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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre las dimensiones de la
equidad de género (redistribucion, reconocimiento y entorno laboral) y las de los ascensos
administrativos (justicia procedimental y distributiva) del personal del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas en 2024. Con enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo, correlacional y propositivo y disefio no experimental transversal, se
encuestd a 200 servidores con un cuestionario (alfa de Cronbach de 0,855) y se aplicaron

una ficha de revision documental y una guia de observacion.

No se acepta la hipotesis alterna: el contraste entre los indices por persona no muestra
relacion significativa (chi cuadrado de 0,699; p = 0,403; rho de Spearman de —0,089; p =
0,212). Ambas variables alcanzan un nivel alto (4,07 y 4,01 sobre 5): el reconocimiento
(4,36) y el entorno laboral (4,03) son altos y la redistribucioén (3,30) es media. La
institucion tiene un marco documental completo (10 sobre 10), pero solo el 15 % del
personal identifica los concursos de méritos; el proceso de ascenso observado alcanzo el
85,3 %, aunque apenas el 4 % asocia el aumento salarial a un ascenso. Con base en las
matrices FODA y CAME se proponen seis estrategias: evaluacion ciega por meéritos,
fortalecimiento de la comision de igualdad de género, capacitacion en sesgos
inconscientes, conciliacion familiar, sistema de denuncias confidencial y mentoria para

mujeres.

Palabras claves: Ascensos administrativos, entorno laboral, equidad de género
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the dimensions
of gender equity (redistribution, recognition, and work environment) and those of
administrative promotions (procedural and distributive justice) of the staff of the
Municipal Decentralized Autonomous Government of Salinas in 2024. With a
quantitative approach, descriptive, correlational, and propositional scope, and a cross-
sectional non-experimental design, 200 public servants were surveyed with a
questionnaire (Cronbach's alpha of 0.855) and a documentary review sheet and an

observation guide were applied.

The alternative hypothesis is not accepted: the contrast between the individual indices
shows no significant relationship (chi-square of 0.699; p = 0.403; Spearman's rho of
—0.089; p=0.212). Both variables reach a high level (4.07 and 4.01 out of 5): recognition
(4.36) and work environment (4.03) are high, while redistribution (3.30) is medium. The
institution has a complete documentary framework (10 out of 10), but only 15 % of the
staff identify merit-based competitions; the observed promotion process reached 85.3 %,
although just 4 % link salary increases to a promotion. Based on the SWOT and CAME
matrices, six strategies are proposed: blind merit-based evaluation, strengthening of the
gender equality commission, unconscious bias training, work-family reconciliation, a

confidential reporting system and mentoring for women.

Keywords: Administrative promotions, work environment, gender equity
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INTRODUCCION

La equidad de género en el ambito laboral trasciende el marco normativo formal
y constituye una condicion estructural para el desarrollo profesional equitativo, entendido
como la posibilidad de que todas las personas progresen en su carrera sin que su género
determine el resultado. A pesar de esto, en la actualidad todavia persisten brechas de
género importantes que afectan el desarrollo profesional, en particular hablando de
ascensos de puestos en las privadas, asi como en las publicas. Internacionalmente,
McCarthy et al. (2021), menciona que incluso con politicas eficaces de igualdad, las
practicas institucionales limitan el acceso de las mujeres al liderazgo, como muestran

otros trabajos de esta coleccion.

En GADM-Salinas, existe una representacion desigual de las mujeres en los
cargos de gestion, en su mayoria trabajando en operaciones y administracion (Pila
Guzman & Déleg Guazha, 2023). Y esto es cierto en toda América Latina (CEPAL, 2024),
si bien hay mas mujeres en el trabajo, las diferencias salariales y el acceso a puestos de
toma de decisiones se mantienen sin cambios, lo que evidencia que la desigualdad es
estructural. Por eso es necesario revisar los procesos institucionales, ya que pueden

afectar de forma distinta a hombres y mujeres, aunque no exista intencion de discriminar.

A pesar de que en las leyes del pais se establece con claridad las normas para
lograr igualdad de oportunidades y no discriminacion de género, ademas del esfuerzo de
algunas instituciones para lograr la igualdad deseada, esto no se ve reflejado en la realidad
diaria en las empresas en cuanto a la gestion del personal (Ibafiez, Garcia Mingo, &
Aguado, 2022). Es posible percibir ain coémo los cargos directivos estan
mayoritariamente destinados a los hombres, como persiste una brecha salarial aun en la
actualidad (Organizacion Internacional del Trabajo, 2025), una mayor cantidad de
contratos temporales, y como el trabajo doméstico sigue poniéndose como prioritario para

las mujeres (Pila Guzman & Déleg Guazha, 2023).

Por ello, esta investigacion analiza la relacion entre la equidad de género y los
ascensos administrativos del GADM-Salinas en 2024, con el fin de comprender como
operan los procesos internos de ascenso, si existen sesgos en las evaluaciones y
decisiones, y qué acciones permitirian ofrecer las mismas oportunidades a todas las

personas, sin distincion de género.



La pregunta que guia el estudio es: ;Cudl es la relacion entre las dimensiones de
la equidad de género y las dimensiones de los ascensos administrativos del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas, durante el

afo 2024?

La hipotesis alterna afirma que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las dimensiones de la equidad de género y las de los ascensos administrativos del

personal del GADM-Salinas; la hipdtesis nula sostiene lo contrario.

Se busca por medio de la investigacién que se pueda identificar cuales son los
problemas que se presentan al momento de otorgar un ascenso, y no solo los aspectos mas
evidentes, sino también aquellos que no se pueden ver a simple vista. A la par también se
busca identificar que ideas y comportamientos son correctos para lograr la equidad y con
ello tener una base para seguirlo replicando en la organizacion. Todo esto lograra que la
equidad de género se transforme en un pilar fundamental para la convivencia y trabajo

diarios, no como algo que se trate por encima.

La investigacion responde al campo de la Maestria en Gestion del Talento
Humano, en donde se busca demostrar como las politicas de igualdad pueden contribuir
tener un mejor clima organizacional, aportando de manera indirecta a una sociedad mas

justa al poder proponer alternativas de solucion reales en la organizacion
SITUACION PROBLEMATICA

En Ecuador, especialmente en el sector publico, aun se presentan problemas para
lograr que todas las personas tengan derechos iguales a mejorar su &mbito profesional.
Donde se percibe mayormente esta problematica es al momento de ascender a las
personas a mejores puestos, especialmente en el caso de las mujeres, en donde atin se

tienen sesgos y prejuicios importantes que les impiden alcanzar estos lugares directivos.

Anivel nacional e internacional se tienen datos sobre el constante acoso que sufren
las mujeres, ademas de su limitado acceso a puestos directivos y salarios mas bajos en
relacion con los hombres. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) establece
principios y normativas que permiten a cualquier trabajador acceder al llamado trabajo

decente.

Asi, su filosofia supone que con trabajos decentes se alcanza la prosperidad
econdmica y la paz social (Lopez, 2021). Seglin datos de la OIT, el 61 % de las mujeres

experimentan acoso laboral, el 55 % reciben salarios bajos y tienen acceso limitado a

2



oportunidades de crecimiento, el 45 % son objeto de discriminacion, y el 41 % enfrentan
despidos relacionados con la maternidad. Solo el 12 % accede a oportunidades laborales
justas, mientras que el 10 % manifiesta que nunca hay igualdad de género en el ambito

laboral (OIT, 2020).

De acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC), en marzo
de 2025 el ingreso promedio de las mujeres en Ecuador fue de USD 578,70 frente a
USD 634,00 de los hombres, lo que representa una brecha salarial de USD 84,50 (El
Universo, 2025). La Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU)
de febrero de 2025 registr6 un desempleo femenino del 3,9 %, comparado con el 3,1 %
en hombres; ademas, solo el 28,3 % de las mujeres cuenta con empleo adecuado, frente

al 40,6 % de los hombres (Garcia J. , 2025).

En marzo de 2023, los ingresos promedio femeninos fueron USD 402,80, mientras
que los masculinos alcanzaron USD 470,30; la tasa de desempleo femenino fue 4,3 %,
comparada con 3,2 % en hombres (Tapia, 2023). De acuerdo con datos de la ENEMDU
2023, solo el 30,43 % de los puestos directivos en el Ecuador estan ocupados por mujeres
(Revista Gestion, 2024). Por su parte, el Consejo de Igualdad de Género y ONU Mujeres
advierten que aun existe una brecha salarial del 20 % en la regidn, asociada a la
informalidad, el trabajo no remunerado y la sobrecarga de tareas del hogar que recae, en

su mayoria, sobre las mujeres (Teleamazonas, 2023).

Como puede observarse, la desigualdad laboral puede notarse en contra de las
mujeres, situacion que se da debido a la tradicion y cultura que se tiene en el pais sobre
el rol de la mujer, aun cuando son quienes poseen una mayor cantidad de titulos
universitarios y tecnologias en relacion con los hombres. Por tltimo, la capacidad de ser
madre se considera como un problema al momento de buscar un desarrollo profesional o

aspiracion a puestos de trabajo.

Todo ello se refleja en brechas salariales derivadas de una asignacion desigual de
funciones: solo cerca del 9 % de las mujeres ocupa cargos directivos en instituciones
publicas o privadas. EI GADM-Salinas no es ajeno a esta problematica, pues, aunque
existen normas que promueven la igualdad, la aplicacion de las politicas de equidad de
género es limitada. Esto se puede ver al notarse que no asignan los mismos roles a ambos
géneros, el que no exista una participacion importante en los concursos de méritos,

estereotipos que no muestran el real valor de la mujer en el trabajo. El limitado



seguimiento de estas disposiciones legislativas de equidad de género deja un vacio entre

el derecho escrito y la realidad.

El razonamiento se deriva de la débil implementacion de las politicas de equidad

de género en GADM-Salinas. Si bien las normas buscan equipararse, en la practica:

e Persisten estereotipos de género que asocian el liderazgo y la toma de decisiones
con figuras masculinas.

e Existe una falta de transparencia y objetividad en los procesos de promocion
interna, lo cual favorece desigualdades.

e No se ha podido capacitar adecuadamente en temas de equidad de género.

e Persiste la inestabilidad en los cargos de las mujeres por los contratos temporales.

e Tanto la familia como los hijos se perciben aun como un problema para que la

mujer pueda desarrollarse profesionalmente.

Todos estos puntos son los que provocan que las mujeres no puedan acceder a un

trato igualitario al momento de considerarlas para los puestos de trabajo.
Como efectos producto de estos puntos se tiene:

e Poca participacion de las mujeres en puestos altos.

e Falta de motivacion para trabajar en las mujeres, afectando su desempefio.

e Reduccion de la productividad general al no aprovechar todo el potencial del
personal.

e En comparativa entre hombres y mujeres, las ultimas tienen menor salario y
menos reconocimiento en comparacidon con sus pares con el mismo nivel
profesional.

e Bajo clima organizacional debido a las injusticias en el trato.

e Desaprobacion de la imagen del GAD debido al incumplimiento de trato

igualitario.

El enfoque de la equidad de género se centra en garantizar el mismo trato junto
con la igualdad de oportunidades para el desarrollo personal/profesional de hombres y
mujeres. Ciertamente, a pesar de los avances en el acceso a puestos de liderazgo,
continuan existiendo barreras para la promocion; por lo tanto, el caso de GADM-Salinas

debe estudiarse.



Salinas es una ciudad costera de rapido crecimiento en Ecuador. El desarrollo local
se impulsa a través del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas.
Siempre se debe buscar el desarrollo de todo el personal, no importa si son hombres o
mujeres, todos deben tener las mismas oportunidades laborales, pero como se ha podido
observar, las mujeres tienen mayor dificultad para acceder a puestos altos por las barreras

que se les impone.
FORMULACION DEL PROBLEMA

En el GADM-Salinas se ha evidenciado una desigualdad persistente entre
hombres y mujeres en el acceso a los ascensos administrativos, pese a la existencia de
politicas de equidad de género, lo que revela una distancia entre la norma y lo que ocurre

en la practica.

Debe reconocerse que han existido avance en cuanto a la busqueda de la igualdad
de género y oportunidades laborales en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Salinas, pero aun se presentan desafios y barreras importantes que hacen
que la aplicacion sea insuficiente, lo que provoca dafios en los procesos participativos de

los empleados, ademas que afectan a la empresa al no contar con el personal mas idoneo.

No se estan repartiendo las responsabilidades por igual en detrimento de las
mujeres, no se garantiza que puedan participar de forma equitativa cuando se realizan los
ascensos, y no estan claros los criterios para los puestos. Esto vulnera los derechos de las

mujeres y desaprovecha el talento humano disponible.
Por ello, se plantea el siguiente problema central de investigacion:

(Cual es la relacion entre las dimensiones de la equidad de género y las
dimensiones de los ascensos administrativos del personal administrativo del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas, durante el afio 20247

Para profundizar en esta problematica se plantea la siguiente sistematizacion del

problema:

e PEI. ;Cual es el nivel de redistribucion, reconocimiento y entorno laboral que
caracteriza la equidad de género en el personal administrativo del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas?



e PE2. ;Cual es el nivel de justicia procedimental y justicia distributiva que
caracteriza los ascensos administrativos del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas?

e PE3. ;Qué estrategias institucionales permitirian fortalecer las dimensiones
deficitarias de la equidad de género y de los ascensos administrativos identificadas

en el diagndstico?
JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion se sustenta tedricamente en el enfoque de los derechos
humanos, la equidad organizacional y la gestion estratégica del talento humano, los cuales
fundamentan el principio de igualdad de oportunidades como eje central en las relaciones
laborales modernas. Desde el punto de vista del talento humano, promover la equidad de
género no es solo una cuestion legal o ética. También es una forma de hacer que la
institucion funcione mejor, que sea mas productiva y que pueda mantenerse en el tiempo

(Adam & Alfawaz, 2025).

La equidad de género no es solo dar 1o mismo en el papel. Se trata de que hombres
y mujeres tengan realmente las mismas oportunidades para llegar a puestos importantes.
Para eso, es necesario reconocer que existen desigualdades estructurales. Desigualdades
que, durante mucho tiempo, han frenado el crecimiento profesional de las mujeres

(Huaman-Morillo, Vander Linden, & Palmieri, 2024).

La investigaciéon parte de una premisa central: el género constituye una
construccion social que no opera de manera aislada, sino que se articula con otros factores
estructurales como la clase social, la edad, la maternidad o el tipo de contrato (Jiménez
Rodrigo, 2022), por eso, las desigualdades en el trabajo son complejas, y no siempre
faciles de entender o resolver. Estos enfoques pueden explicar el acceso restringido de las
mujeres a niveles superiores de la administracion publica, a saber, mediante la
discriminacion de género, la segregacion laboral y un déficit de politicas sensibles y de
apoyo al género (Tremmel & Wahl, 2023). La justicia organizacional permite examinar
como las decisiones de promocion influyen en las percepciones de justicia y en el
compromiso del personal: la transparencia, la voz, criterios o estandares especificos y la
retroalimentacion fomentan la confianza y el compromiso con la organizacion (Garcia et

al., 2023).



Desde la gestion publica, el estudio se inscribe dentro del analisis de las politicas
inclusivas y de igualdad, orientadas a asegurar que las organizaciones cumplan con su rol
de garantizar derechos y generar condiciones equitativas para el desarrollo profesional de

su personal (McCarthy, Barnard, Thomson, & Dainty, 2021).

En el GAD Municipal de Salinas se busca aplicar estos conceptos para poder
armar un plan con pasos claros que ayuden a disminuir las diferencias de género en los
ascensos administrativos. Esto permitira fortalecer la institucién y mejoraré el ambiente
laboral, y también hard que los servicios que se ofrecen a la gente sean mejores (Tricco,

Parker, & Khan, 2024).

Este estudio integra estos referentes tedricos para comprender el funcionamiento
de los procesos de ascenso en el GAD, contribuyendo al cumplimiento normativo y al
aprovechamiento del potencial de su personal. Aunque ya hay estudios sobre desigualdad
de género en empresas publicas, pocos se han metido a revisar bien coémo funcionan las
promociones dentro de los gobiernos locales (Son Hing, y otros, 2023). Tampoco se sabe
mucho sobre qué piensan los empleados acerca de como funcionan estos procesos
(Ramos, Latorre, Tomés, & Ramos, 2022). Por eso, esta investigacion usa teorias que
hablan de igualdad de oportunidades en el trabajo, con la idea de aportar datos que sirvan

para la academia y para que se disefien mejores politicas publicas.
JUSTIFICACION PRACTICA

En la parte practica, la investigacion quiere entregar informacion util para mejorar
coémo se maneja el talento humano en el sector publico, sobre todo en el GAD Municipal
de Salinas. La equidad de género en los ascensos dard una base para otros tipos de

politicas que transmitan igualdad de oportunidades, transparencia y justicia.

Esta investigacion explorara las barreras para que las mujeres progresen en sus
carreras y también las percepciones de las personas empleadas sobre las promociones
internas, con el objetivo de crear un marco atin mas solido para la evaluacion, la seleccion
y los procesos de promocion basados en el mérito y sin sesgos de género. También
ayudard a las autoridades de la GAD a mejorar el entorno laboral, motivar al personal y
aprovechar la gestion orientada a resultados junto con un talento excelente, de modo que

quienes se benefician del servicio como ciudadanos.



La investigacion también puede replicarse en otras instituciones publicas que
quieran evaluar sus practicas de igualdad y disefiar planes de accidn, capacitacion y

monitoreo con enfoque de género.
OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre las dimensiones de la equidad de género
(redistribucion, reconocimiento y entorno laboral) y las dimensiones de los ascensos
administrativos (justicia procedimental y justicia distributiva) del personal administrativo

del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas, durante el afio 2024.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. OEl. Diagnosticar el nivel de redistribucion, reconocimiento y entorno laboral
que caracteriza la equidad de género en el personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas.

2. OE2. Diagnosticar el nivel de justicia procedimental y justicia distributiva que
caracteriza los ascensos administrativos del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas.

3. OES3. Proponer estrategias institucionales orientadas a fortalecer las dimensiones
deficitarias de la equidad de género y de los ascensos administrativos identificadas

en el diagndstico.
HIPOTESIS

El presente estudio contrasta estadisticamente la relacion entre las dimensiones de
las dos variables, por lo que formula hipdtesis y no una idea a defender. La eleccion
responde al alcance correlacional del trabajo y al hecho de que ambas variables fueron

operacionalizadas en dimensiones e indicadores susceptibles de prueba estadistica.
Hipotesis alterna (Ha)

Ha: Existe relacion estadisticamente significativa entre las dimensiones de la
equidad de género (redistribucion, reconocimiento y entorno laboral) y las dimensiones
de los ascensos administrativos (justicia procedimental y justicia distributiva) del

personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas.



Hipétesis nula (Ho)

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre las dimensiones de la
equidad de género (redistribucidn, reconocimiento y entorno laboral) y las dimensiones
de los ascensos administrativos (justicia procedimental y justicia distributiva) del

personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas.

La hipotesis se sustenta en el modelo bidimensional de justicia social de Fraser
(2022), que vincula la redistribucion material y el reconocimiento simbolico como
condiciones inseparables de la equidad de género, y en el modelo de justicia
organizacional de Colquitt (2001), que explica la promocion interna a partir de la
correccion de los procedimientos y de la equidad de los resultados asignados. La
contrastacion se realiza mediante la prueba de chi cuadrado y el coeficiente rho de
Spearman, aplicados sobre los indices compuestos de cada variable, calculados persona

por persona a partir de los items del cuestionario.



CAPITULO 1
Marco referencial
Antecedentes internacionales

Son Hing et al. (2023) crearon una revision sistematica de los mecanismos que
producen desigualdades de género en las organizaciones publicadas en Human Resource
Management Review. No solo son contratadas y promovidas con menos frecuencia, sino
que también reciben menor remuneracion por empleos equivalentes: La desigualdad no
surge en un punto uUnico del ciclo de trabajo: hay desigualdades en cada etapa:
reclutamiento, evaluacion del desempefio, asignacion de tareas, promocion y
compensacion. Los autores escriben que se deduce de ello que las intervenciones
necesitan apuntar a mucho mas que una sola etapa para ser efectivas. Su contribucion
metodoldgica a esta investigacion justifica la investigacion del avance administrativo
como un elemento de un sistema de gestion del talento humano y no como un evento

aislado.

Huaman-Morillo et al. (2024) realizaron una revision integrativa de cincuenta y
cinco articulos publicados entre 1990 y 2023, con el objetivo de sistematizar las metaforas
que la literatura utiliza para describir la organizacion. Encontraron siete figuras
(cortafuegos, techo de cristal, acantilado de cristal, escalera mecanica de cristal, laberinto,
abeja reina y suelo pegajoso) que describen lo que frena el avance de las mujeres hacia el
liderazgo. También observaron que las acciones de responsabilidad social empresarial han
sido poco eficaces contra esas barreras, por lo que se requiere intervenir directamente en

el proceso de promocion.

McCarthy et al. (2021) estudiaron la brecha entre las politicas de igualdad
formales y la practica en tres empresas de construccion. Encontraron que las medidas de
igualdad solo funcionan si las personas sienten que se les estd tratando con justicia:
quienes perciben injusticia rechazan estas medidas; quienes se sienten tratadas de acuerdo
con ello las aceptan. Asi, en GADM-Salinas el éxito o el fracaso de cualquier posible

mejora depende de la justicia percibida.
Antecedentes latinoamericanos

Rodriguez-Saavedra et al. En su investigacion sobre las barreras y oportunidades
para el liderazgo de las mujeres en la administracion publica, (2025) utilizaron un estudio

cualitativo fenomenologico de 879 mujeres lideres de instituciones gubernamentales

10



nacionales e internacionales. La conciliacion entre trabajo y familia, la discriminacion y
los estereotipos fueron las principales barreras; la mentoria y las politicas de inclusion

fueron los factores facilitadores.

Gomez Gutiérrez et al. (2024) examinaron el acceso de las mujeres al desarrollo
profesional y al liderazgo mediante la aplicacién de encuestas a 255 profesionales del
sector manufacturero mexicano. Aunque el 75 % de las personas consultadas afirmé que
ambos géneros poseen igual capacidad de liderazgo, la distribucion real mostrd que el
77,6 % de quienes ocupan el nivel jerarquico mas alto son hombres y solo el 22,4 % son
mujeres. Este contraste entre la percepcion declarada y la composicion efectiva de los
cargos directivos es precisamente el fenomeno que la presente investigacion busca

verificar en el municipio de Salinas.

Alcalde Poma et al. (2025) revisaron sistematicamente, bajo el protocolo
PRISMA, los efectos de la meritocracia en el desempefio de los servidores publicos en
América Latina. De 935 registros de los periodos comprendidos entre 2020 y 2024 en
Scopus, Web of Science, Scielo y Google Scholar, de los cuales se seleccionaron quince
estudios y se concluy6 que la meritocracia mejora el desempeio, pero solo funciona con
instituciones solidas y transparencia, donde las reformas se ajustan de manera compacta

al contexto local, mas que simplemente existir una regla.
Antecedentes nacionales

Pila Guzman y Déleg Guazha (2023) investigaron la segregacion ocupacional de
las mujeres profesionales en el Ecuador, el 22,5% en educacion y el 12,2% en
departamentos de salud y servicios sociales. Ocupacionalmente, ocupan solo el 3,8% de
los puestos de gerencia en comparacion con el 5,5% de los hombres, representan el 9,3%
del personal de apoyo administrativo y experimentan una brecha salarial en la region del

15%.

Semblantes-Guaman et al. (2026) estimaron la brecha salarial de género mediante
un enfoque de descomposicion por cuantiles corregida por sesgo de seleccion de
Heckman, basado en datos de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
de 2024, con 114.960 trabajadores de la muestra de 25 a 64 afos. Al controlar por
caracteristicas observables, encontraron que los salarios de las mujeres se ven penalizados
en un 30,9 %, con un patron de “piso pegajoso” que hace que la brecha sea de 45,3 % en

el percentil diez, mientras que cae a apenas 19,7 para el percentil noventa. El estudio
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evidencia que la desigualdad se concentra en los tramos de menores ingresos, que es

justamente donde se ubica buena parte del personal administrativo municipal.

Espinoza Beltran y Cachipuendo Vasquez (2024) examinaron, mediante un
analisis documental de enfoque descriptivo y exploratorio de la Ley Organica del Servicio
Publico y su normativa conexa, el funcionamiento del sistema integrado de
administracion del talento humano en el sector publico ecuatoriano. Describen seis
subsistemas (planificacion, clasificacion de puestos, contratacion y seleccion,
capacitacion y desarrollo, evaluacion del desempeio y salud ocupacional) sostienen que
las promociones deben otorgarse mediante exdmenes de oposicion basados en el mérito,
evaluando la eficiencia, la antigiiedad del servicio prestado y los requisitos del puesto.
Sefialan que la paridad de género y la no discriminacion forman parte de la normativa
ecuatoriana, lo que permite comparaciones legales con su aplicacion practica a nivel

municipal.

Marco teorico

A continuacién, se presentan las principales variables que guian esta

investigacion:
Variables del estudio
Variable 1: Equidad de género

En términos de politicas publicas, la equidad engloba muchos aspectos como el
acceso de oportunidades, la forma de quedarse en las empresas, entre otras cosas, y como
el apuntar hacia una arista puede resultar en detrimento de otra. Casas (2023) menciona
que para lograr la equidad es necesario que las acciones se enfoquen en todos los procesos
del empleado, desde que ingresa hasta que se reconocen sus logras, en tanto que la CEPAL
(2024) menciona que esto debe hacerse considerando las desigualdades que se presentan
de forma multiple, por lo que al final la equidad debe buscarse desde varios angulos, no

solo limitado a un solo objetivo.

Actualmente la equidad se estudia desde el punto de vista en como el empleado
ve si las recompensas son justas, y la forma en como se llegan a estas decisiones. Se ha
podido demostrar que ambas dimensiones son importantes al momento de evaluar el nivel

de compromiso de las personas con la organizacion, ya que tanto las recompensas como

12



la forma en como se decidio repartirlas resulta importante para los trabajadores (Rajabi,

Brashear, & Hashemi, 2024).

Otro punto importante respecto a la forma en como toman las decisiones de los
premios en la empresa es que esta es incluso mas importante que el premio listo. Si un
empleado percibe que los premios son repartidos de manera justa, tendrda menos
motivacion para abandonar la empresa. Por otro lado, el premio en si en un aliciente para
lograr que el empleado desarrolle acciones por su cuenta que vayan en beneficio de la
empresa. Esto es porque influyen emocionalmente en el empleado, y un premio que se
considere adecuado ayuda a mejorar la gratitud del colaborador hacia la empresa, y logra
que ellos contribuyan de mejor forma a los objetivos de la organizacion (Bala, Srikanth,

& Thakur, 2022).

Por esta razon, el ambiente de trabajo se considera una parte esencial en el
desempefio actual de las funciones y responsabilidades de cada empleado. Debe contar
con todos los recursos materiales y tecnoldgicos necesarios para llevar a cabo las tareas
asignadas, primero segun el contrato firmado y, en segundo lugar, para alcanzar los

objetivos estratégicos que debe cumplir el funcionario o servidor publico.

Segun Fraser (2022) la equidad de género implica la justicia en el trato entre
mujeres y hombres, considerando sus necesidades y condiciones especificas, para
garantizar un acceso equitativo a derechos, beneficios, obligaciones y oportunidades,
donde la justicia de género requiere tanto la redistribucion (igualdad salarial y
oportunidades) como el reconocimiento (valor simbolico y cultural de las mujeres). Butler
(2024) menciona que la equidad de género se construye a través de la repeticion de
comportamientos y normas, esto tanto de manera positiva como negativa, reforzando la
igualdad o la desigualdad segln sea el comportamiento. Federici (2023) menciona que
debido a que la mujer realiza mucho trabajo sin recibir sueldo, esto les dificulta a poder
conseguir mejores oportunidades para desarrollarse profesionalmente. Scott (2020) dice
que, si no existe una correcta definicion de los roles de género, se puede tomar

erroneamente los estereotipos que actualmente se piensa en el mundo.
Dimension 1. Redistribucion

La redistribucion alude al componente material de la equidad de género, es decir,
a la asignacion efectiva de recursos, oportunidades y posiciones entre mujeres y hombres

dentro de la institucion (Fraser, 2022). En el &mbito de la gestion publica esa asignacion
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no se produce de manera espontanea, sino a través de los instrumentos normativos y de
los mecanismos institucionales que los traducen en decisiones concretas, tales como el
presupuesto asignado, la designacion formal de responsables, los informes de
seguimiento y la disponibilidad de datos desagregados por sexo (Amri, y otros, 2024).
Zimmermann (2023) aporta evidencia de que la presencia de mujeres en posiciones
directivas reduce la brecha salarial de género en el conjunto de la organizacion,
precisamente porque desde esas posiciones se interviene sobre las decisiones de
asignacion de recursos. En consecuencia, la dimension se mide mediante dos indicadores:
la aplicacion y el conocimiento de las politicas publicas, y la existencia verificable de

politicas institucionales.
Aplicacion y conocimiento de politicas publicas:

Mide apropiacion y uso real de los marcos normativos (McCarthy, Barnard, Thomson, &
Dainty, 2021). Verifica si la Constitucion, la LOSEP y el Plan Nacional de Igualdad de
Género se aplican efectivamente en las decisiones de talento humano o si quedan como
referencias formales sin efecto practico (Gémez Gutiérrez, Castillo Borrego, & Rodriguez

Camacho, 2024).
Politicas institucionales:

Coherencia entre politicas existentes y practicas reales (McCarthy, Barnard,
Thomson, & Dainty, 2021). Capacidad organizacional para supervisar y rendir cuentas
en género (McCarthy, Barnard, Thomson, & Dainty, 2021); la distancia existente entre lo
que la institucioén declara en sus manuales, reglamentos internos y planes de igualdad, y
lo que efectivamente ocurre en la cotidianidad de la gestion del talento humano, se
consideran aqui la designacion formal de responsables, la asignacion de presupuesto, la
periodicidad de los informes de seguimiento y la disponibilidad de datos desagregados
por sexo que permitan verificar avances a lo largo del tiempo (Rodriguez-Saavedra, y

otros, 2025).
Dimension 2. Reconocimiento

El reconocimiento corresponde al componente simbolico y cultural de la equidad
de género, y se refiere al valor que la institucion y su personal atribuyen efectivamente al
principio de igualdad (Fraser, 2022; Butler, 2024). Una entidad puede disponer de
normativa suficiente y, aun asi, reproducir desigualdades si su personal no identifica las

situaciones concretas de trato desigual, no atribuye importancia estratégica a la equidad
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o no recibe formacion que le permita advertir los sesgos que operan de manera automatica
al valorar méritos y competencias (McCarthy, Barnard, Thomson, & Dainty, 2021). Por
esta razon la dimension se mide mediante tres indicadores: el nivel de comprension del

principio, el grado de valoracion del personal y la capacitacion en género.
Nivel de comprension del principio:

Mide si el personal identifica desigualdades reales (McCarthy, Barnard, Thomson,
& Dainty, 2021). Se construye a partir de la percepcion declarada por los servidores
administrativos respecto de su propio conocimiento sobre igualdad y no discriminacion,
contrastada con su capacidad para reconocer practicas desiguales concretas en la
seleccion, la asignacion de funciones en la promocion interna (Goémez Gutiérrez, Castillo

Borrego, & Rodriguez Camacho, 2024).

Es la capacidad para identificar desigualdades y su impacto institucional
(Dagunduro, Abiola, Amen, & Favour, 2024). Nivel de conciencia normativa, es decir,
del marco legal y su aplicacion real, no se limita al conocimiento declarativo de la norma,
sino que abarca la capacidad del servidor publico para reconocer situaciones concretas de
trato desigual dentro de su propia unidad administrativa que vincula las consecuencias

que generan el clima laboral, la rotacion y el desempefio institucional. (CEPAL, 2024).
Grado de valoracion del personal:

Mide si el personal percibe la equidad como prioridad institucional (Tricco,
Parker, & Khan, 2024). Recoge el lugar que el personal administrativo otorga a la equidad
de género frente a otros objetivos institucionales, como la eficiencia presupuestaria, la
atencion al usuario o el cumplimiento de metas (Gomez Gutiérrez, Castillo Borrego, &

Rodriguez Camacho, 2024).

Determina la percepcion de valor estratégico de la equidad para el clima y eficiencia,
donde el reconocimiento mejora la motivacién y compromiso al implementarse de forma
igualitaria para todos los individuos de la organizacion (Tricco, Parker, & Khan, 2024).
Indaga en qué medida el personal atribuye a la equidad un valor instrumental para el
funcionamiento de la institucion, y no tnicamente un contenido ético o legal (Solis-

Saavedra, 2024).
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Capacitacion en género:

Es el rol de formacion en transformar practicas y cuestionar sesgos sobre
desigualdades en los diferentes ambitos donde se desempefian hombres y mujeres, estos
aspectos abarcan: actividades, sueldos, jerarquia, entre otras (Tricco, Parker, & Khan,
2024). La capacitacion opera como el mecanismo mediante el cual la institucion convierte
el marco normativo en criterios practicos de decision, ya que permite que quienes integran
comisiones de seleccion y ascenso identifiquen sesgos que operan de manera automatica

al valorar méritos y competencias (Rodriguez-Saavedra, y otros, 2025).

Actia como indicador de compromiso formativo (Tricco, Parker, & Khan, 2024).
Su medicion combina un componente cuantitativo, referido a la cantidad de eventos
formativos recibidos en un periodo determinado y a la proporciéon de personal cubierto,
con un componente cualitativo relativo a la pertinencia de los contenidos, la calificacion
de quienes los imparten y la aplicabilidad de lo aprendido al puesto de trabajo (Rodriguez-

Saavedra, y otros, 2025).
Dimension 3. Entorno laboral

El entorno laboral constituye la dimension en la que la redistribucion y el
reconocimiento se concretan o se neutralizan en la practica cotidiana (Dagunduro, Abiola,
Amen, & Favour, 2024). Comprende las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo,
la distribucion de la carga de trabajo y las condiciones materiales en que se desempefian
mujeres y hombres (Solis-Saavedra, 2024). Peralta-Jaramillo (2025) advierte que, aun
cuando exista avance legislativo, la persistencia de normas culturales arraigadas y la falta
de coordinacion interinstitucional impiden que las politicas de igualdad modifiquen las
practicas reales, y sefiala de manera especifica que en el Ecuador predomina la
discriminacion salarial directa. Ello convierte al entorno laboral en un objeto de medicion
necesario y no accesorio. Sus indicadores son el clima organizacional y la evaluacion del

entorno laboral.
Clima organizacional:

Relacion entre clima inclusivo y practicas de equidad (Dagunduro, Abiola, Amen,
& Favour, 2024). Impacto del equilibrio trabajo-vida en percepcion de igualdad (Tricco,
Parker, & Khan, 2024). El clima organizacional constituye el marco cotidiano en el que
se concretan o se neutralizan las politicas de equidad, pues comprende las relaciones

interpersonales, el estilo de liderazgo, la distribucion de la carga de trabajo y las
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condiciones materiales en las que se desempefian hombres y mujeres (Solis-Saavedra,

2024).
Evaluacion del entorno laboral:

Expresar apoyo e inclusion en el entorno institucional (Dagunduro, Abiola, Amen,
& Favour, 2024). En esencia, se reduce a la evaluacion que el personal realiza sobre su
puesto: como los tratan los gerentes y otros empleados, si cuentan con herramientas
adecuadas a su disposicion para desempefiar sus tareas y si existe o no conciliacion entre

trabajo y familia (Rodriguez-Saavedra et al., 2025).

Variable 2: Ascensos administrativos

Los ascensos administrativos son los desplazamientos formales dentro de la
jerarquia del GAD Municipal de Salinas que implican una mayor responsabilidad,
autoridad y compensacion. Scott (2020) sostiene que estos procesos institucionales estan
cargados de normas que invisibilizan ciertos grupos, lo que puede reproducir estructuras
de poder segun el género. Butler (2024) menciona que es posible quitar de la mente a la
autoridad comtinmente ejercida por hombres por medio de acciones que vayan quitando
esta idea. Fraser (2022) expresa que a fin de que pueda percibirse justicia al momento de
realizar los ascensos es necesario que todos tenga la oportunidad por igual de acceder a
los puestos y salarios de ese cargo, asi como reconocimientos que representen su logro.
Segtin Federici (2023), si el trabajo doméstico, realizado por mujeres, es solamente a

partir de ofertas de empleo limitadas a mujeres de grado inferior.

La promocion interna es una accion que implica pasar a un puesto con un rango,
nivel de responsabilidad y, potencialmente, un salario mas altos que los que tenia la
persona en una empresa anterior, basdndose principalmente en criterios formales y
basados en el mérito (Fabregat, 2021), formando finalmente una justicia organizacional
interna. Son et al. (2023) promueven la necesidad de que las promociones se sustenten en

sistemas transparentes y perfiles de competencia, para abordar el sesgo de género.

Avanzar sin sesgo de género es la tinica forma de lograr una verdadera igualdad
en el lugar de trabajo para las trabajadoras y los trabajadores (Tedder & Sherf 2024), lo
cual se evidencia a través de cambios jerarquicos, responsabilidades compartidas de

manera equitativa, reconocimiento formal y aumento del salario.
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Dimension 1. Justicia procedimental: criterios formales

La justicia procedimental es la percepcion de que los procedimientos usados para
decidir un ascenso son correctos, sin importar el resultado (Colquitt, 2001). Su primera
faceta es la consistencia, esto es, la aplicacion de reglas estables, conocidas y uniformes
para todos los aspirantes. Cruz-Castro et al. (2025) constatan, en organismos publicos de
investigacion, que la formalizacion de los criterios de promocion y la existencia de
competencia abierta modifican de manera apreciable las probabilidades de ascenso de las
mujeres, lo que confirma que el disefio del procedimiento, y no inicamente la calificacion
individual, condiciona el resultado. La dimension se mide mediante tres indicadores: la
existencia y claridad de los criterios de ascenso, el impacto funcional y los cambios en el

nivel de responsabilidades.

La existencia de criterios objetivos reduce la arbitrariedad y fortalece la
percepcion de equidad interna al saber qué requisitos deben cumplirse (Kelley, Hipp, &
Protsch, 2024). Las estructuras meritocraticas basadas en competencias alineadas con las
responsabilidades reales disminuyen sesgos de género, en el ambito del servicio publico
ecuatoriano estos criterios se concretan en las bases de los concursos de méritos y
oposicion, en los perfiles de puesto contenidos en el manual institucional y en los

instrumentos de evaluacion del desempefio. (Chordiya & Hubbell, 2022).
Existencia y claridad de los criterios de ascenso:

Permite que todo el personal sepa qué se requiere para avanzar profesionalmente,
reduciendo la subjetividad (Ramos, Latorre, Tomds, & Ramos, 2022). Verifica si el
personal administrativo conoce los requisitos exigidos para postular a un cargo superior,
si esos requisitos constan por escrito en un documento accesible y si se mantienen estables

entre un proceso y otro (Cruz-Castro, Casado, & Sanz-Menéndez, 2025).
Impacto funcional:

Cuando un ascenso se produce, este debe estar acompaniado tanto de un mejor
salario, asi como responsabilidades mas justas a su puesto (Ramos, Latorre, Tomas, &
Ramos, 2022). Esto ayuda que los empleados vean que el sistema para ascender es justo

y adecuado para construir una carrera (Chordiya & Hubbell, 2022).
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Cambios en el nivel de responsabilidades:

Constituyen evidencia tangible de que el ascenso fue efectivo y funcionalmente
relevante (Ramos, Latorre, Tomés, & Ramos, 2022). Se analiza comparando las funciones
antes y después de la promocion: personas a cargo, manejo de recursos, participacion en
decisiones y responsabilidad sobre resultados institucionales (Cruz-Castro, Casado, &

Sanz-Menéndez, 2025).

Dimension 2. Justicia procedimental: transparencia y voz

Segin Colquitt (2001), la justicia procedimental incluye la transparencia del
proceso, que es la oportunidad para que las partes interesadas comenten sobre el proceso,
también llamada voz. Qi et al. (2023) sostienen que es mas probable que los empleados
hablen con la autoridad cuando creen que un proceso es en gran medida justo, y que un
proceso menos transparente no tiene control y oculta la informacién necesaria para
corregirlo. En este sentido, Fayzullaev y Shin (2024) descubren que la justicia
procedimental modera la asociacion entre el trato recibido y la voz del empleado. La
percepcion de justicia en las promociones y las percepciones sobre la imparcialidad del

proceso miden esta dimension.

Las pautas de promocion explicadas en talleres, manuales o charlas breves
aumentan la confianza del personal y reducen la especulacion sobre el favoritismo
(Chordiya y Hubbell, 2022). Compartir los criterios y las etapas de forma amplia mejora
la percepcion de justicia y legitimidad (Kelley, Hipp y Protsch, 2024).

Mientras mas accesible y mejor comunicado sea el proceso, mayor sera su
legitimidad ante el personal (Ramos, Latorre, Tomas, & Ramos, 2022). Considera los
medios utilizados por la institucion para comunicar los procesos de promocion, tales
como convocatorias escritas, carteleras, correo institucional, reuniones informativas o
talleres, asi como la oportunidad con que se realiza esa comunicacioén y la cobertura
efectiva que alcanza entre el personal de las distintas direcciones (Rodriguez-Saavedra, y

otros, 2025).
Percepcion de justicia en los ascensos:

Si los empleados observan que la empresa es justa en el trato con ello, entonces

se producira un mayor compromiso y lealtad a la organizacion (Ramos, Latorre, Tomas,
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& Ramos, 2022). Esta justicia ayuda a evitar que el personal rote demasiado ademas que
lo anima a seguir con impetu (Ramos, Latorre, Tomas, & Ramos, 2022).Se compone de
tres juicios distinguibles: el relativo a la distribucion de los resultados, el referido a la
correccion de los procedimientos empleados y el vinculado al trato interpersonal recibido

durante el proceso (Strah, Rupp, Shao, King, & Skarlicki, 2024).
Opinion sobre la imparcialidad del proceso:

Es esencial para la confianza y compromiso emocional del personal con la
organizacion (Chordiya & Hubbell, 2022). Recoge el juicio del personal acerca de si
quienes conducen los procesos de ascenso actiian sin preferencias previas y aplican los
mismos criterios a todos los aspirantes, la opinion sobre imparcialidad debe interpretarse
junto con las tasas de postulacion desagregadas por sexo, y no de manera aislada (Strah,

Rupp, Shao, King, & Skarlicki, 2024).

Dimension 3. Justicia distributiva

La justicia distributiva se refiere a la equidad percibida en el resultado asignado,
es decir, a la correspondencia entre el esfuerzo y el mérito aportados y la recompensa
recibida (Colquitt, 2001). Hay dos tipos de dimensiones en las promociones: la
distribucion de las promociones y los aumentos salariales asociados con la promocion en
funcion del desempefio, y el incremento salarial relacionado con el cambio de nivel. Obloj
y Zenger (2022) revelan que la transparencia salarial mitiga la inequidad de género en la

compensacion y refuerza los vinculos entre desempefio y salario.

Las asignaciones de ascensos basadas en el mérito y el desempefio minimizan la
brecha salarial de género en el avance (Girardi, 2025). Se crean mayores oportunidades
reales para las mujeres en todos los niveles mediante métricas objetivas y evaluaciones
claras (Ramos et. al, 2022). Dado que un marco institucional neutral puede conducir a
resultados desiguales (Gomez et. al, 2024), este enfoque se centra en la aportacion de una

accion.
Distribucion de ascensos y aumentos salariales por mérito:

Refuerza la justicia distributiva y la transparencia institucional (Chordiya &
Hubbell, 2022). Contrasta los ascensos efectivamente otorgados con los resultados de las

evaluaciones de desempefio y con los méritos acreditados por cada aspirante, con el fin
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de establecer si existe correspondencia entre lo evaluado y lo decidido (Cruz-Castro,

Casado, & Sanz-Menéndez, 2025).
Incremento salarial asociado al ascenso:

Zhang & Hannig (2025), mencionan que la diferencia de sueldos entre los géneros
ya lleva mucho tiempo y no se ha podido determinar con exactitud las causas que lo
originaron, aunque si se conoce que esto ha provocado marcadas diferencias sociales que
persisten hasta hoy, y que ha generado discusiones buscando encontrar una solucion al
problema. Actualmente se puede ver como existe discriminacion hacia la mujer tanto en
el trabajo, como en la escuela, incluso por la maternidad, y que provocan esta diferencia
salarial que afecta al género femenino, algunos aspectos tales como los morales,
econdmicos y geograficos, son los que impactan de diferente manera a cada lugar o region

donde se requiere la intervencion femenina en el trabajo.

Teorias
Jerarquia de Necesidades de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow plantea que los individuos
tienen cinco niveles de necesidades, primordialmente fisiologicas y de seguridad, hasta
llegar a la estima y autorrealizacion, que deben satisfacerse de forma progresiva (Maslow,
1943). En entornos laborales, primero se deben cubrir condiciones minimas como un
salario justo, ambientes seguros y estabilidad contractual (Jiang, Yao, Yu, & Li, 2023).
Un estudio en el ambito universitario realizado por Idrus et al. (2022) evidencid que la
satisfaccion en estas areas correlaciona directamente con una mayor satisfaccion general

en el trabajo, lo que confirma su vigencia en contextos contemporaneos.

Otra investigacion complementaria sefiala que, si no se satisfacen estas
necesidades basicas, incluso los esfuerzos organizacionales para impulsar areas
superiores, como desarrollo profesional o reconocimiento, resultan poco efectivos e
incluso generadores de frustracion (Klug, Selenko, Van Hootegem, Sverke, & De Witte,
2024). Por tanto, es importante primero ocuparse de que el empleado se sienta seguro en
un puesto de trabajo, para posteriormente buscar estrategias de crecimiento en su parte
personal. De esta parte deben encargarse las autoridades y puestos altos a fin de identificar

las necesidades particulares de la organizacion.
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Es necesario entonces que se realicen diversos diagndsticos que permitan conocer
como se encuentra el clima organizacional a fin de evaluar qué clase de cambios se
pueden implementar. Este enfoque es relevante porque fortalece la base del compromiso

y la motivacion, y evita esfuerzos aislados que fracasan cuando esa base es débil.
Teoria de los Dos Factores de Herzberg

Herzberg diferencié los factores de higiene (salario, seguridad y condiciones
laborales), que evitan la insatisfaccion pero no motivan, de los motivadores
(reconocimiento, logro y sentido del trabajo), que generan compromiso y satisfaccion
(Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). En el sector salud, Jaffar et al. (2024)
encontraron que mejorar las condiciones laborales redujo las quejas, pero solo el

reconocimiento y la autonomia elevaron el compromiso.

Otros estudios coinciden en que, sin equilibrio entre ambos factores, las
instituciones con buena infraestructura y salarios, pero sin propdsito ni reconocimiento,
tienen alta rotacion y bajo compromiso. Por el contrario, ambientes que combinan ambos
generan un impacto sostenido en productividad, clima laboral y retencion (Cortez, 2023;

Mora, Guerrero, & Manosalvas, 2022)

Ya en lo que se refiere a politicas dentro de la organizacion, esto implica
desarrollarla en funcién de salarios adecuados, seguridad ademas de sistemas correctos
de promocion, recompensas y posibilidades de crecer profesionalmente para mantener el

animo y motivacion de los empleados (Jaffar, Munir, & Wagqas, 2024).
Teoria de la Autodeterminacion (Self-Determination Theory, SDT)-

La teoria de la autodeterminacion, que fue formula da por Deci y Ryan, menciona
que la persona tiene 3 necesidades psicologicas elementales a cubrir, la de autonomia, la
de competencia y la de relacion. Y una vez que estas necesidades se satisfacen, segun
McAnally & Hagger (2024), entonces la persona se encuentra mas motivada, mas

satisfecha en su trabajo y menos desgastada emocionalmente

Se ha determinado que los lideres que hacen que sus empleados sean autobnomos,
delegan autoridad, logran que sus seguidores puedan mejorar en sus competencias, a la
vez que aumenta su sentido de apoyo en la organizacion, su motivacion y desempefio en
sus actividades. En general, si existe este ambiente, segun Forner et al. (2020), se puede

visualizar personal mas unido, con mejores respuestas cuando llegan crisis.

22



Entonces en la organizacion, se promueven las practicas de las SDT cuando se
hace a los rangos menores participes de las decisiones, se crean planes de desarrollo para
cada persona, y se establecen espacios adecuados para colaborar y desarrollarse
conjuntamente, de tal forma que se trabaja en la motivacion del empleado, su sentido de

pertenencia y el crecimiento en equipo.
Marco Normativo

El estudio se respalda en la normativa nacional e internacional que protege y

promueve la equidad de género en el trabajo:
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

Art. 11 y 66: reconocen la igualdad, la no discriminacién y la participacion

equitativa en el acceso al trabajo y a los ascensos.
Cddigo de Trabajo del Ecuador

Garantiza la igualdad de condiciones laborales entre hombres y mujeres y prohibe

la discriminacién por sexo.
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Consagra la meritocracia y exige concursos de méritos y oposicion imparciales y

con igualdad de oportunidades.
Plan Nacional de Igualdad de Género (PNIG)

Impulsa acciones afirmativas para aumentar la presencia de mujeres en cargos de

decision y cerrar brechas estructurales en el sector publico.
Convenios internacionales como el CEDAW (ONU) y los de la OIT

Ratifican el compromiso del Ecuador de eliminar toda forma de discriminacion

contra la mujer y de promover la igualdad en el empleo.
Ley Violeta
Articulo 9

Obliga a las empresas con 25 o mas trabajadores a aplicar medidas preventivas
contra el acoso sexual y por razéon de género, como cddigos de buenas practicas,
protocolos de atencion y campafias de sensibilizacién. Su incumplimiento se sanciona

conforme al Codigo del Trabajo, bajo la supervision del Ministerio del Trabajo.
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Articulo 24 y 25

Reforman el Cédigo del Trabajo para reducir el periodo de lactancia de 15 a 12
semanas y permitir que la licencia se distribuya entre padre y madre. Ademas, prohiben
practicas discriminatorias en la seleccion, como preguntar por planes de maternidad o
exigir documentos irrelevantes, y disponen que la remuneracion se base en el “trabajo de

igual valor”, con criterios objetivos y transparentes.
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CAPITULO II
METODOLOGIA
Enfoque de la investigacion

La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo, ya que se busca medir,
describir y analizar la relacion entre la equidad de género y los ascensos administrativos
mediante la recoleccion y el analisis estadistico de los datos obtenidos con un cuestionario
estructurado aplicado al personal administrativo, complementados con una ficha de
registro de revision documental y una guia de observacion, cuyos resultados también se

expresan en puntajes y porcentajes.

Este es un enfoque se aplica en funcion de la naturaleza del objeto de estudio.
Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo es adecuado
cuando existen variables identificables medidas a priori, al menos a través de datos
numéricos o indicadores, lo cual es el caso en este estudio, ya que ambas variables se
operacionalizaron en dimensiones e indicadores medibles con escalas ordinales. Aunque
las percepciones del personal son subjetivas, sus respuestas se recopilaron de manera
estandarizada y se procesaron estadisticamente; por lo tanto, representan datos

cuantitativos.

Bernal Torres (2016) afiade que este enfoque resulta apropiado cuando el
proposito es establecer el comportamiento de las variables en una poblacion determinada
y verificar una hipotesis formulada previamente, tal como ocurre en el presente estudio.
Carhuancho et al. (2019) precisan, ademas, que la ruta cuantitativa admite un alcance
propositivo cuando el andlisis de los datos deriva en el disefio de una propuesta de

intervencion institucional, que es el resultado al que conduce esta investigacion.
Tipo de investigacion

Segun su proposito y alcance, la investigacion es descriptiva, correlacional y
propositiva:

e Descriptiva, porque diagnostica el nivel de las dimensiones de la equidad
de género y de los ascensos administrativos en el GAD Municipal de
Salinas.

e Correlacional, porque analiza si existe una asociacion estadisticamente

significativa entre la equidad de género y los ascensos administrativos.
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e Propositiva, porque a partir de los hallazgos formula estrategias
institucionales para fortalecer la equidad de género en los ascensos, en

cumplimiento del tercer objetivo especifico.

Es una investigacion transversal, porque los datos se recogen en un solo momento
(afio 2024). Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) definen los disefios transversales
como aquellos que recolectan datos en un iinico momento para describir las variables y
analizar su relacion. Dicha definicion se ajusta a la finalidad de este estudio, que persigue
un diagndstico de la situacion institucional vigente y no el seguimiento de su evolucion a

lo largo de varios periodos.

Conviene precisar el alcance del término empleado. La palabra «incidenciay, utilizada
en el titulo y en el planteamiento del problema, se emplea en su sentido amplio de
asociacion o relacion entre variables, y no implica una relacién de causa y efecto en
sentido estricto, dado que el disefio no experimental de este estudio no permite establecer
causalidad, sino Unicamente determinar la existencia, la direccion y la magnitud de una

relacion estadistica entre la equidad de género y los ascensos administrativos.

Diseifio metodologico

El disefio metodoldgico es de tipo no experimental, ya que no se manipulan las
variables de estudio, sino que se observan tal como ocurren en el contexto institucional.
Se parte del andlisis de situaciones reales dentro del GAD Municipal de Salinas, sin
intervencion directa del investigador sobre los procesos de ascenso ni sobre las
condiciones laborales del personal. Esta decision se sustenta en que, de acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el disefio no experimental es el indicado cuando

las variables independientes ya han ocurrido y resultan, por tanto, no manipulables.

Poblacion y muestra

La poblacion esta formada por los servidores del drea administrativa del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas. La muestra se eligio por conveniencia,
segun la disponibilidad, la experiencia institucional y la participacion en procesos de

ascenso.
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Poblacion

La poblacion estd conformada por el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Salinas (GADM-Salinas) en el afio 2024. Segun los datos
institucionales, el total de empleados considerados para este estudio es de 600 personas

del area administrativa.
Muestra

El tamafio de muestra deseable se estableci6 aplicando la formula de proporciones
para poblaciones finitas, que es la recomendada cuando se conoce con exactitud el
numero total de unidades que integran la poblacion objeto de estudio (Bernal Torres,

2016). El procedimiento y sus resultados se detallan a continuacion.
n=(N-Zp /¢ (N-D+Zp-q]

Donde N corresponde a los 600 servidores del drea administrativa del GADM-
Salinas; Z equivale a 1,96, valor asociado a un nivel de confianza del 95 %; p y q se
fijaron en 0,50 cada uno, por tratarse del supuesto de maxima varianza, aplicable cuando
no existen estudios previos en la institucion que permitan estimar la proporcion esperada;

y e representa el error maximo admisible, establecido en 0,05.
Al sustituir los valores se obtiene el siguiente resultado:

n = (600 x 3,8416 x 0,25) / [(0,0025 x 599) + (3,8416 x 0,25)] = 576,24 / 2,4579 =
234,44

El valor obtenido se redondea por exceso a 235 encuestas, cifra que constituye el
tamafio muestral exigible para los pardmetros sefialados. Durante el trabajo de campo, sin
embargo, se obtuvieron 200 cuestionarios validos, equivalentes al 85,1 % del tamafio
calculado y al 33,3 % de la poblacion total. La diferencia respecto de las 235 encuestas

previstas obedece a tres circunstancias verificadas durante la aplicacion del instrumento:

1. La elevada proporcion de personal con contrato ocasional, sujeto a
rotacion y a periodos de desvinculacion durante el levantamiento de
informacion,;

2. La ausencia de una parte del personal por vacaciones, comisiones de

servicio y actividades fuera de las dependencias municipales;
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3. Y la negativa expresa de algunos servidores a participar, pese a
garantizarse la confidencialidad, por tratarse de un tema sensible

vinculado a decisiones adoptadas por sus superiores jerarquicos.

La reduccion del tamafio no invalida los resultados, pero si modifica la precision
de las estimaciones, razon por la cual se recalculd el error muestral efectivo mediante la

siguiente expresion:

e=Z-\[(p-q/m) (N-n)/(N-1)]

Al sustituir n = 200, N = 600, p = q = 0,50 y Z = 1,96, se obtiene ¢ = 1,96 %
\/(0,001250 % 0,667780) = 1,96 x 0,028892 = 0,0566. Es decir, la muestra efectivamente
alcanzada opera con un margen de error de +5,7 %, manteniendo el nivel de confianza
del 95 %. Dicho valor supera en apenas 0,7 puntos porcentuales el error inicialmente
proyectado y se situa dentro de los rangos habitualmente aceptados en la investigacion

social aplicada.
La composicion de la muestra efectivamente obtenida es la siguiente:
Por género:

e Hombres: 120 empleados (60%)

e Mujeres: 80 empleadas (40%)

e Por tipo de contrato:

e QOcasional: 120 empleados (60%)

e Nombramiento: 54 empleados (27%)

e Libre remocion: 26 empleados (13%)
Por edad:

e 26 a 35 anos: 80 empleados (40%)
e 36 a45 afos: 100 empleados (50%)

e 46 anos en adelante: 20 empleados (10%)

Este desglose no corresponde a estratos definidos previamente, ya que el muestreo
fue por conveniencia, sino a la caracterizacion posterior de quienes aceptaron participar.
Se presenta porque permite valorar en qué medida el grupo encuestado refleja la
estructura del personal administrativo de la institucion y porque las variables de género,

tipo de contrato y edad resultan directamente pertinentes para el analisis de la equidad y
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de las oportunidades de ascenso. Su lectura, no obstante, debe hacerse como descripcion

de la muestra lograda y no como garantia de representatividad estadistica.

Tipo de muestreo aplicado

Para la encuesta se aplicO un muestreo no probabilistico por conveniencia,
modalidad en la que el investigador selecciona a los participantes por su accesibilidad y
su disposicion a colaborar, y no mediante un procedimiento aleatorio que otorgue a cada
integrante de la poblacion una probabilidad conocida de ser elegido (Carhuancho
Mendoza, Nolazco Labajos, Sicheri Monteverde, Guerrero Bejarano, & Casana Jara,
2019). Este método se empled debido a la necesidad de que el personal tuviera acceso
con autorizacion previa de cada direccion, a la necesidad de interaccion con el publico en
general y a la disposicién para abordar este tema sensible; por lo tanto, la seleccion

aleatoria result6 impracticable.

En cuanto a la revision de documentos y la observacion, la seleccion fue
intencional: se revisaron cinco tipos de documentos relacionados con la politica de
equidad proporcionada por la Unidad de Talento Humano, junto con la observacion de su

proceso continuo de promocion.
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de informacion se utilizaron tres técnicas, cada una con su

instrumento:

Encuesta estructurada (instrumento: cuestionario), aplicada al personal
administrativo, con items cerrados (tipo Likert), que permitié cuantificar opiniones y

percepciones respecto a la equidad de género y las oportunidades de ascenso.

Revision documental (instrumento: ficha de registro de revision documental),
aplicada a los registros institucionales de la Unidad de Talento Humano, que permiti6
medir el indicador Politicas institucionales (X.1.2) a través de cinco fuentes: el manual
de procesos o las normativas internas de Talento Humano; resoluciones o actas que
prevean a la persona responsable/comité de igualdad de género; informes de seguimiento
de los dos afios anteriores; registros de personal, con la desagregacion por sexo y
convocatorias a concursos de mérito y oposicion de los dos ultimos anos. Todas las
fuentes de informacién se calificaron: 2 cuando estaban presentes, 1 cuando estaban

parcialmente formadas y 0 cuando estaban ausentes (rango de calificacion = 0—-10).
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Guia de observacion: aplicada al proceso de promocién, 17 items distribuidos a
través de las tres dimensiones de las promociones administrativas. Luego, cada una de las
dimensiones fue puntuadas segun si se cumple (2), se cumple parcialmente (1) o no se
cumple (0), para un total de 34 puntos, y se categorizaron en funcidon de este porcentaje

de cumplimiento en nivel bajo, medio o alto.

Validacion del instrumento

Para evaluar la consistencia interna del instrumento de medicion se aplico el
coeficiente alfa de Cronbach a un subconjunto de seis items ordinales compatibles,
correspondientes a las dimensiones de percepcion sobre equidad de género, clima

organizacional, responsabilidad institucional y ascensos administrativos.

Como el cuestionario tenia preguntas de distintos formatos, solo se usaron las de
escala ordenada (P2, P3, P4, P6, P10 y P14); las de tres opciones se ajustaron a una escala
de 1 a 5: muy importante/satisfactorio/siempre = 5; relativamente importante/casi siempre

= 3; nada importante/nunca = 1.
El valor obtenido se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 1: Alfa de Cronbach
Items evaluados Numero de preguntas Valor de alfa de Cronbach
P2, P3, P4, P6, P10, P14 6 0.855

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Este tipo de puntuacion indica un grado excepcionalmente alto de fiabilidad segin
los estandares metodoldgicos aceptados en las ciencias sociales. Una media elevada
indica que los items tienen una buena consistencia interna y, por lo tanto, confirma su
validez para obtener la evaluacion de los empleados sobre cualquier aspecto relacionado

con las areas revisadas en el estudio.

La ficha de registro de revision documental y la guia de observacion no se
sometieron al alfa de Cronbach, porque no son escalas de percepcion sino instrumentos
de verificacion. Su validez de contenido se sustenta en la correspondencia de cada item
con un indicador de la matriz de consistencia y en criterios de calificacion explicitos, que

reducen el margen de interpretacion de quien los aplica.
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Procedimientos de Recoleccion de Datos

Encuestas Cuantitativas:

Para la porcion de encuestados en linea, se utilizé la plataforma Google Forms
para el desarrollo de la encuesta, para lo cual se enviaron previamente solicitudes de

ayuda confidenciales a los posibles participantes.

Para la parte presencial se imprimi6 la encuesta con la cual los encuestados
respondia con esfero en mano. El combinar ambas formas de recoleccion de datos

permitid maximizar el alcance de las encuestas y una mayor cantidad de respuestas.
Revision documental:

La ficha de registro documental se aplicé el 18 de septiembre de 2026 en la Unidad
de Talento Humano del GADM-Salinas. La informacion fue entregada por el Director de
Talento Humano, quien suscribi6 electronicamente la ficha, y cada fuente se registré con

el elemento verificado y su calificacion.
Observacion directa:

La guia de observacion se aplicé in situ el 15 de septiembre de 2026 en el GADM-
Salinas, con el acceso facilitado por el Director de Talento Humano. La observadora no
intervino en las decisiones del proceso y registrd, para cada item, la calificacion y la

evidencia que la sustenta.
Analisis de Datos
Analisis Cuantitativo:

Para el analisis de datos se utilizo el programa Excel, en donde se aplicaron
técnicas de estadistica descriptiva que permiten leer y analizar los datos de manera
Optima, ademas que fue posible realizar algunas inferencias para describir las relaciones

entre las variables de estudio.
Analisis de la revision documental y de la observacion:

Se analizaron tanto la puntuacion total (de 0 a 10) del formulario de revision del
documental como su porcentaje. Para determinar el nivel de cada dimension, se examino
por dimension mediante la formula porcentaje = puntuacién obtenida + (2 x items

aplicables) x 100 y luego se clasifico como nivel bajo (0% a 33,3%), medio (33,4% a
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66,6%) o alto (66,7% a 100%). Ambos hallazgos se contrastaron con la encuesta para

diagnosticar cada dimension.
Construccion de indices compuestos:

Para representar cada variable con toda la informacidn del cuestionario y no solo
con un item, las respuestas se convirtieron a una escala de 1 a 5, en la que el valor mas
alto expresa la condicion mas favorable a la equidad. En los items ordinales (2, 3,4, 6y
14) se aplico la regla empleada en la validacion del instrumento: la opcidon més favorable
vale 5, la intermedia 3 y la desfavorable 1. En los items de opcion multiple se asigno 5 a
las opciones que expresan equidad o mérito, 3 a las neutras y 1 a las discrecionales o
ausentes: en el item 1, trato igualitario y reconocimiento de derechos valen 5 y las demas
opciones 3; en el item 7, iniciativa propia y proyectos valen 5, funciones y contrato 3, y
asignacion por el jefe 1; en el item 8, concursos de méritos 5, capacitacion, salud
ocupacional y proteccion laboral 3, y entrega de equipos 1; en el item 9, talleres e
induccién 5, charlas, conferencias, seminarios y videos 3, y nunca 1; en el item 12,
desempefio y ascenso 5, trabajo extra 3, y designacién o nunca 1; y en el item 13,
evaluacion por resultados, objetivos o proyectos 5 y designacion 1, sin contar la respuesta
no aplica; en el item 5, las alternativas orientadas a la convivencia laboral (talleres,
integracion, trabajo en equipo, socializacion y comunicacion) valen 5 y el aumento de
sueldo vale 3, por ser una condicion material ajena al entorno inmediato. El indice de
cada persona es el promedio de sus items: 1, 2, 3, 4, 5, 8 y 9 para la equidad de género, y
6, 7,12, 13 y 14 para los ascensos administrativos, y se clasifica en tercios de la escala:

bajo (1,00 a 2,33), medio (2,34 a 3,66) y alto (3,67 a 5,00).
Consideraciones Eticas

Se asegur6 la confidencialidad de los participantes: respondieron con
consentimiento previo y sus respuestas se utilizaron Unicamente con fines de
investigacion. La informacion documental fue otorgada a través del Director de la Unidad
de Talento Humano, donde, durante la observacion, no se realizoé ninguna grabacion con

datos personales y que no interviene en ese proceso.
Limitaciones de la Investigacion

Esta investigacion esté sujeta a varias limitaciones que conviene declarar de forma

explicita.
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La primera, y la principal, es muestral: la seleccion fue por conveniencia
y se obtuvieron 200 cuestionarios frente a los 235 calculados, lo que eleva
el margen de error a 5,7 %; por ello, los resultados deben leerse como
tendencias del grupo encuestado y no de todo el personal.

La segunda se relaciona con la deseabilidad social, pues al indagar sobre
decisiones adoptadas por superiores jerarquicos algunos participantes
pudieron moderar sus respuestas, pese a la garantia de confidencialidad
ofrecida.

La tercera es de caracter temporal, ya que el disefio transversal capta la
situacion en un solo momento y no permite observar la evolucion de los
procesos de ascenso a lo largo del tiempo.

A ello se suma que la observacion directa se aplicé al proceso de ascenso
en curso durante el trabajo de campo y que la revision documental se
apoyo en la informacién entregada por la propia Unidad de Talento
Humano, por lo que ambos resultados describen las condiciones

verificadas en esos registros y en ese proceso.
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CAPITULO III

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Resultados de la guia de observacion

La guia de observacion se aplico el 15 de septiembre de 2026, con el acceso
facilitado por el Director de Talento Humano, Lcdo. Carlos Vinicio Benavides Segovia.
Sus 17 items se distribuyen entre las tres dimensiones de la variable y se califican como

se cumple (2), se cumple parcialmente (1) o no se cumple (0), por lo que el puntaje total

oscila entre 0 y 34 puntos. El instrumento completo se presenta en los anexos.

Tabla 2 Registro de la guia de observacion del proceso de ascenso

N.° Indicador Aspecto observado Calificacion
1 El proceso de ascenso se rige por bases escritas, S e ()
aprobadas y vigentes.
Los requisitos, los criterios de calificacion y su
2 Y.1.1. Existencia y ponderacion se dan a conocer antes de la Se cumple (2)
claridad de los evaluaf: _ui . .
. Los criterios se aplican por igual a todas las
3 criterios de ascenso Se cumple (2)
personas postulantes.
Las bases no contienen requisitos que excluyan,
4 de forma directa o indirecta, por sexo, edad, Parcial (1)
estado civil o cargas familiares.
Y.1.2. Impacto El puesto de destino implica funciones distintas y .
5 . . Parcial (1)
funcional de mayor alcance que el puesto de origen.
6 Y.1.3. Cambios en el El ascenso supone un camblo. verificable de nivel Parcial (1)
nivel de jerarquico o de grupo ocupacional.
- Las nuevas responsabilidades se comunican .
7 responsabilidades . Parcial (1)
formalmente a la persona ascendida.
Subtotal Y.1. Justicia procedimental: criterios formales 10 de 14
La convocatoria se difunde por canales
8 Y.2.1. Percepcién de accesibles a todo el personal y con plazo Se cumple (2)
S suficiente.
Justlc1.a.en los ascensos Los resultados de cada etapa se publican con la
9 (condiciones . Se cumple (2)
T L) puntuacion de cada postulante.
Se informa de un mecanismo de reclamacion o
10 ., . Se cumple (2)
apelacion con plazos definidos.
El tribunal o la comision evaluadora esta
11 . . Se cumple (2)
Y.2.2. Opinién sobre integrado por mujeres y hombres.
U Los miembros del tribunal declaran la ausencia .
12  la imparcialidad del de conflicto de interé Parcial (1)
proceso (condiciones S ALCTES.
observables) Se aplican las mismas preguntas o pruebas a
13 todas las personas, sin indagar sobre su vida Se cumple (2)
familiar o personal.
Subtotal Y.2. Justicia procedimental: transparencia y voz 11 de 12
14 Y.3.1. Distribucion de La de51gr}a010n ﬁpal respeta} ?1 orden de Se cumple (2)
ascensos y aumentos puntuqmon obtenido por méritos.
. ‘. Se registra el nimero de postulantes y de
15  salariales por mérito . Se cumple (2)
personas ascendidas desagregado por sexo.
16 El ascenso se acompafia de un incremento de la Se cumple (2)
Y.3.2. Incremento remuneracion conforme a la escala vigente. P
17 salarial El incremento as1gpado es el mismo para mujeres o gl ()
y hombres que ascienden a un mismo puesto.
Subtotal Y.3. Justicia distributiva 8de8
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N.° Indicador Aspecto observado Calificacion
Puntaje total observado (rango de 0 a 34) 29 de 34
Fuente: Guia de observacion aplicada en el GADM-Salinas (2026)
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

De los 17 items observados, 12 se calificaron como cumplidos y 5 como
parcialmente cumplidos; ninguno se registré como incumplido ni como no aplicable. Las
condiciones parciales se concentran en los criterios formales: la ausencia de requisitos
excluyentes por sexo, edad, estado civil o cargas familiares (item 4) y el mayor alcance
funcional, el cambio de nivel jerarquico y la comunicaciéon formal de las nuevas
responsabilidades (items 5 a 7). En transparencia y voz, solo la declaracion de ausencia
de conflicto de interés del tribunal fue parcial (item 12), y la justicia distributiva cumpli6

todas las condiciones.

El porcentaje de cada dimension se obtuvo al dividir el puntaje obtenido para el
puntaje maximo, y el nivel se asign6 con el baremo de la guia: bajo (0 % a 33,3 %), medio
(33,4 % a 66,6 %) y alto (66,7 % a 100 %).

Tabla 3 Resumen de la guia de observacion por dimension
Puntaje Puntaje

Dimension . o Porcentaje Nivel
obtenido maximo

Y.1. Justicia procedimental: criterios 10 14 714 % Alto
formales
Y.2. Justlclq procedimental: 1 12 91.7 % Alto
transparencia y voz
Y.3. Justicia distributiva 8 8 100,0 % Alto
Ascensos administrativos (total) 29 34 85,3 % Alto

Fuente: Guia de observacion aplicada en el GADM-Salinas (2026)
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Las tres dimensiones alcanzan un nivel alto y el puntaje total llega a 29 de 34
puntos (85,3 %). La justicia distributiva obtiene el cumplimiento completo (100 %),
seguida de la transparencia y voz (91,7 %) y de los criterios formales (71,4 %), que es la
dimension con mayor margen de mejora; dentro de ella, el impacto funcional (Y.1.2) y
los cambios en el nivel de responsabilidades (Y.1.3) alcanzan solo el 50 % de su puntaje
maximo. En términos del modelo de justicia organizacional (Colquitt, 2001), el
procedimiento observado retine la mayor parte de las condiciones formales de un ascenso
justo, lo que coincide con el marco documental completo verificado en la revision

documental.

35



Resultados de la revision documental

La ficha de registro se aplico el 18 de septiembre de 2026 sobre los registros de la
Unidad de Talento Humano del GADM-Salinas; la informacion fue entregada por el
Director de Talento Humano, Lcdo. Carlos Vinicio Benavides Segovia, quien suscribio
electronicamente el registro. Cada una de las cinco fuentes documentales se califico como

presente (2), parcial (1) o ausente (0), por lo que el puntaje documental total oscila entre

0y 10 puntos.

Tabla 4 Revision documental del indicador Politicas institucionales

N.° Fuente documental

Elemento que se verifica

Calificacion

Manual de procesos o
1 reglamento interno de Talento
Humano vigente
Resoluciones o actas de creacion
2 de un responsable o comision de
igualdad de género
Informes de seguimiento o
rendicion de cuentas sobre

2 politicas de igualdad de los
ultimos dos afios
4 Registros de personal

desagregados por sexo
Convocatorias de concursos de

5 méritos y oposicion de los
ultimos dos afos

Incorporacion de los criterios de ascenso
y del enfoque de equidad de género en la
seleccion y la promocion interna
Designacion formal, integrantes,
atribuciones y periodicidad de las
sesiones

Periodicidad de la presentacion,
indicadores reportados y mecanismo de
publicacion

Noémina institucional, distribucion por
cargos y por niveles jerarquicos

Bases publicadas, criterios de
calificacion y resultados desagregados
por sexo

Presente (2)

Presente (2)

Presente (2)

Presente (2)

Presente (2)

Puntaje documental total (rango de 0 a 10)

10

Fuente: Ficha de registro de revision documental, Unidad de Talento Humano del GADM-Salinas (2026)
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Cinco fuentes fueron calificadas como Completas (10 de 10, 100%): existen todos
los documentos, estan aprobados y en vigor, incorporan el enfoque de equidad de género
con una entidad responsable y un procedimiento definido. Asi, GADM-Salinas cuenta
con un marco institucional consolidado: normativa interna con niveles de referencia y
criterios de promocion que incorporan una perspectiva de género, un 6rgano de igualdad,
informes de seguimiento, registros desagregados por sexo y convocatorias para

propuestas basadas en resultados desagregados.
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Resultados de la encuesta

Género de los encuestados

Tabla 5 Género de los encuestados

Alternativas Cantidad Porcentaje
Masculino 120 60,00
Femenino 80 40,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 1 Género de los encuestados

Femenino
40%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Masculino
60%

El 60 % del personal encuestado son hombres (120) y el 40 % mujeres (80), una

diferencia notable en la representacion de género que exige fortalecer las politicas de

empoderamiento y desarrollo profesional de las mujeres para garantizar la igualdad de

oportunidades.
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Rango de Edad:

Tabla 6 Rango de edad de los encuestados

Alternativas Cantidad Porcentaje
18 a 25 aios 0 0,00
26 a 35 anos 80 40,00
36 a 45 anos 100 50,00
46 en adelante 20 10,00
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 2 Rango se edad de los encuestados

46 en adelante 18 g 25 afios
10% 0%

26 a 35 anos
40%

36a45anos %
50%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 90 % del personal tiene entre 26 y 45 afios y el 10 % supera los 46, una
distribucion relevante para analizar la equidad en los ascensos y la necesidad de politicas

de igualdad de oportunidades.
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Tipo de contratos

Tabla 7 Tipo de contratos de los encuestados

Alternativas Cantidad Porcentaje
Nombramiento 54 27,00
Libre remocion 26 13,00
Ocasional 120 60,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette
Figura 3 Tipo de contratos de los encuestados

Nombramiento
27%

Ocasional .
60%

Libre remocion
13%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

La mayoria de los empleados tienen contratos ocasionales (60%), lo que podria
limitar las oportunidades de ascenso y desarrollo profesional. Para promover la equidad
de género, es fundamental implementar politicas que proporcionen mayor estabilidad
laboral y oportunidades de desarrollo profesional para todos los empleados,

independientemente de su tipo de contrato.
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Ingresos:

Tabla 8 Ingresos economicos de los encuestados

Alternativas Cantidad Porcentaje
Mayor RB 104 52,00
Menor RB 96 48,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 4 Ingresos econdmicos de los encuestados

Menor RB
48%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Mayor RB
52%

La distribucién de la remuneracion bésica muestra una division casi equitativa

entre empleados con mayor y menor RB. Para asegurar la equidad de género en los

ascensos administrativos, es crucial implementar politicas de transparencia salarial y

revisar las practicas de remuneracion.
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Preguntas
1. (El principio de igualdad de género se entiende como?

Tabla 9 Entiende por principio de igualdad

Alternativas Cantidad Porcentaje
Reconocen derechos de hombres y mujeres, 54 27,00
Trato igualitario entre hombres y mujeres 120 60,00
50% de hombres y 50% mujeres, 0 0,00
Participacion politica 26 13,00
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 5 Entiende por principio de igualdad

50% de
hombresy 50%
mujeres

Participacion
politica

Reconocen
derechos de
hombresy mujeres,
27%

Trato igualit
entre hombresy
mujeres
60%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 60 % entiende la igualdad de género como trato igualitario entre hombres y
mujeres y cerca de una cuarta parte como reconocimiento de derechos, por lo que
conviene aplicar politicas que aseguren ese trato igualitario y una participacion politica

equitativa.
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2. ;(Cree que es importante la equidad de género?

Tabla 10 Importancia de la equidad de género

Alternativas Cantidad Porcentaje
Muy importante 174 87,00
Relativamente importante 26 13,00
Poco importante 0 0,00
Ni importante ni poco importante 0 0,00
Nada importante 0 0,00
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 6 Importancia de la equidad de género

Poco importante Relativamente Niimportante ni Nada
0% importante poco importante importante
13% 0%

Muy importante
87%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 87 % considera muy importante la equidad de género y el 13 %, relativamente
importante; nadie la considera poco o nada importante, lo que evidencia un amplio

consenso sobre su relevancia en el trabajo.
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3. (Coémo evalia el entorno laboral?

Tabla 11 Evaluacion del entorno laboral

Alternativas Cantidad Porcentaje
Muy satisfactorio 66 33,00
Satisfactorio 120 60,00
Nada satisfactorio 14 7,00
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 7 Evaluacion del entorno laboral

Nada satisfactorio
7% Muy satisfactorio
33%

Satisfactorio
60%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 60 % califica su entorno laboral como satisfactorio, el 33 % como muy
satisfactorio y solo el 7 % como nada satisfactorio, lo que indica una percepcion positiva,

aunque conviene atender a la minoria insatisfecha.
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4. ;Existe un adecuado clima organizacional?

Tabla 12 Adecuado clima organizacional

Alternativas Cantidad Porcentaje
Siempre 96 48,00
Casi siempre 84 42,00
Nunca 20 10,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 8 Adecuado clima organizacional

Nunca
10% Siempre

48%

Casi siempre
42%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Un 48,00% de los empleados considera que siempre existe un adecuado clima
organizacional, mientras que un 42,00% cree que casi siempre. Solo un 10,00% de las
encuestadas sefialas que nunca existe un adecuado clima organizacional, lo que destaca

areas de mejora para garantizar un ambiente laboral positivo para todos.
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5. (Cuales de estas opciones se mejora el entorno laboral?

Tabla 13 Opciones que mejora el entorno laboral

Alternativas Cantidad Porcentaje
Talleres 28 14,00
Integracion 28 14,00
Trabajo en equipo 72 36,00
Socializacion 16 8,00
Comunicacion 36 18,00
Aumento de sueldo 20 10,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 9 Opciones que mejora el entorno laboral

Aumento de sueldo Integracion
8% Talleres 14%
14%

Comunicacién
18%

Socializacion
8%

Trabajo en equipo
36%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El trabajo en equipo (36 %) y la comunicacién (18 %) son las principales mejoras
que propone el personal para el entorno laboral, seguidas de los talleres y la integracion

(14 % cada una); es decir, la colaboracion y la comunicacion se consideran clave.
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6. ;Como califica las responsabilidades asignadas durante la jornada laboral?

Tabla 14 Calificacion de las responsabilidades

Alternativas Cantidad Porcentaje
Muy importante 145 72,50
Relativamente importante 55 27,50
Poco importante 0 0,00
Ni importante ni poco importante 0 0,00
Nada importante 0 0,00
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 10 Calificacion de las responsabilidades

Poco Ni importante ni Nada importante
importante poco 0%

0% importante

0%

Relativamente

importante

27.50%

Muy importante
72.50%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 72,5 % califica sus responsabilidades como muy importantes y el 27,5 % como
relativamente importantes; nadie las considera poco o nada importantes. Esto refleja
compromiso con el trabajo y conciencia de su importancia, lo que favorece un ambiente

productivo.
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7. (Las responsabilidades que realizan son?

Tabla 15 Responsabilidades que realizan son

Alternativas Cantidad Porcentaje
Por proyectos 50 25,00
Por contrato 15 7,50
Por iniciativa propia 30 15,00
Asignadas por el jefe 70 35,00
Por sus funciones 35 17,50
Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 11 Responsabilidades que realizan son

Por proyectos
Por sus funciones 25%

17.50%

Por contrato
7.50%

v

Por iniciativa propia

Asignadas por el 15%

jefe
35%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Los resultados indican que las responsabilidades de los empleados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas son mayoritariamente asignadas por el
jefe (35%) o estan relacionadas con sus funciones especificas (17.50%). Se tiene que un
25% de las responsabilidades se gestionan por proyectos, y 15% lo hacen por iniciativa
propia, y finalmente el 7.5% son responsabilidades por contratos. Se presenta una
adecuada estabilidad entre las responsabilidades que se dan por el trabajo en si, y se da

espacio a la iniciativa propia del trabajador.
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8. (Cuales de estas politicas publicas se aplican un su entorno laboral?

Tabla 16 Politicas publicas se aplican

Alternativas Cantidad Porcentaje

Capacitacion 120 60,00
Programas de salud ocupacional 35 17,50
Concursos de méritos 30 15,00
Proteccion laboral 15 7,50
Entrega de equipos de proteccion 0 0,00
laboral

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 12 Politicas publicas se aplican

Proteccidn laboral Entrega de equipos
7.50% de proteccion
laboral
%

Concursos de
meéritos
15%

Programas de salud
ocupacional
17.50%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Segun el personal, la capacitacion es la politica mas aplicada (60 %), seguida de
los programas de salud ocupacional (17,5 %), lo que refleja interés por el desarrollo
profesional y el bienestar. Los concursos de méritos también son relevantes (15%),
reflejando un énfasis en la evaluacion y reconocimiento del desempeno. La proteccion
laboral es menos mencionada (7.50%) y nadie menciona la entrega de equipos de

proteccion, sugiriendo areas potenciales de mejora en la seguridad y proteccion del

personal.
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9. ;Como se socializan las politicas publicas sobre equidad de género?

Tabla 17 Socializacion las politicas publicas sobre equidad de género

Alternativas Cantidad Porcentaje

Charlas 70 35,00
Conferencias 50 25,00
Talleres 40 20,00
Seminarios 0 0,00
Videos, 0 0,00
Proceso de induccion o entrenamiento 30 15,00
Nunca 10 5,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 13 Socializacion las politicas publicas sobre equidad de género
Proceso de
induccion o Charlas
entrenamientg 35%

Videos,

Seminarios
0%

Talleres
20%

Conferencias
25%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Seglin el 35% de las personas encuestadas, la socializacion de politicas publicas
sobre equidad de género se da a través de charlas, el 25% menciona que se hace por
conferencias, y el 20% por talleres. Debido a que no se utilizan otros instrumentos como
videos o seminarios, entonces se tiene herramientas que podrian ayudar a complementar

la socializacidn para que tenga un mayor alcance.
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10. ;Existen indicadores de gestion para medir la productividad de sus labores?

Tabla 18 Indicadores de gestion para medir la productividad

Alternativas Cantidad Porcentaje
Siempre 120 60,00
Casi siempre 50 25,00
Nunca 30 15,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 14 Indicadores de gestion para medir la productividad

Nunca
15%

Casi siempre
25%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Un 60% de los encuestados expresa que siempre se usan indicadores de gestion,
un 25% casi siempre y un 15% nunca. Existen entonces indicadores que permiten regular
la gestion administrativa de la organizacion, y esta basa sus logros en dichos indicadores.

También es un indicativo de que los empleados se orientan al trabajo productivo.
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11. ;Cuales de estos recursos le dan para ser productivos?

Tabla 19 Recursos para ser productivos

Alternativas Cantidad Porcentaje
Computadora 145 72,50
Utiles de oficina 15 7,50
Escritorio 15 7,50
Equipo de proteccion personal 25 12,50
Ninguno de ellos 0 0,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 15 Recursos para ser productivos

~ Equipode Ninguno de ellos
Escritorio proteccion 0%
7.50% personal

12.50%
Utiles de oficina
7.50%

Computadora
72.50%
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Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Los resultados revelan que la mayoria de los empleados considera que las
computadoras son el recurso principal proporcionado para ser productivos (72.50%). Los
utiles de oficina y los escritorios reciben un 7,5 % cada uno y el equipo de proteccion
personal un 12,5 %; nadie senala falta de recursos, lo que sugiere que la institucion provee
lo necesario para trabajar, aunque convendria revisar la distribucion de los recursos menos

mencionados.
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12. ;El aumento salarial se da por?

Tabla 20 Aumento salarial

Alternativas Cantidad Porcentaje
Desempeiio laboral 120 60,00
Por designacion 14 7,00
Por trabajo extra 46 23,00
Por ascenso, 8 4,00
Nunca 12 6,00

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 16 Aumento salarial

Por ascenso,
4%

Desempefio laboral

Por trabajo extra 60%

23%

\

Por designacion
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Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El principal motivo de aumento salarial es el desempefio laboral (60 %), lo que
muestra una relacion entre salario y rendimiento. El 23% menciona que es por trabajos
extra, un 7% a asignaciones especiales y un 4% a ascensos. Todos estos datos indican que
podrian mejorarse las politicas salariales para que exista mayor equidad y una percepcion

de transparencia en las remuneraciones.



13. ;(En la institucion los ascensos laborales se dan por?

Tabla 21 Ascensos laborales

Alternativas Cantidad Porcentaje
Evaluacion por 80 40,00
resultados
Evaluacion por objetivos 46 23,00
Evaluacion por proyectos 66 33,00
Por designacion 0 0,00
No aplica 8 4,00

Total 200 100%
Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette.
Figura 17 Ascensos laborales
Por designacion No aplica
Evaluacion por 0% 4% Evaluacion por
proyectos resultados

33%

Evaluacio
objetivos
23%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Los datos indican que los ascensos laborales

principalmente en la evaluacién por resultados, con un

sefialando esta practica. Un 33% menciona que los ascensos se dan por la evaluacion de
proyectos, un 23% menciona a la evaluacién por objetivos. En lineas generales la
organizacion promueve los ascensos basandose en méritos de diversa indole, buscando a

quienes han tenido un buen desempefio, logrando promover de esta forma una correcta

cultura organizacional.
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14. ;La aplicacion de equidad de género en las acciones de oportunidad de ascenso

en el area administrativa se debe dar?

Tabla 22 Aplicacion de equidad de género en los ascensos administrativos

Alternativas Cantidad Porcentaje
Siempre 93 46,50
Casi siempre 66 33,00
Nunca 41 20,50

Total 200 100%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Figura 18 Aplicacion de equidad de género en los ascensos administrativos

Nunca

20.50% Siempre
46.50%

Casi siempre
33%

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

El 46,5 % considera que la equidad de género siempre debe aplicarse en los
ascensos y el 33 % que casi siempre, lo que muestra un apoyo amplio, aunque con cierta
flexibilidad. Sin embargo, el 20,5 % opina que nunca debe aplicarse, lo que revela

actitudes que pueden frenar las politicas de igualdad.



Cumplimiento de resultados

A continuacion, se procede a analizar el cumplimiento de objetivos de la

investigacion de manera detallada:

Objetivo general: Determinar la relacion entre las dimensiones de la equidad de
género (redistribucion, reconocimiento y entorno laboral) y las dimensiones de los
ascensos administrativos (justicia procedimental y justicia distributiva) del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas, durante el

ano 2024.

Para contrastar la hipdtesis se calculo, para cada una de las 200 personas encuestadas, un
indice de equidad de género, como promedio de sus respuestas a los items 1, 2, 3,4, 5, 8
y 9, y un indice de ascensos administrativos, como promedio de los items 6, 7, 12, 13 y
14, conforme a la codificacion descrita en el Capitulo II. De este modo el contraste se

realiza entre las dos variables completas y no entre items aislados.

Cada indice se clasifico en nivel bajo (1,00 a 2,33), medio (2,34 a 3,66) o alto (3,67 a
5,00). Con esas categorias se construyo la tabla de contingencia sobre la que se calcul6 el
chi cuadrado. Ninguna persona se ubico en el nivel bajo, por lo que esa categoria quedo

vacia y no interviene en el calculo.

Tabla 23 Frecuencias observadas de los indices
Indice de equidad de

. Bajo Medio Alto Total
género
Bajo 0 0 0 0
Medio 0 5 22 27
Alto 0 45 128 173
Total 0 50 150 200

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Las frecuencias esperadas resultan de multiplicar el total de cada fila por el total de cada

columna y dividir para el total general:

Tabla 24 Frecuencias esperadas de los indices
Indice de equidad de

. Medio Alto Total
género
Medio 6,75 20,25 27
Alto 43,25 129,75 173
Total 50 150 200

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette
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La diferencia entre las frecuencias observadas y las esperadas se expresa en la

contribucion de cada celda al estadistico:

Tabla 25 Calculo del chi cuadrado sobre los indices
indice de equidad de

. Medio Alto Total

género
Medio 0,4537 0,1512 0,6049
Alto 0,0708 0,0236 0,0944
Total 0,5245 0,1748 0,6994

Fuente: Base de datos de los encuestados

Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Los grados de libertad son gl = (2 — 1) x (2 — 1) = 1 y, para ese valor con un nivel de
significancia del 5 %, el chi cuadrado critico es 3,841. Dado que 0,699 es menor que

3,841, con un valor p de 0,403, no se rechaza la hipdtesis nula (Ho).

El chi cuadrado informa si las variables son independientes, pero no sobre la direccion ni
la intensidad de una posible asociacion. Como ambos indices son ordinales, se calculo el
rho de Spearman sobre sus rangos y, de forma complementaria, la V de Cramér y el

coeficiente de Pearson. Los resultados se resumen en la siguiente tabla.

Tabla 26 Estadisticos de asociacion y correlacion entre los indices

Estadistico Valor Criterio de decision Resultado
. ) 2 critico = 3,841 (gl=1; a= No se rechaza la hipotesis
Chi cuadrado (») 0,699 0,05) nula
Grados de libertad (gl 1 2-1)x@2-1 La categoria bajo queds
g vacia
Asociacion no
2
Valor p (%) 0,403 p> 0,05 e nifcainn
V de Cramér 0.059 0,10 baja; 0,30 moderada; Asociacion practicamente
’ 0,50 alta nula

Correlacion negativa,

Rho de Spearman (p) —0,089 p=10,212 (> 0,05) e 5 o 6 s
Coeficiente de Pearson 0,107 p=0,131 (> 0,05) Correlac1op negativa,
(r) nula y no significativa
;l;ii)mano de la muestra 200 indices por persona Sin valores perdidos

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Los cuatro estadisticos coinciden: no existe evidencia de una relacion estadisticamente
significativa entre la equidad de género y los ascensos administrativos en el GADM-
Salinas. El rho de Spearman es de —0,089, con un valor p de 0,212, es decir, una
correlacion negativa y practicamente nula; el chi cuadrado (0,699; p = 0,403) y la V de
Cramér (0,059) apuntan en el mismo sentido. En consecuencia, no se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y no se acepta la hipotesis alterna (Ha).
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Este resultado no indica que la equidad de género carezca de relacion con los ascensos,
sino que, en la percepcion del personal encuestado, ambos niveles se comportan de
manera independiente: quienes mas valoran la equidad no son necesariamente quienes
mejor evaluan los procesos de ascenso. El hallazgo es coherente con el resto de la
evidencia, ya que la institucion dispone de un marco documental completo (10 sobre 10,
Tabla 4) y de un procedimiento que cumple el 85,3 % de las condiciones observadas
(Tablas 2 y 3), mientras que el conocimiento y la percepcion del personal avanzan por
separado: solo el 15 % identifica los concursos de méritos y apenas el 4 % asocia el

aumento salarial a un ascenso.

Con ello se cumple el objetivo general, ya que la relacion entre las dimensiones de ambas
variables fue determinada y result6 no significativa. Ese resultado constituye en si mismo
un hallazgo: la equidad de género no opera todavia como criterio efectivo en los ascensos,

lo que refuerza la necesidad de las estrategias formuladas en el Capitulo IV.

Para representar cada variable con todos sus items y no solo con uno, se construyeron los
indices compuestos descritos en el Capitulo II. La siguiente tabla presenta el indice de

cada dimension y de cada variable en la escalade 1 a 5.

Tabla 27 Indices compuestos de las dimensiones y variables

Variable Dimension items Im;lc;; a Nivel

Redistribucion 8 3,30 Medio
Reconocimiento 1,2y9 4,36 Alto

Equidad de género  Entorno laboral 3,4y5 4,03 Alto
Indice de la variable 1,2,3, ; 25,8y 4,07 Alto
Justicia procedimental: criterios 6,7y 13 417 Alto
formales

ASCensos Justicia progedlmentalz 13y 14 422 Alto

administrativos transparencia y voz
Justicia distributiva 12 4,02 Alto
indice de la variable 6,7,12,13y 4,01 Alto

14

Fuente: Base de datos de los encuestados
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

Ambos indices son altos: 4,07 en equidad de género y 4,01 en ascensos administrativos.
En la equidad de género destaca el reconocimiento (4,36), el entorno laboral alcanza 4,03
y la redistribucion se mantiene en el nivel medio (3,30), la Gnica dimension por debajo

del umbral alto. En los ascensos, las tres dimensiones se ubican en el nivel alto, aunque
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dos items quedan en el nivel medio: la forma en que se asignan las responsabilidades

(item 7, con 3,10) y la aplicacion de la equidad en los ascensos (item 14, con 3,52).

Estos indices son los que se emplearon en el contraste de hipotesis presentado antes,
calculados persona por persona. Su lectura conjunta muestra dos variables bien valoradas
que, sin embargo, no covarian entre si, con la redistribucion como la dimension que

concentra el margen de mejora.

Objetivos Especificos:

OE1l. Diagnosticar el nivel de redistribucion, reconocimiento y entorno
laboral que caracteriza la equidad de género en el personal administrativo del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas.

El diagnostico se hizo por dimension con los items del cuestionario y la ficha de
revision documental. Cada indicador fue fortaleza si las respuestas favorables o el puntaje
superaron el 66,6 %, parcial si estuvieron entre el 33,4 % y el 66,6 % o la evidencia fue
mixta, y deficitario si no superaron el 33,3 %. Cuando dos fuentes difieren, prevalece la
valoracion mas baja, porque sefiala el punto que requiere intervencion. Los resultados se

resumen en la siguiente tabla.

Tabla 28 Diagnostico de las dimensiones de la equidad de género
Dimension Indicador Fuente Resultado Valoracion
X.1.1.
Aplicacion y

La capacitacion es la politica
mas identificada (60 %); solo el

conocimiento de ftem 8 o Parcial
las sallifions 15 % reconoce los concursos
Redistribuciéon - de méritos.
publicas
o Ficha de Las cinco fuentes se calificaron
X.1.2. Politicas ey .
institucionales revision como presentes: 10 sobre 10 Fortaleza
documental (100 %).
o .
X2.1 Nivel de El 60‘ % .lo entiende como trato
., . igualitario y el 27 % como
comprension del Item 1 .. Fortaleza
rincipio reconocimiento de derechos de
p p hombres y mujeres (87 %).
o .
X.2.2. Grado de El 87 % con51d§ra muy
. : importante la equidad de
.. valoracion  del Item 2 . . Fortaleza
Reconocimiento géneroy el 13 %, relativamente
personal ;
importante.
Se socializa sobre todo por
X.2.3. ) charlas (35 %) y conferencias
Capacitacion en Item 9 (25 %); solo el 35 % la recibe Parcial
género por talleres o induccion y el 5

% declara que nunca.
. El 90 % percibe un clima
X.3.1. Clima - . .
Entorno laboral L Item 4 adecuado siempre (48 %) o casi  Fortaleza
organizacional . o
siempre (42 %).
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Dimension Indicador Fuente Resultado Valoraciéon
El 93 % lo califica como
satisfactorio 0 muy
satisfactorio; como mejoras se
priorizan el trabajo en equipo
(36 %) y la comunicacion (18
%).

X.3.2. )
Evaluacion del Items3yS5
entorno laboral

Fortaleza

Fuente: Base de datos de los encuestados y ficha de revision documental
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

La redistribucion se mantiene en un nivel medio (3,30): el marco institucional esta
completo, pero el personal no se lo ha apropiado, ya que conoce sobre todo la capacitacion
y solo el 15 % identifica los concursos de méritos como via de ascenso. El reconocimiento
es alto (4,36), porque el 87 % comprende el principio y el 87 % lo considera muy
importante, aunque la capacitacion en género es parcial, al concentrarse en charlas y
conferencias. El entorno laboral alcanza el nivel alto (4,03): el 90 % percibe un clima
adecuado, el 93 % se declara satisfecho y las mejoras que propone el personal se orientan

al trabajo en equipo y a la comunicacion.

OE2. Diagnosticar el nivel de justicia procedimental y justicia distributiva
que caracteriza los ascensos administrativos del personal administrativo del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas.

El diagnostico de los ascensos administrativos combina la percepcion del
personal, recogida en los items 6, 7, 12, 13 y 14 del cuestionario, con la evidencia del
procedimiento registrada en la guia de observacion (Tablas 2 y 3). Se aplica el mismo

criterio de valoracion empleado en el objetivo anterior.

Tabla 29 Diagndstico de las dimensiones de los ascensos administrativos

. . . Guia de .y
Dimension Indicador Encuesta ., Valoracion
observacion

ftem 13: el 96 % indica que los
Y.1.1. Existencia y ascensos se deciden por 7 de 8
claridad de los resultados (40 %), proyectos puntos Fortaleza
criterios de ascenso (33 %) u objetivos (23 %); (87,5 %)

ninguno por designacion.

Y.1. Criterios ftem 7: el 35 % recibe |,
formales Y.1.2. Impacto responsabilidades  asignadas untos (50 Parcial
funcional por el jefe y solo el 15 % las 5)

0

asume por iniciativa propia.
Y.1.3. Cambios en ftem 6: el 72,5 % califica sus 2 de 4
el nivel de responsabilidades como muy puntos (50 Parcial
responsabilidades importantes. %)
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Guia de

Dimension Indicador Encuesta . Valoracion
observacion
Item 14: el 46,5 % considera
Y.2.1. Percepcion que la equidad debe aplicarse 6 de 6
de justicia en los siempre en los ascensos, el 33  puntos (100 Parcial
Y.2. ascensos % casi siempre y el 20,5 % %)
Transparencia nunca.
y voz Y.2.2. Opiniéon Item 13: el 96 % senala 5 de 6
sobre la ascensos por evaluacion y
. . . . .,> puntos Fortaleza
imparcialidad del ninguno por designacion o
. (83,3 %)
proceso directa.
§é3'1'azf;g?£C10n ftem 12: el 60 % asocia el 4 de 4
aumentos salarial Y aumento salarial al desempeiio puntos (100 Parcial
Y.3.  Justicia CUTmenioss ® laboral. %)
e . . por merito
distributiva 4 de 4
Y.3.2. Incremento Item 12: solo el 4 % asocia el o
. . puntos (100 Deficitaria
salarial aumento salarial a un ascenso.

%)

Fuente: Base de datos de los encuestados y guia de observacion
Elaborado por: Lic. Regatto Del Pezo Daniela Lissette

Interpretacion y analisis:

La justicia procedimental asociada a los criterios formales alcanza un nivel alto
(indice 4,17; 71,4 % en la guia de observacion): los ascensos se sustentan en la evaluacion
y no en la designacion (96 %), pero la guia registré un cumplimiento parcial en el alcance
funcional del puesto de destino, en el cambio de nivel jerarquico y en la comunicacion
formal de las nuevas responsabilidades, y la asignacion de responsabilidades por el jefe
(35 %) deja el item 7 en el nivel medio (3,10). Para la transparencia y la voz (4,22), el
proceso del libro de texto cumpli6 el 91,7% de las condiciones observadas en el campo;
sin embargo, solo el 46,5% cree que la equidad debe siempre tener lugar y que nunca lo
hizo con una media de 3,52 (item 14). La mayor brecha esta en la justicia distributiva
(4,02); creen que el proceso cumple el 100%, pero solo el 4% cree que el aumento
proporcionado dio lugar a un ascenso; ese incremento en la escala salarial no se ve

relacionado con un ascenso.

En sintesis, los ascensos administrativos del GADM-Salinas alcanzan un nivel
alto tanto en el procedimiento observado (85,3 %) como en el indice de la variable (4,01),
con debilidades puntuales en la percepcion del personal. Las dimensiones deficitarias que
se trasladan al tercer objetivo son el impacto funcional y el cambio de responsabilidades
(Y.1.2 y Y.1.3), la percepciéon de justicia en los ascensos (Y.2.1) y la percepcion del
incremento salarial asociado al ascenso (Y.3.2). Con ello queda cumplido el segundo

objetivo especifico.
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OE3. Proponer estrategias institucionales orientadas a fortalecer las
dimensiones deficitarias de la equidad de género y de los ascensos administrativos

identificadas en el diagndstico.

Las dimensiones deficitarias identificadas en los dos objetivos anteriores se
sistematizaron en tres pasos: una matriz FODA, que organiza las fortalezas y debilidades
internas junto con las oportunidades y amenazas del entorno; una tabla de factores que
inciden en la equidad de género dentro de los ascensos; y una matriz CAME, que traduce

ese diagnostico en las estrategias del Capitulo I'V.

Tabla 30: Matriz FODA de la equidad de género en los ascensos administrativos del

GADM-Salinas

FORTALEZAS (F)

DEBILIDADES (D)

F1. Alta valoracion del principio: el 87 % considera

muy importante la equidad de género.

F2. Comprension adecuada: el 60 % la entiende como

trato igualitario entre hombres y mujeres.

F3. Entorno laboral bien valorado: el 93 % lo considera

satisfactorio o muy satisfactorio.

F4. Clima favorable: el 90 % lo percibe adecuado

siempre o casi siempre.

F5. Ascensos por evaluacion: el 96 % indica resultados,

proyectos u objetivos; ninguno, designacion directa.

F6. Indicadores de gestion: el 60 % afirma que se

aplican siempre.

F7. Compromiso con la funcion: el 72,5 % valora su

responsabilidad como muy importante.

F8. Marco documental completo: 10 sobre 10 en la
revision documental (reglamento, comision de
igualdad, informes de seguimiento, registros por sexo y

concursos).

D1. Aplicacion intermitente de la equidad en los
ascensos: solo el 46,5 % dice que debe aplicarse

siempre y el 20,5 %, nunca.

D2. Concursos de méritos poco visibles: aunque estan

documentados, solo el 15 % los reconoce.

D3. Socializacion limitada: charlas (35 %) y
conferencias (25 %); el 5 % dice que nunca se

socializan.

D4. Asignacion jerarquica: el 35 % recibe sus
responsabilidades del jefe y solo el 15 % las asume por

iniciativa propia.

D5. Ascenso desvinculado del salario: solo el 4 %

asocia el aumento salarial a un ascenso.

D6. Subrepresentacion femenina: las mujeres son el 40

% del personal administrativo.

D7. Contratacion ocasional elevada: 60 % frente a 27

% con nombramiento.

D8. Brecha entre conviccion y practica: no hay relacion

significativa entre los indices (p = —0,089; p =0,212).

OPORTUNIDADES (O)

AMENAZAS (A)

O1. Marco legal favorable: articulos 11 y 66 de la
Constitucion, LOSEP, Ley Violeta y Plan Nacional de
Igualdad de Género.

Al. Estereotipos que asocian el liderazgo y la toma de

decisiones con los hombres.

A2. Restricciones presupuestarias que limitan nuevas

partidas de nombramiento.
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02. La LOSEP ya prevé los concursos de méritos y

oposicion como via formal de promocion.

03. Compromisos internacionales del Ecuador: ODS 5,

CEDAW y convenios de la OIT.

O4. Disponibilidad tecnologica: el 72,5 % tiene

computadora, lo que permite digitalizar los ascensos y

darles trazabilidad.

O5. Planes de igualdad de otras instituciones publicas,

adaptables al contexto municipal.

A3. Carga desigual del trabajo doméstico y de

cuidados, que limita la disponibilidad de las mujeres

para cargos de mayor responsabilidad.

A4. Brecha salarial de género en el pais, que reduce el

atractivo de la promocion.

A5. Rotacion por cambios de administracion municipal,

que interrumpe las politicas de equidad.

Los factores que inciden en la equidad de género dentro de los ascensos

administrativos, identificados a partir del diagndstico, se clasifican como facilitadores,

barreras o contextuales en la siguiente tabla.

Tabla 31: Factores que inciden en la equidad de género dentro de los ascensos

administrativos
Incidencia en la equidad del
Factor Evidencia empirica Tipo
ascenso
E1 96 % senala ascensos por
Criterios de o
resultados (40 %), proyectos (33 %) Aporta una base objetiva y reduce la
evaluacion del o ) Facilitador . o
u objetivos (23 %); ninguno por discrecionalidad.
desempeiio ) )
designacion.
Clima E1 93 % esta satisfecho con el ) o
) ] o Favorece la disposicion a postular y
organizacional y entorno y el 90 % percibe un clima  Facilitador ) )
a aceptar medidas correctivas.
entorno laboral adecuado.
Valoracién
El 87 % la considera muy Legitima la adopcion de acciones
institucional de la ) Facilitador )
importante. afirmativas.
equidad
Recursos o . C .
El 72,5 % trabaja principalmente con Permite digitalizar los concursos
tecnologicos Facilitador ) »
computadora. internos y darles trazabilidad.
disponibles
Marco documental Ofrece reglas, instancias y registros
Las cinco fuentes documentales o ] )
de la politica de Facilitador para verificar la equidad de cada

equidad

estan presentes (10 sobre 10).

ascenso.

62



60 % con contrato ocasional y 27 %

La inestabilidad contractual limita la

Tipo de contrato ) Barrera elegibilidad y la permanencia para
con nombramiento. )
ascender, sobre todo de las mujeres.
) Incide de forma indirecta,
Mujeres: 40 % del personal ) )
o ) combinada con el tipo de contrato, la
administrativo; p =—0,089 (p = o )
Género ) Barrera cultura organizacional y la débil
0,212) entre los indices de ambas o .
) aplicacion de los mecanismos
variables.
formales.
Aplicacion efectiva Solo el 46,5 % dice que debe o
) ) Genera arbitrariedad y reduce la
del principio de aplicarse siempre y el 20,5 %, Barrera )
confianza en la promocion.
equidad nunca.
Difusion de las Charlas (35 %), conferencias (25 %) La informacion desigual favorece a
politicas de y talleres (20 %); el 5 % dice que Barrera quienes estan cerca de la toma de
equidad nunca. decisiones.
Visibilidad de los Estan documentados (Tabla 4), pero o )
Debilita la via de promocion formal
concursos de solo el 15 % los reconoce como Barrera ) ) )
) ) y obligatoria que fija la LOSEP.
méritos politica aplicada.
Vinculo entre ) )
Solo el 4 % asocia el aumento a un Quita valor al ascenso como
ascenso y Barrera ) ) ) )
ascenso; el 60 %, al desempeiio. incentivo y desalienta la postulacion.
remuneracion
El 35 % recibe sus responsabilidades o
Asignacion de ) Oculta el mérito individual en la
del jefe y el 15 % las asume por Barrera )
responsabilidades o ) evaluacion.
1niciativa propia.
Concentra la competencia en un
Contextua

Estructura etaria

E1 90 % tiene entre 26 y 45 afios.

1

grupo etario amplio, sin efecto

diferenciado.

Los factores muestran que el género incide en la equidad de los ascensos, pero no

de forma aislada: acttia junto con el tipo de contrato, la poca visibilidad de los concursos

de méritos, la difusion desigual de las politicas y la falta de vinculo entre ascenso y

salario. Esto explica que no se encontrara relacion significativa entre ambos indices y

confirma que no basta con promover la equidad en el discurso.

Las estrategias del Capitulo IV se obtienen de la matriz FODA mediante una

matriz CAME, que cruza el andlisis interno con el externo y genera cuatro tipos de

estrategias:
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Tabla 32: Matriz CAME

Analisis externo

Explorar

1. Marco constitucional y legal favorable:
articulos 11 y 66 de la Constitucion,
LOSEP, Ley Violeta y Plan Nacional de
Igualdad de Género.

2. Concursos de méritos y oposicion
previstos en la LOSEP como via formal de

promocion.

3. Compromisos internacionales asumidos
por el Ecuador: ODS 5, CEDAW y

convenios de la OIT.

4. Disponibilidad tecnologica: el 72,5 %

del personal cuenta con computadora.

5. Planes de igualdad ya aplicados en otras
instituciones publicas, adaptables al

contexto municipal.

Afrontar

1. Estereotipos sociales que asocian el
liderazgo y la toma de decisiones con

figuras masculinas.

2. Restricciones presupuestarias del Estado
que limitan la creacion de partidas para

nombramientos.

3. Distribucion desigual del trabajo
doméstico y de cuidados, que recae en las

mujeres.

4. Brecha salarial de género vigente en el

pais.

5. Rotacion derivada de los cambios de

administracion municipal.

Mantener

1. E1 87 % del personal considera
muy importante la equidad de

género.

2. E1 60 % la entiende como trato
igualitario entre hombres y

mujeres.

3. E1 93 % califica el entorno
laboral como satisfactorio o muy Estrategias ofensivas
satisfactorio.

1. Evaluacion ciega por méritos
4. E1 90 % percibe un clima

organizacional adecuado. 4. Politicas de conciliacion

5. E1 96 % sefiala que los ascensos familiar
se deciden por evaluacion y

ninguno por designacion directa.

6. E1 60 % afirma que se aplican

indicadores de gestion.

7. E1 72,5 % califica su
responsabilidad como muy

importante.

8. La revision documental verifico
las cinco fuentes con un puntaje de

10 sobre 10.

Estrategias de reorientacion

2. Fortalecimiento de la Comision

de Igualdad de Género
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Corregir

1. Solo el 46,5 % sostiene que la
equidad debe aplicarse siempre en

los ascensos; el 20,5 %, nunca.

2. Pese a estar documentados, solo
el 15 % identifica los concursos de
méritos entre las politicas

aplicadas.

3. Socializacion limitada: charlas
(35 %) y conferencias (25 %); el 5

% declara que nunca.

4. E1 35 % recibe las
responsabilidades asignadas por el
jefe frente al 15 % por iniciativa
propia.

5. Solo el 4 % asocia el aumento

salarial a un ascenso.

6. Las mujeres constituyen el 40 %

del personal administrativo.

7. E1 60 % tiene contrato ocasional

frente al 27 % con nombramiento.

8. Sin relacion significativa entre la
conviccion declarada y la practica

(p=—0,089).

Estrategias defensivas

5. Sistema de denuncias

confidencial

Estrategias de supervivencia

3. Capacitacion en sesgos

inconscientes

6. Programa de mentoria para

mujeres

Las seis estrategias responden a las dimensiones deficitarias del diagnostico: el

fortalecimiento de la Comision de Igualdad de Género y la capacitacion en sesgos

inconscientes atienden la aplicacion y el conocimiento de las politicas (X.1.1) y la

capacitacion en género (X.2.3); la evaluacion ciega por méritos y el sistema de denuncias

confidencial fortalecen la percepcion de justicia en los ascensos (Y.2.1); el programa de

mentoria para mujeres prepara a las servidoras para asumir cambios de nivel y de

responsabilidades (Y.1.2 y Y.1.3); y las politicas de conciliaciéon familiar reducen las

barreras que condicionan la postulacion de las mujeres. La desvinculacion percibida entre

ascenso y remuneracion (Y.3.2) se atiende, ademas, en las recomendaciones. Con ello

queda cumplido el tercer objetivo especifico.
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DISCUSION

Género de los Encuestados: El hecho de que el 60 % de los encuestados sean
hombres y solo el 40 % mujeres evidencia, en la muestra encuestada, una clara
subrepresentacion femenina en el GADM-Salinas, lo que sugiere barreras sistémicas en
el acceso a ascensos. Este hallazgo coincide con lo descrito por Tremmel y Wahl (2023),
que describen como los estereotipos asignan atributos de liderazgo masculinos,

dificultando las evaluaciones positivas de mujeres para roles de direccion.

Rango de Edad: Por edades, un 90% de los encuestados se encuentran entre los
26 y 45 afios, mientras que el resto supera los 45 anos. La edad puede ser representativa
e importante al momento de considerar aspirantes para ascensos de puestos, y de alguna
forma también influir en la percepcion para la equidad de género. Las politicas de
ascensos deben ser realizadas de forma que todas las personas, independiente de su edad,
tengan la oportunidad de aspirar a mejores puestos. Thomas (2025) indica que no todas
las personas ven los beneficios que otorgan las empresas de la misma forma, por lo que
es importante adaptarse a cada época para lograr maximizar la motivacion. El no tener
politicas claras para lograr el ascenso puede repercutir en el compromiso de los empleados
en la empresa al no consolidar un camino hacia la parte alta de la pirdmide de Maslow

(Idrus, Hashim, Abdull, & Abdul, 2022).

Tipo de Contratos: Un 60% de los empleados estan bajo la modalidad de contrato
ocasional, lo que podria significar un problema al momento de considerar los ascensos.
Un contrato ocasional disminuye significativamente la posibilidad de lograr ascensos; si
esa modalidad se concentra en las mujeres, aspecto que no pudo verificarse porque los
resultados no permiten cruzar el sexo con el tipo de contrato, constituiria una forma
indirecta de quitarles las oportunidades que buscan por medio de la equidad de género.
Se ha demostrado que los contratos ocasionales ayudan a deslindarse facilmente de la
organizacion debido a que, entre otras cosas, no permiten acceder con facilidad a los
permisos por maternidad, lo cual afecta de manera significativa a las mujeres (Yukiko &

Koustas, 2022).

Ingresos Econémicos: Un poco mas de la mitad de los empleados tienen un
salario superior al minimo legal. Para Maslow, es importante primero satisfacer las
necesidades basicas antes de querer desarrollarse de manera profesional. Cuando se
muestra transparencia en el tema de salarios se puede reducir la brecha salarial hasta en
un 45% de acuerdo al Foro Econdomico Mundial, mejorando la colaboracion de los
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empleados (World Economic Forum, 2022). Se hace importante entonces que se corrija
todos los problemas que se relacionan con las brechas salariales a fin de percibir justicia

al momento de recibir los sueldos.

Percepcion sobre la Equidad de Género: Existe un porcentaje importante de
personas que consideran la equidad de género como un tema importante en la
organizacion, lo cual marca un hecho importante en busqueda lograr la equidad. Pero esto
no debe Unicamente quedarse en opiniones, sino que debe llevarse a la practica con
acciones que efectivamente garanticen igualdad para todas las personas. En general se
tiene que las politicas que se implementan en las organizaciones a veces no han logrado
que efectivamente se pueda visualizar un trato igualitario entre el personal de las
empresas. En otras palabras, aunque en teoria se pueda entender lo que implica la equidad
de género, la practica todavia esta lejos de garantizar de manera efectiva la igualdad entre

los empleados (Nawrat, 2023).

Evaluacion del Entorno Laboral: Existe un alto grado de satisfaccién del
entorno laboral (93% de los encuestados). Sin embargo, no hay que descartar al 7% que
no siente satisfaccion en su lugar de trabajo, y que indica algo a mejorar en la institucion,
especialmente en lo que referente a igualdad e inclusion. Para Mora et al. (2022), la
equidad y justicia en la empresa motiva positivamente a los empleados y mejora su
desempetio laboral, lo que realza la importancia de mejorar el entorno laboral en favor de

la igualdad para mejorar los resultados.

Clima Organizacional: Aunque la percepcion de un clima laboral mayormente
positivo es una buena sefial para la organizacion, que el 10% haya sefialado algo diferente
constituye un factor de mejora para que este clima realmente sea igual para todos. Es
importante que el clima organizacional sea adecuado para lograr maximizar las
posibilidades de colaboracién en un ambiente de respeto e igualdad, propiciando
prosperidad para todos. Entonces, el mantener un buen clima organizacional promueve la

satisfaccion laboral, y esto se logra incluyendo politicas de igualdad (Cortez, 2023).

Mejoras en el Entorno Laboral: Lo principal que, segin los empleados, debe
cambiar en el entorno laboral es el trabajo en equipo (36 %) y la comunicacion (18 %).
Los resultados del estudio de Eva et al. (2024) indican que el liderazgo, la comunicacion
y el trabajo en equipo influyen en la confianza del personal; esto se correlaciona con lo

que los participantes identificaron como importante, el trabajo en equipo y la
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comunicacion, y puede fortalecerse mediante capacitacion para crear un entorno mas

inclusivo.

Responsabilidades y Evaluacién del Desempeiio: Se presenta un alto grado de
calificacion de la responsabilidad que posee el empleado con 72.50% que considera su
trabajo muy importante. Se tiene adicionalmente que el 40 % de quienes fueron evaluados
menciona que los ascensos se dan en funcion de la evaluacion de resultados y el 33 %
menciona que se dan por proyectos, lo que implica la valoracion por méritos antes que
por criterios de género. Aun asi, se debe precautelar que estas evaluaciones sean

equitativas y procuren igualdad.

Aplicacion de Politicas de Equidad de Género: La capacitacion es la politica
publica que el personal identifica con mayor frecuencia (60 %), mientras que solo el 15
% reconoce los concursos de méritos, que constituyen la via formal de ascenso. Esto es
importante porque, segin indican Wynn y Carian (2023), incluso si existe igualdad en
comportamientos es muy probable que las recompensas no sean iguales por lo que el
conocimiento es esencial para asegurar la igualdad. La revision documental confirma que
los instrumentos de la politica de equidad existen formalmente (Tabla 4), de modo que la

brecha se ubica en su apropiacion por parte del personal y no en su ausencia.

Socializacion de Politicas Publicas sobre Equidad de Género: Las politicas de
equidad se socializan principalmente por medio de charlas (35%) y conferencias (25%),
mecanismos tradicionales que no suelen tener malos resultados pero que indican la
pérdida de oportunidad para usar otros mecanismos como seminarios o videos educativos.
Para Oloo (2023), la capacitacion utilizando diversos mecanismos resulta muy
provechoso para lograr llegar a cada rincon de la organizacion, pero esta requiere que se
integre en la cultura interna, ademés que debe ser respaldada por la alta direccion y
considerada dentro de un proceso de evaluacion continua para asegurarse la eficacia de

las politicas.

Indicadores de Gestion y Recursos: Se menciona por parte de un 60% de las
personas que existen indicadores de gestion para la medicion de actividades, y un 72.50%
menciona al computador como recurso clave para la productividad. Es importante que se
puedan contar con herramientas e instrumentos necesarios para medir y facilitar la
autonomia y competencia, para asi mantener la motivacion elevada y con ello tener

mejores oportunidades de conseguir ascensos (Starke & Ludviga, 2025). Para ello se hace
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necesario que todas las personas en la organizacion tengan acceso adecuado a los recursos

por igual.

Aumentos Salariales y Ascensos Laborales: Se menciona por parte del 60% de
los encuestados que los aumentos en los salarios se basan principalmente en el desempefio
laboral, lo cual es adecuado para conseguir la igualdad que se ha mencionado. Sin
embargo, es importante que este sistema no tenga alguna clase de discriminacion al
momento de realizar la evaluacion de desempenio. Y es que Abraham (2023) muestra que
cuando se aplican recompensas por desempefio, ahi es donde se suele aumentar la brecha
salarial. La implementacion de politicas claras y transparentes puede ayudar a asegurar
que todos los empleados, independientemente de su género, tengan las mismas

oportunidades de avanzar en su carrera profesional.

Marco documental y apropiacion de las politicas: La evidencia incluy6 cinco
fuentes de politicas de equidad (10 de 10), segin lo confirmado mediante la revision
documental: reglamentos internos con criterios de promocion y un enfoque de género, la
comision de igualdad, informes de seguimiento, registros desagregados por sexo y
convocatorias con resultados desagregados, con la maxima puntuacion en cada elemento.
Esto estd en consonancia con la normativa del servicio publico del Ecuador, que sigue la
paridad de género y exige concursos de méritos y oposicion para avanzar (Espinoza
Beltran & Cachipuendo Vasquez, 2024). Sin embargo, que solo el 15 % del personal
identifique los concursos de méritos entre las politicas aplicadas reproduce la brecha entre
la politica declarada y la practica que describen los estudios sobre igualdad en las
organizaciones (McCarthy et al., 2021), y confirma que la meritocracia depende de la
transparencia y del contexto institucional, y no de la sola existencia formal de la norma

(Alcalde Poma et al., 2025).

Procedimiento de ascenso observado: La guia de observacion ubicé el proceso
de ascenso en un nivel alto (85,3 %), con plena justicia distributiva (100 %), una
transparencia y voz del 91,7 % y unos criterios formales del 71,4 %. Desde el modelo de
justicia organizacional, la justicia procedimental y la distributiva son dimensiones
distintas que el personal percibe por separado (Colquitt, 2001), lo que ayuda a explicar
por qué un procedimiento que cumple la mayoria de sus condiciones convive con una
percepcion moderada: solo el 46,5 % sostiene que la equidad debe aplicarse siempre en
los ascensos y apenas el 4 % asocia el aumento salarial a una promocion. Esta distancia

entre lo declarado y lo efectivo coincide con lo encontrado en otros contextos
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latinoamericanos, donde la adhesion a la igualdad no se refleja en la composicion de los
cargos (Gomez Gutiérrez et al., 2024), y sugiere que la publicidad de la escala salarial

asociada a cada nivel podria reducir la percepcion de inequidad (Obloj & Zenger, 2022).

Hipdtesis: Los resultados no permiten aceptar la hipdtesis alterna. El contraste
entre los indices compuestos de cada persona arrojo un chi cuadrado de 0,699 (gl = 1; p
=0,403) y un rho de Spearman de —0,089 (p =0,212), por lo que no se rechaza la hipdtesis
nula: la valoraciéon de la equidad de género y la percepcidon sobre su aplicacion en los
ascensos se comportan de manera independiente. Desde el modelo bidimensional de
justicia social, el reconocimiento del principio no basta para asegurar la redistribucion
efectiva de oportunidades (Fraser, 2022); desde el modelo de justicia organizacional, el
cumplimiento procedimental verificado en el proceso observado no se traslada a la
percepcion del personal (Colquitt, 2001). Ambas variables alcanzan indices altos (4,07 y
4,01), pero no covarian entre si, lo que coincide con los estudios que subrayan la distancia

entre las politicas declaradas y sus efectos reales (World Economic Forum, 2023).
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CAPITULO IV
PROPUESTA

Propuesta de solucion: Estrategias para promover la equidad de género en los

ascensos administrativos.
Justificacion de la Propuesta

Los resultados muestran barreras que afectan la equidad de género en los
ascensos del GADM-Salinas, por lo que se necesitan estrategias que aseguren igualdad
de oportunidades, reduzcan la discriminacion y promuevan una cultura inclusiva,

conforme a la normativa ecuatoriana y a los tratados internacionales.
Objetivo de la Propuesta

Disefiar estrategias institucionales para promover la equidad de género en los
procesos de ascenso administrativo dentro del GAD Municipal de Salinas, asegurando

condiciones justas e inclusivas para el desarrollo profesional sin distincion de género.
Metodologia para el diseiio de estrategias

Las estrategias propuestas se basaron en los resultados de la encuesta, de la
revision documental y de la guia de observacion aplicadas en la institucion. De esta forma
fue posible detectar las dimensiones deficitarias de la equidad de género y de los ascensos,
entre las que destacan la escasa apropiacion de las politicas por parte del personal, una
capacitacion en género basada en formatos expositivos, el cumplimiento parcial de los
criterios formales del ascenso, una percepcion moderada de justicia en los ascensos y la

desvinculacion percibida entre ascenso y remuneracion.

Las estrategias buscan igualar las oportunidades entre hombres y mujeres. Se
disefiaron con perspectiva de género, son factibles para el GADM-Salinas e incluyen

acciones, responsables y plazos para facilitar su ejecucion y evaluacion.

El disefio también se orientd con tres preguntas de diagndstico para ubicar los
puntos de intervencion: jcomo se desarrollan los procesos de seleccion y promocion
interna del GADM-Salinas en requisitos, comités evaluadores y etapas?; ;qué barreras
enfrentan mujeres y hombres en los ascensos, como sesgos de evaluacion, requisitos
educativos o acceso a redes profesionales?; y ;como perciben los servidores la justicia y

la transparencia de la promocion interna? Las respuestas a estas interrogantes, obtenidas
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del diagnostico aplicado en la institucion, constituyen el insumo directo de cada una de

las estrategias que se detallan a continuacion.

Estrategias Propuestas

En la siguiente tabla se describe las estrategias propuestas.

Tabla 33 estrategias propuestas.
Estrategia Acciones Especificas Responsables Tiempo
estimado

1. Disefiar rubricas

anonimas para ascensos.

2. Digitalizar procesos sin . .,
g ar pre . Direccion de

campos de identificacion 3 meses
2 Talento Humano

de género.

3. Validar el sistema con

pruebas piloto.

1. Ampliar, mediante

resolucidn, las atribuciones

de la comision vigente para

que actie como veedora en

1. Evaluacion ciega
por méritos

I los concursos de ascenso. Comision de
2. Fortalecimiento .
e 2. Incorporar Igualdad de Género
de la Comision de . ., 2 meses
. representantes de todas las y Direccion de
Igualdad de Género |
areas y de ambos sexos. Talento Humano
3. Publicar y socializar con
el personal sus informes de
seguimiento cada
trimestre.
1. Contratar facilitadores
especializados. .,
P g Comision de
e s 2. Desarrollar talleres para .
3. Capacitacion en . . Igualdad de Género
. . lideres y jefes de unidad. . ., 4 meses
sesgos inconscientes . y Direccion de
3. Evaluar impacto
. Talento Humano
mediante encuestas pre y
post taller.
1. Diagnosticar
necesidades de
conciliacion mediante
4. Politicas de encuestas. Alcaldia y
conciliacion 2. Disefiar propuesta Direccion de 5 meses
familiar normativa interna de Talento Humano
horarios flexibles.
3. Aprobar politica en
sesion de Concejo.
5. Sistema de 1,. Hablhta,r 1t')uzon filgltal y Depa;te‘lmento
. linea telefonica andnima. Juridico y
denuncias . 3 meses
. Direccion de
confidencial

Talento Humano
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2. Capacitar al personal
juridico en atencioén con
enfoque de género.

3. Difundir protocolo de
atencion y proteccion.

1. Identificar potenciales
lideres femeninas.

6. Programa de 2. Asignar mentores/as con

. experiencia en liderazgo Direccion de
mentoria para 11 6 meses
. publico. Talento Humano
mujeres .
3. Evaluar impacto con
seguimiento a promociones
logradas.
Cronograma de implementacion.
En la siguiente tabla se encuentra el cronograma de implementacion.
Tabla 34 cronograma de implementacion.
Fase Actividad Meses
Revision interna de procesos y
Diagnostico. ampliacion de las atribuciones de la Enero — marzo.

comision de igualdad.
Elaboraciéon de protocolos rubricas y

Diseiio Abril — Junio.
manuales.
., Aplicaciéon piloto de estrategias en . .
Implementacion P P & Julio — Septiembre.
dos departamentos
Evaluacion Recoleccion de resultados y mejoras Octubre — Diciembre

del sistema.

Recursos necesarios

- Talento humano capacitado (consultores externos, formadores).
- Apoyo institucional del Alcalde y Direccion de Talento Humano.
- Presupuesto para talleres, materiales y seguimiento.

- Plataforma interna para denuncias y mentorias.

Indicadores de evaluacion de impacto.

- Aumento del nimero de mujeres en cargos de liderazgo.
- Mejora en las percepciones de equidad laboral (evaluacion de clima)
- Reduccion en la cantidad de denuncias de discriminacion.
- Cumplimiento del cronograma y aplicacion del 100% de estrategias

planificadas.
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CONCLUSIONES

Respecto del objetivo general, no se encontr6 una relacién estadisticamente
significativa entre la equidad de género y los ascensos administrativos: el chi cuadrado
entre los indices por persona fue de 0,699 (gl = 1; p = 0,403) y el rho de Spearman de
—0,089 (p =0,212), por lo que no se rechaza la hipotesis nula. Ambas variables puntian
alto (4,07 y 4,01), pero su comportamiento es independiente: quienes mas valoran la

equidad no son quienes mejor evalian los ascensos.

Respecto del primer objetivo especifico, la equidad de género alcanza un nivel
alto (4,07). Por dimension, el reconocimiento encabeza (4,36), seguido del entorno
laboral (4,03), mientras que la redistribucion se queda en el nivel medio (3,30). El marco
documental obtiene 10 sobre 10, pero solo el 15 % identifica los concursos de méritos,

por lo que el problema esta en la aplicacion de las politicas y no en su existencia.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los ascensos administrativos alcanzan
un nivel alto en el indice (4,01) y en el proceso observado (85,3 %). Las debilidades se
concentran en los criterios formales (71,4 % en la guia), en la asignacién de
responsabilidades por el jefe y en la percepcion del personal: solo el 46,5 % sostiene que

la equidad debe aplicarse siempre y apenas el 4 % asocia el aumento salarial a un ascenso.

Finalmente, respecto del tercer objetivo especifico, a partir de las dimensiones
deficitarias y de las matrices FODA y CAME se formularon seis estrategias: evaluacion
ciega por méritos, fortalecimiento de la Comision de Igualdad de Género, capacitacion
en sesgos inconscientes, conciliacion familiar, sistema de denuncias confidencial y
mentoria para mujeres. Son viables porque se apoyan en el marco documental y en el

procedimiento de ascenso que la institucion ya tiene.
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RECOMENDACIONES

Sobre el objetivo general, dado que no se encontrd relacion significativa entre
ambas variables, se recomienda a la Direccion de Talento Humano repetir la medicion
cada afio con los mismos indices por persona, para verificar si las estrategias propuestas
logran que la valoracion de la equidad se refleje en la percepcion de los ascensos, y
registrar en cada proceso las postulaciones, las personas seleccionadas y las

remuneraciones desagregadas por sexo.

Respecto del primer objetivo especifico, se recomienda difundir entre todo el
personal el reglamento interno, los criterios de ascenso, las funciones de la Comision de
Igualdad de Género y los resultados de los concursos de méritos; sustituir las charlas por
talleres practicos de género en la induccidn; y reforzar el trabajo en equipo y la

comunicacion.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se recomienda eliminar de las bases de
los concursos los requisitos que excluyan de forma indirecta, formalizar las nuevas
funciones mediante accion de personal, exigir al tribunal la declaracion de ausencia de
conflicto de interés, publicar la escala salarial asociada a cada ascenso y gestionar partidas

de nombramiento para reducir la contratacion ocasional (60 %).

Por ultimo, respecto del tercer objetivo especifico, se recomienda ejecutar las seis
estrategias segn el cronograma, empezando por el fortalecimiento de la Comision de
Igualdad de Género, la evaluacion ciega por méritos y el sistema de denuncias
confidencial, cada una con responsable designado, presupuesto asignado y evaluacion de

impacto.
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Apéndice 1 Encuesta

Objetivo: Diagnosticar la aplicacion de equidad de género en las acciones de oportunidad de ascenso en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Salinas-Afio 2024

Aspecto socioeconémico

Género Edad:
[J  Masculino ] 18 a25 afios
[J  Femenino [0 26 a35 afios
[0 36 a45 aios
[] 46 en adelante

Tipo de contratos Ingresos:
Nombramiento Mayor RB
Libre remocion Menor RB
Ocasional

Preguntas

1. (El principio de igualdad de género se entiende como?
Reconocen derechos de hombres y mujeres,

Trato igualitario entre hombres y mujeres

50% de hombres y 50% mujeres,

Participacion politica

2. (Cree que es importante la equidad de género?
Muy importante

Relativamente importante

Poco importante

Ni importante ni poco importante

Nada importante

3. {Cémo evalua el entorno laboral?
Muy satisfactorio

Satisfactorio

Nada satisfactorio

4. (Existe un adecuado clima organizacional?
Siempre

Casi siempre

Nunca

5. (Cuales de estas opciones se mejora el entorno
laboral?

Talleres

Integracion

Trabajo en equipo

Socializacion

Comunicacion

Aumento de sueldo

6. ;Como califica las responsabilidades asignadas
durante la jornada laboral?

Muy importante

Relativamente importante

Poco importante

Ni importante ni poco importante

Nada importante

7. (Las responsabilidades que realizan son?
Por proyectos

Por contrato

Por iniciativa propia

Asignadas por el jefe

Por sus funciones

8. (Cuales de estas politicas publicas se aplican un su
entorno laboral?

Capacitacion

Programas de salud ocupacional

Concursos de méritos

Proteccion laboral

Entrega de equipos de proteccion laboral

9. (Como se socializan las politicas publicas sobre
equidad de género?

10. ;Existen indicadores de gestion para medir la
productividad de sus labores?

Ninguno de ellos

Charlas Siempre
Conferencias Casi siempre
Talleres Nunca

Seminarios

Videos,

Proceso de induccion o entrenamiento

Nunca

11. ;Cuéles de estos recursos le dan para ser | 12.;El aumento salarial se da por?
productivos? Desempefio laboral
Computadora Por designacion
Utiles de oficina Por trabajo extra
Escritorio Por acenso

Equipo de proteccion personal Nunca

13. En la institucion los ascensos laborales se dan por?
Evaluacion por resultados

14. ;La aplicacion de equidad de género en las acciones
de oportunidad de ascenso administrativa se debe dar?

Evaluacion por objetivos Siempre
Evaluacion por proyectos Casi siempre
Por designacion Nunca
No aplica

Fecha: Area:

Nota: La informacion sera manejada de forma confidencial y académica.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Apéndice 2 Matriz de consistencia

TiTULO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

Equidad de
géneroy su
incidencia en
los ascensos
administrativos
del gobierno
auténomo
descentralizado
municipal
Salinas 2024

FORMULACION DEL
PROBLEMA

¢ Cuadl es la relacion entre las
dimensiones de la equidad de
género y las dimensiones de
los ascensos administrativos
del personal administrativo
del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de
Salinas, durante el afio 20247

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre las
dimensiones de la equidad de
género (redistribucion,
reconocimiento y entorno
laboral) y las dimensiones de
los ascensos administrativos
(justicia procedimental y justicia
distributiva) del personal
administrativo del Gobierno
Autoénomo Descentralizado
Municipal de Salinas, durante el
afo 2024.

SISTEMATIZACION DEL
PROBLEMA

PE1. ¢ Cual es el nivel de
redistribucion, reconocimiento
y entorno laboral que
caracteriza la equidad de
género en el personal
administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Municipal de Salinas?

OBJETIVOS ESPECIFICOS
OE1. Diagnosticar el nivel de
redistribucion, reconocimiento y
entorno laboral que caracteriza
la equidad de género en el
personal administrativo del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de
Salinas.

PE2. ;Cual es el nivel de
justicia procedimental y
justicia distributiva que
caracteriza los ascensos
administrativos del personal
administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado
Municipal de Salinas?

OE2. Diagnosticar el nivel de
justicia procedimental y justicia
distributiva que caracteriza los
ascensos administrativos del
personal administrativo del
Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de
Salinas.

PE3. ; Qué estrategias
institucionales permitirian
fortalecer las dimensiones
deficitarias de la equidad de
género y de los ascensos
administrativos identificadas
en el diagnéstico?

OE3. Proponer estrategias
institucionales orientadas a
fortalecer las dimensiones
deficitarias de la equidad de
género y de los ascensos
administrativos identificadas en
el diagndstico.

HIPOTESIS
Ha. Existe relacion
estadisticamente significativa
entre las dimensiones de la
equidad de género
(redistribucion,
reconocimiento y entorno
laboral) y las dimensiones de
los ascensos administrativos
(justicia procedimental y
justicia distributiva) del
personal administrativo del
GADM-Salinas.

Ho. No existe relaciéon
estadisticamente significativa
entre las dimensiones de la
equidad de género y las
dimensiones de los ascensos
administrativos del personal
administrativo del GADM-
Salinas.

VARIABLE
INDEPENDIENTE
(X)
Equidad de
género

La equidad de
género es el
grado en que el
personal
comprende y
aplica los
principios de
igualdad
mediante la
redistribucion de
las politicas
institucionales, lo
que valora,
reconoce y se
capacita en él,
viéndose
reflejado en un

D1.
Redistribucion 1. Aplicacion y conocimiento
(Fraser, 2022; de las politicas publicas ENF?_??E
McCarthy et al., | 2. Politicas institucionales uantitativo.
2021)
TIPO Y DISENO
Tipo: de_scriptiva,
1. Nivel de comprension del correlacional y
D2. . principio propositiva.
Reconocimiento | 5 G545 e valoracion del Disefio: no experimental,
(Fraser, 2022; personal de corte transversal.

Butler, 2024)

3. Capacitacién en género

_entorno laboral | D3. Entorno 1. Clima organizacional METODOS
justo (McCarthy et | laboral 2. Evaluacion del entorno Deductivo - Inductivo
al., 2021) (Dagunduro et laboral
al., 2024; Solis-
Saavedra, 2024)
VARIABLE D1. Justicia POBLACION
DEPENDIENTE | procedimental: | 1. Existenciay claridad de los | 600 servidores
(Y) criterios criterios de ascenso administrativos
Ascensos formales 2. Impacto funcional

administrativos

Los ascensos
administrativos
son la promocion
del servidor a un
puesto superior
mediante criterios
formales
aplicados de
forma
consistente, un
proceso
transparente e
imparcial y
resultados

(Colquitt, 2001;
Cruz-Castro et
al., 2025)

3. Cambios en el nivel de
responsabilidades

D2. Justicia
procedimental:
transparencia y
voz (Colquitt,

1. Percepcion de justicia en
los ascensos
2. Opinion sobre la

MUESTRA
200 servidores
administrativos

2001; Qi et al., imparcialidad del proceso
2023)
1. Distribucion de ascensos y | TECNICAS,
D3. Justicia aumentos salariales por mérito | INSTRUMENTOS Y
distributiva 2. Incremento salarial ANALISIS

(Colquitt, 2001;

asociado al ascenso
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TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

METODOLOGIA

distribuidos segun
el mérito (Colquitt,
2001)

Obloj y Zenger,
2022)

Técnicas: encuesta,
revision documental y
observacion directa.
Instrumentos: cuestionario
en escala de Likert, ficha
de registro documental y
guia de observacion.
Analisis: indices por
dimension, rho de
Spearman y chi cuadrado.

Elaborado por: Leda Regatto Del Pezo Daniela Lissette
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Apéndice 3 Cronograma de actividades

MES ABRIL MAYO JUNIO

ACTIVI o

DADES FEC
HA

ASPECTOS
PRELIMINARES X

INTRODUCCION

CUERPO DEL TRABAJO
DE TITULACION X

CAPITULO ©. MARCO
TEORICO X X

CAPITULO II: MARCO
METODOLOGICO X X

CAPITULO I
RESULTADOS Y
DISCUSION X X X

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

REFERENCIAS
BIBLIOGRAFICAS X X

ANEXOS

Elaborado por: Lcda. Regatto Del Pezo Daniela Lissette
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Apéndice 4 Arbol de problemas

EFECTOS

* Baja participacion de las mujeres en puestos directivos.

* Menor motivacion y desempeifio del personal femenino.

* Reduccion de la productividad institucional general.

» Menor salario y reconocimiento para las mujeres frente a sus pares.

* Deterioro del clima organizacional por percepcion de injusticia.

* Desgaste de la imagen institucional del GAD por incumplimiento del trato igualitario.

PROBLEMA CENTRAL

Desigualdad en el acceso a los ascensos administrativos entre hombres y mujeres en el GADM-Salinas.

CAUSAS

* Aplicacion deficiente o limitada de las politicas de equidad de género.

* Persistencia de estereotipos que asocian el liderazgo con figuras masculinas.

* Falta de transparencia y objetividad en los procesos de promocion interna.

* Capacitacion insuficiente del personal en temas de equidad de género.

* Inestabilidad laboral de las mujeres por la prevalencia de contratos temporales.

* Percepcion de la familia y la maternidad como obstaculo para el desarrollo profesional femenino.

Fuente: Situacion problematica de la investigacion

Elaborado por: Lcda. Regatto Del Pezo Daniela Lissette
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Apéndice 5 Guia de observacion

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - INSTITUTO DE POSTGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

GUIA DE OBSERVACION DEL PROCESO DE ASCENSO ADMINISTRATIVO

1. Datos de identificacion

Institucion ' Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas

o, Equidad de género y su incidencia en los ascensos administrativos del
9 Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Salinas 2024

Investigadora Lcda. Daniela Lissette Regatto Del Pezo

Variable Ascensos administrativos ()

Y.1. Justicia procedimental: criterios formales  Y.2. Justicia procedimental:

UM 2 transparencia y voz - Y.3. Justicia distributiva

Técnica Observacion directa in situ, estructurada y no participante
Instrumento Guia de observacion

Fecha de aplicacién 15/09/2026

Unidad o lugar de

Y= Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas
observacion

Servidor que facilita el

acceso Lcdo. Carlos Vinicio Benavides Segovia

Cargo Director de Talento Humano

2. Objetivo de la guia

Registrar, mediante observacion directa in situ de los procesos de ascenso o promocion interna del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Salinas, el grado en que se cumplen las
condiciones de justicia procedimental (criterios formales, transparencia y voz) y de justicia distributiva que el modelo
de justicia organizacional de Colquitt (2001) asocia a un ascenso equitativo, asi como el grado en que los
instrumentos institucionales de equidad de género verificados en la revision documental se aplican en la practica.

La guia complementa el cuestionario y la ficha de revision documental: aporta al OE2 con la evidencia del
procedimiento, que se contrasta con la percepcion del personal, y aporta al OE3 al sefhalar las dimensiones
deficitarias que orientan las estrategias. No sustituye el contraste estadistico del objetivo general, que se realiza
con los datos de la encuesta.

3. Instrucciones

La observacion es no participante: la observadora no interviene en las decisiones del proceso ni se dirige a las
personas postulantes. Los datos personales de postulantes y evaluadores no se registran; solo se anota el sexo
cuando el item lo requiere.

Se completa una guia por cada proceso de ascenso observado. Cuando se observen varios procesos, los
porcentajes de cada dimensidn se promedian para obtener el resultado institucional.

Los indicadores Y.2.1y Y.2.2 miden percepciones del personal, que se recogen en el cuestionario. En esta guia se
registran solo las condiciones observables que sustentan esas percepciones (difusion, publicidad de resultados,
posibilidad de reclamacion y composicion e imparcialidad del tribunal).

Cada item se califica con una sola marca, conforme a la escala siguiente. En la Ultima columna se anota |la evidencia
que sustenta la calificaciéon (documento, acta, publicacion, conducta observada) y cualquier situacion relevante.

La conducta o condicion se observa de forma completa, con respaldo

Se cumple (2} documental o evidencia directa verificable.

La conducta o condicion se observa de forma incompleta, irregular o sin

R respaldo que permita verificarla.

La conducta o condicion no se observa, o se observa lo contrario de lo que

T ET describe el item.

1 La etapa del proceso a la que corresponde el item no se realizd durante la
Sl pb L observacion. El item se excluye del calculo.

Guia de observacion - Ascensos administrativos - Pagina 1
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4. Registro de la observacion

. Evidencia y
o
N. Indicador Aspecto que se observa 0 | N/A observaciones
Y.1. JUSTICIA PROCEDIMENTAL: CRITERIOS FORMALES
1 El proceso de ascenso se rige por bases
escritas, aprobadas y vigentes.
Los requisitos, los criterios de calificacion y su

2 Y.1.1. Existencia y ponderacion se dan a conacer a las personas
claridad de los postulantes antes de la evaluacion.
criterios f"’ asCenso | | g criterios se aplican por igual a todas las

3 | Contraste: item 13 del personas postulantes, sin excepciones ni
cusstionario requisitos afiadidos durante el proceso.

Las bases no contienen requisitos que
4 excluyan, de forma directa o indirecta, por
sexo, edad, estado civil o cargas familiares.
Y.1.2. Impacto E_I p_uesto de destino implica funciones

5 | funcional distintas y de mayor alcance que el puesto de

origen, confarme al manual de puestos.

6 El ascenso supone un cambio verificable de
Y.1.3. Cambios en el | Nivel jerarquico o de grupo ocupacional.
nivel de bilidad Las nuevas responsabilidades se comunican

7 | responsa ades formalmente a la persona ascendida (accion

de personal o documento equivalente).
Subtotal Y.1 10
Y.2. JUSTICIA PROCEDIMENTAL: TRANSPARENCIA Y VOZ
La convocatoria se difunde por canales

8 accesibles a todo el personal y con un plazo
Y.2.1. Percepcion de | suficiente para postular.
justici I .

9 J;::,:::: s Los resultados de cada etapa se publican con
(condiciones la puntuacion obtenida por cada postulante.
observables) Se informa a las personas postulantes de un

10 mecanismo de reclamacion o apelacion con

plazos definidos.

1 El tribunal o la comision evaluadora esta

- integrado por mujeres y hombres.
—— Y.2.2. Opinién sobre
la imparcialidad del | Los miembros del tribunal declaran la
12 | proceso ausencia de conflicto de interés con las
(condiciones personas postulantes,
| observables) . .
i En la prueba o entrevista se aplican las
Contraste: item 13 del . b das |
13 | cuestionario mismas preguntas o pruebas a todas las
personas y no se indaga sobre su vida familiar
o personal.
Subtotal Y.2 1
Y.3. JUSTICIA DISTRIBUTIVA

14 Y.3.1. Distribucion La designacion final respeta el orden de
de ascensos y puntuacion obtenido por méritos.
aumentos salariales

15 por mérito Se registra el numero de postulantes y de

personas ascendidas desagregado por sexo.

16 El ascenso se acomparia de un incremento de
Y‘?AZ: |:'l¢feme"t° la remuneracion conforme a la escala vigente.
salarial
Contraste- item 12 del El ipcremento asignado es e'\l mismo para )

17 | cuestionario mujeres y hombres que ascienden a un mismo

puesto.
Subtotal Y.3 8
PUNTAJE TOTAL OBSERVADO (rango de 0 a 34) | 29

Guia de observacion - Ascensos administrativos - Pagina 2
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Apéndice 6 Guia de revision documental

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS - INSTITUTO DE POSTGRADO

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

FICHA DE REGISTRO DE REVISION DOCUMENTAL

1. Datos de identificacion

Institucion Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Salinas

T F,quidad de género y su incidencilalen los ascensos administrativos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal Salinas 2024

Investigadora Leda. Daniela Lissette Regatto Del Pezo

Variable Equidad de género (X)

Dimension X.1. Redistribucion

Indicador X.1.2. Politicas institucionales

Objetivo especifica OEl. Di‘agnostica.r el nivel fie redistribucion, reconolci‘mienlto ¥ entqmo Iabora! que
caracteriza la equidad de género en el personal administrativo del GADM-Salinas

Téenica Revision documental

Fecha de aplicacién 18/09/2026

Unidad informante Unidad de Talento Humano

is:fl; ‘::::;:3;': entrega la Ledo. Carlos Vinicio Benavides Segovia

Cargo Director de Talento Humano

2. Objetivo de la ficha

Verificar la existencia, la vigencia y el alcance de los instrumentos institucionales mediante los cuales el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Salinas opera la politica de equidad de género. La aplicacion se realiza sobre registros
institucionales ya existentes.

3. Instrucciones de codificacion

Cada una de las cinco fuentes documentales se califica con una sola marca en la columna que corresponda, conforme a los
siguientes criterios:

El documento existe, cuenta con aprobacion formal, se encuentra vigente e incorpora de manera

L) expresa el enfoque de equidad de género, con responsables y procedimientos identificables.

El documento existe, pero estd desactualizado, carece de aprobacion formal o menciona la

L) cquidad de género de forma genérica, sin responsables ni procedimicentos definidos.

El documento no existe, no se localiza en los archivos institucionales o la entidad declara no

Ausente (0) disponer de él.

El registro debe consignar, en la ltima columna, el nimero y la fecha del documento verificado, su vigencia y cualquier
observacion relevante sobre su alcance. Cuando una fuente se califique como ausente, se dejarda constancia del medio por el
cual se solicitd y de la respuesta institucional recibida.
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4. Registro de la revision documental

cinco fuentes, rango de 0 a 10)

. Identificacion del
N° Fuente documental Elemento que se Presente | Parcial | Ausente T ———
verifica @ 0 ) el
observaciones
1| Manual de procesos o Incorporacion de los
reglamento interno de criterios de ascenso y el
Talento Humano vigente | enfoque de equidad de 2
género en la seleccion y
la promocion interna.
2 | Resoluciones o actas de Designacion formal,
creacion de un integrantes, atribuciones
- R 2
responsable o comision de | y periodicidad de las
igualdad de género sesiones.
3 | Informes de seguimiento | Periodicidad de la
o rendicion de cuentas presentacion,
sobre politicas de indicadores reportados y | 2
igualdad de los tltimos mecanismo de
dos afios publicacion.
4 | Registros de personal Némina institucional,
desagregados por sexo distribucion por cargos y | 2
por niveles jerarquicos.
5 | Convocatorias de Bases publicadas,
concursos de méritos y criterios de calificacion 5
oposicion de los ultimos | y resultados -
dos ailos desagregados por sexo.
PUNTAJE DOCUMENTAL TOTAL (suma de las 10

o
BENAVIDES SEGOVIA

Ledo. Carlos Vinicio Benavides Segovia

DIRECTOR DE TALENTO HUMANO
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