBRE DEL ENTREVISTADO
PUESTO AL QUE APLICA
PREGUNTAS PARA EL CANDIDATO
Cédula de ciudadani
Teléfonos para localizacion celular y fijo
Razon de la postulacion
INFORM ACION PERSONAL

Edad

Domiciio, direccion

GRUPO FAMILIAR

Estado Cwi

Nombre de la esposa{o), ocupacion
Hijos {edades)

Siuacion famiiar, terkticas g h
GRUPO SOCIAL

Gupos a los que pertenece
Pasatiempos

Habios

OBIETIVOS PERSONALES Y PROFESIONALES
Valores

Metas

SITUACION DE REESGO
Problemas de salud
Crédios pendientes de pago
Temas legales en curso
AREA DEFORMACION
Nivel de estudios

DATOS PERSONALES

Universidad

Logro académico sobresaliente
Motivacion para estudiar la carrera
Tesis

Estudios presentes y futuros
Idiomas

ESCOLARIDAD

EXPERIENCIA

Empresa. Puesto. Tiempo. Funciones. Aprendizaje
personal y profesional. Logro de trabajo. (3 ultimos o mas
relevantes para la posicion)

EXPERIENGIA

CONOCM IENTOS {Para el puestio)

Desftrezas [ Habiidades/ Caracteristicas

No C imientos {posibl idades de
capacitacién}

candidato ezprese tiene para

la posicidn)

DESTREZAS [Que el

CONOCTMIENTOS.
HABILIDADES Y

Actividades que a la persona mas le gustaria hacer

MOTIVACIONES Y
PROFESIONALES

LOGROS

Actividades que no le gustan hacer







