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RESUMEN
En la actualidad las empresas ecuatorianas enfrentan desafios en la

implementacion de equidad de género dentro de sus organizaciones,
especialmente los sectores que han sido tradicionalmente masculinizados. Por
ello, esta investigacion propone estrategias de equidad de género, basadas en la
Ley de Economia Violeta y el Plan de Igualdad, en la gestion de la marca
empleadora en una empresa comercial en la cuidad de Quito. Se aplic6 un enfoque
cuantitativo con disefio no experimental de tipo descriptivo, utilizando dos
instrumentos validados a una poblacién de 60 colaboradores. Los datos fueron
procesados mediante el Software SPSS, teniendo como resultados altos niveles de
confiabilidad (0.805 para equidad de género y 0.945 para marca empleadora). Los
resultados indicaron que la percepcion sobre equidad de género fue de nivel medio
con un 46.67% y de marca empleadora con un nivel medio de 36.67%, aunque
persistieron algunos estereotipos culturales; mientras que la valoracion de la
marca empleadora resultd favorable en sus dimensiones sensorial, intelectual,
emocional y compromiso afectivo con la marca empleadora. No se evidencio
correlacion entre variables, pero se concluyo que las estrategias de equidad de
género fortalecen el clima laboral y posicionan a la empresa como un empleador
atractivo y responsable. La propuesta generada buscar guiar a la organizacion en
el cumplimiento del Sello violeta, impulsando transformaciones con enfoque

inclusivo y alineadas a las normativas nacionales.

Palabras clave: Equidad de género, marca empleadora, clima laboral.
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ABSTRACT

Currently, Ecuadorian companies face challenges in implementing gender equality within their
organizations, especially in sectors that have traditionally been male-dominated. Therefore, this
research proposes gender equality strategies, based on the Violet Economy Law and the
Equality Plan, in the management of the employer Brand in a commercial company in the city
of Quito. A quantitative approach with a non-experimental descriptive design was applied,
using two validated instruments on a population of 60 employees. The data were processed
using SPSS software, with high levels of reliability (0.805 for gender equality and 0.945 for
employer branding). The results indicated that the perception of gender equality was average at
46.67% and employer branding was average at 36.67%, although some cultural stereotypes

persisted. Meanwhile, the employer brand was rated favorably in terms of sensory, intellectual,
emotional, and affective commitment to the employer brand. No correlation between variables
was found, but it was concluded that gender equality strategies strengthen the work environment
and position the company as an attractive and responsible employer. The proposal generated
seeks to guide the organization in complying with the Violet Seal, promoting transformations

with an inclusive approach and aligned with national regulations.

Keywords: Gender equality, employer brand, work environment.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Estados Unidos, la equidad de género en el &mbito laboral es un desafio persistente.
A pesar de los avances normativos y sociales, las mujeres contintian enfrentando desigualdad
salarial, subrepresentacion en puestos de liderazgo y en algunas ocasiones discriminacion en el
acceso a oportunidades. Un articulo publicado en The Wall Street Journal destaca que los
hombres ocupan el 62% de los cargos gerenciales, mientras que las mujeres solo el 38%, lo que
refleja la permanencia de brechas en espacios de poder y toma de decisiones. Las empresas que
no abordan estas inequidades pierden competitividad y talento, mientras que aquellas que
promueven la equidad construyen entornos mas justos, innovadores y atractivos para el talento
humano (Sandberg, s.f.).

En América Latina, si bien se han logrado avances importantes, aun persisten barreras
culturales y estructurales que dificultan la igualdad de género. La segmentacion sexual del
trabajo, influenciada por estereotipos de género profundamente arraigados, limita el acceso de
las mujeres a ciertos sectores y roles (Pasos y Asidn, 2018). Un Informe publicado por la
CEPAL (Comision Econdémica para América Latina y el Caribe) nos presenta un analisis
descriptivo de los indicadores de género para el seguimiento de los objetivos de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS) en conjunto con la Agenda Regional de Género de América
Latina y el caribe. Su proposito principal es “Aceleracion del logro de la igualdad entre los
géneros y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias haciendo frente a la pobreza y
fortaleciendo las instituciones y la financiacién con una perspectiva de género”. En 2022, la
tasa de participacion laboral de las mujeres en América Latina fue del 51%, mientras que la de
los hombres alcanzé el 74%. Esta diferencia de 23 puntos porcentuales refleja la brecha en la
integracion de las mujeres en el mercado laboral. A pesar de varias iniciativas orientadas a la
equidad laboral, la brecha salarial entre hombres y mujeres todavia existe. Segun la CEPAL,
las trabajadoras reciben ingresos que son inferiores en un 23% por funciones similares, lo que
evidencia una desigualdad estructural dificil de omitir.

En Ecuador, a pesar de los esfuerzos del Estado y de algunas organizaciones por
promover la equidad de género, las desigualdades en el ambito laboral persisten. Erika Herrera
(2023) sefiala que Ecuador es el tercer pais mas desigual de América Latina y el Caribe, lo cual
es un obstaculo para su desarrollo; como prueba de esto, de 2019 a 2020, su desigualdad, medida
a través del coeficiente de Gini, se incremento, pasando de 0.473 a 0.498. En esta temporalidad
también aumento la brecha en la tasa de participacion laboral de hombres y mujeres, de 27.02
% en 2019 a 31.85 % en 2020. La desigualdad de género persiste en diversos ambitos, segiin

los datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos (INEC). De acuerdo con la Encuesta



Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU) del INEC (2023), la tasa de
participacion laboral de las mujeres en el pais es del 49%, en comparacion con el 70% de los
hombres. Esta diferencia resalta una brecha significativa en la inclusiéon de mujeres en el
mercado laboral. Ademas, la Encuesta de Condiciones de Vida (ECV) del INEC (2023) muestra
que las mujeres ganan en promedio un 20% menos que los hombres, lo que indica una
desigualdad persistente en términos salariales. En el ambito educativo, aunque el 54% de los
estudiantes en educacion superior son mujeres, la participacion femenina en areas de ingenieria
y tecnologia es considerablemente menor que la masculina (INEC, 2023). Estos datos
evidencian la necesidad de implementar politicas y estrategias mas robustas para abordar la
equidad de género en todos los sectores del pais. Esto estd relacionado con factores como la
escolaridad, fecundidad y conciliacion del ambito laboral con el familiar. En Quito, los datos
del INEC revelan importantes desigualdades de género en el mercado laboral y en las
condiciones de vida. Segun la Encuesta de Empleo y Desempleo del INEC (2023), la tasa de
participacion laboral femenina en Quito es del 48%, comparada con el 62% para los hombres.
Ademas, la brecha salarial de género es notable, con las mujeres ganando en promedio un 18%
menos que sus contrapartes masculinas en el mismo sector (INEC, 2023). Segtn la Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (Enemdu), las mujeres ganan $ 69 menos que
los hombres. Los hombres perciben un ingreso laboral de $ 608, mientras que las mujeres $
539. Estos datos nos indican que aun falta mucho por hacer para garantizar la igualdad de
oportunidades en el mercado laboral ecuatoriano.

A través de entrevistas con el area de Talento Humano, se identificaron diversas brechas
relacionadas con la equidad de género, especialmente en lo referente a la representacion
femenina en cargos de liderazgo, la brecha salarial y la falta de estrategias claras que posicionen
a la empresa como un empleador inclusivo. Estas falencias repercuten directamente en el clima
organizacional y en la atraccion de talento diverso. Un andlisis interno evidencid que la
integracion de estrategias de equidad de género en la gestion de la marca empleadora es esencial
para promover la igualdad de oportunidades, mejorar la cultura organizacional y fortalecer la
competitividad empresarial. Segin ONU Mujeres (2021), las empresas que implementan
politicas de igualdad de género no solo contribuyen a la justicia social, sino que también
mejoran su desempefio organizacional, incrementan su capacidad de innovacion y consolidan
su reputacion como empleadores preferidos. Este informe destaca que la igualdad en la empresa
es no solo lo mas justo, sino también lo mas inteligente, ya que promueve entornos laborales
mas equitativos, productivos y una marca empleadora codiciada para los trabajadores.

Esta situacion pone en evidencia la necesidad urgente de estructurar politicas efectivas



con enfoque de género en la empresa comercial, de manera que se contribuya no solo al
desarrollo profesional de las mujeres dentro de la organizacion, sino también a una
transformacion cultural alineada con los principios de igualdad y diversidad.

1.1 Justificacion de la investigacion

En la actualidad, las empresas ecuatorianas enfrentan presion para implementar practicas
laborales mas inclusivas, sostenibles y equitativas. La equidad de género no es solo una meta
¢tica empresarial, sino una estrategia esencial que fortalece el rendimiento y la permanencia
competitiva de las organizaciones. Este aspecto es esencial en sectores que son tradicionalmente
masculinizados, como el comercial vinculado a la industria petrolera, en donde persisten
brechas estructurales en la participacion y desarrollo profesional de las mujeres.

El presente trabajo de investigacion es esencial, ya que se alinea con el marco legal
vigente en Ecuador, con la Ley de Economia Violeta y el Plan de Igualdad, los cuales
promueven la equidad de género y la igualdad de oportunidades laborales. En este sentido, la
empresa comercial se encuentra en proceso de obtencion del Sello Violeta, una certificacion
obligatoria para las empresas con mas de 50 colaboradores. Este proceso convierte a la
investigacion en una herramienta clave para acompafiar técnica y estratégicamente a la empresa
en el cumplimiento de los requisitos que exige esta certificacion.

A través del diagnoéstico, la aplicacion de los cuestionarios y el disefio de estrategias
basadas en el plan de igualdad, se busca identificar brechas, estereotipos y oportunidades de
mejora tanto para el desarrollo profesional de las mujeres como para la percepcion externa de
la empresa como empleadora responsable. Este estudio permitira sentar las bases para una
transformacion mas inclusiva, mejorando el clima laboral, fortaleciendo la cultura empresarial
y posicionando a la empresa comercial como empresa lider en sostenibilidad y responsabilidad
social. Segun ONU Mujeres (2021) destacan que la implementacion de estrategias de equidad
de género no solo promueve la justicia social, sino que también mejora el rendimiento
organizacional y la reputacion empresarial.

La realizacion del estudio se sustenta en la disposicion de la empresa para implementar
acciones de mejora continua, asi como en la existencia de marcos normativos y metodologias
probadas para evaluar e intervenir en temas de género. Ademas, la colaboracion del area de
Talento Humano garantiza el acceso a informacion clave para el disefio de estrategias ajustadas
a la realidad de la organizacion. El impacto de la investigacion serd tangible y multifacético, a
nivel organizacional, promoviendo una cultura de equidad y respeto; a nivel institucional,
participando para la obtencion el Sello Violeta; y a nivel social, contribuyendo al cierre de

brechas de género en un sector estratégico del pais.



No solo se busca generar conocimiento, sino también impulsar un cambio significativo que
beneficie tanto a la empresa como a sus colaboradores y a la comunidad.
1.2 Pregunta de investigacion
(Como aportan las estrategias de equidad de género con base a la ley de economia violeta a la
gestion de la marca empleadora?
1.3 Hipotesis
e HO: Las estrategias de equidad de género tienen una influencia positiva en la gestion
de la marca empleadora
e HI: Las estrategias de equidad de género no influyen positivamente en la gestion de
la marca empleadora.
1.4 Objetivo General
Proponer estrategias de equidad de género para la mejora de la marca empleadora.
1.5 Objetivos Especificos
e Fundamentar teéricamente la equidad de género y la marca empleadora.
e Diagnosticar la situacion actual de la equidad de género y la marca empleadora en una
empresa comercial.
e Analizar la relacion entre equidad de género y marca empleadora.
1.6 Cronograma de actividades de acuerdo con los objetivos
Tabla 1

Cronograma de Actividades de acuerdo con los objetivos.

Objetivo
Actividades Cronograma Productos
especifico
e Definiendo de manera precisa qué se
entiende por "equidad de género" y
“marca empleadora’’
Fundamentar

' e Examinando cémo la equidad de género
tedricamente la ‘
afecta la percepcion de una marca

equidad de Semana 1 a la _
empleadora. Marco tedrico
género y la 4
e Elaborando un marco teérico que vincule
marca
los conceptos de equidad de género y
empleadora.

marca empleadora.
e Analizando como una marca empleadora

solida puede ser influenciada




positivamente por la implementacion de
politicas y practicas que fomenten la

equidad de género.

Diagnosticar la

situacion actual

Sistematizacion los datos de los

cuestionarios aplicados a los

de la equidad de colaboradores. Analisis y
) o Semana S5ala =
género y la marca e Elaborar graficos para visualizar las 6 discusion de
empleadora  en percepciones mas representativas. resultados
una empresa e Analisis estadistico de los datos
comercial. recolectados.
e Aplicar instrumentos de medicion
_ validados para conocer la percepcion de o
Analizar la ) Analisis de
_ los colaboradores sobre la equidad de .
relacion entre ) percepciones
‘ género y la marca empleadora. Semana 7 a la )
equidad de _ ' sobre equidad de
e Sistematizar los resultados 10

género y marca

empleadora

obtenidos en funcidn de las
dimensiones evaluadas.

Andlisis e interpretacion los datos.

género y marca

empleadora




3. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
3.1 Antecedentes

Segtn Perdomo y de la Piedra (2024), en su estudio titulado "Ranking PAR: herramienta
para medir y comparar el desempenio de las empresas en equidad de género, diversidad e
inclusion", realizado en América Latina, destaca la importancia de implementar estrategias de
equidad de género en las organizaciones. El objetivo del estudio fue evaluar el impacto de las
politicas de equidad de género en el desempefio organizacional. Para ello, se utiliz6 una
metodologia cuantitativa, aplicando encuestas a més de 2,000 empresas en 18 paises, con un
coeficiente de fiabilidad de 0.95. Los resultados evidenciaron que las empresas con politicas de
equidad de género bien implementadas mejoran significativamente su imagen corporativa y su
capacidad para atraer y retener talento diverso. La equidad de género no solo es éticamente
profesional, sino que también es una estrategia para fortalecer la marca empleadora y mejorar
la competitividad de las empresas dentro del mercado laboral.

Yazbek Apolo (2024), en su articulo "Igualdad de género, clave para la productividad",
publicado en Ecuador, se analiza como la igualdad de género impacta positivamente en la
productividad y sostenibilidad de las empresas. El estudio se enfoc6 en analizar el desempeio
financiero, gobernanza, cultura corporativa, innovacion y creatividad en organizaciones que
promueven la igualdad de género. A través de una metodologia descriptiva y analitica, se
recopilaron datos de diversas empresas a nivel nacional. Los resultados mostraron que las
empresas con mayor representacion femenina en roles de liderazgo tienen un 21% mas de
probabilidades de superar el desempefio financiero promedio de sus competidores. Dicho
estudio menciona que la igualdad de género es un factor esencial para la mejora de la
productividad y sostenibilidad empresarial.

Por su parte, PsicoSmart (2023), en el estudio titulado "Estudio de casos exitosos:
empresas que han superado desafios relacionados con la Ley de Igualdad Salarial y su efecto
en la marca empleadora", examinan las estrategias implementadas por empresas como
Salesforce y SAP para promover la igualdad salarial y su impacto en la marca empleadora. El
objetivo fue identificar como la equidad salarial influye en la percepcion de la empresa por
parte de empleados y candidatos. Se utilizé una metodologia cualitativa, analizando casos de
estudio y entrevistas con lideres de recursos humanos. Los resultados revelaron que la
comunicacion transparente sobre los esfuerzos en pro de la igualdad salarial y la
implementacion de programas de concienciacion y formacion son estrategias efectivas para
mejorar la imagen de la empresa y atraer talento diverso. Fortalecer la marca empleadora de la

organizacion nos permite tener una cultura organizacional mas inclusiva y atractiva para nuevos



talentos.

3.2 Equidad de género y marca empleadora

En el campo de las ciencias administrativas, el género se entiende como una categoria
analitica que permie reconocer y analizar las diferencias sociales, culturales y estructurales
entre hombre y mujeres dentro de las organizaciones. Esta perspectiva ayuda a identificar
barreras institucionales y culturales que afectan la igualdad y equidad de género en los espacios
de trabajo y gestion organizacional (Camarena Adame & Saavedra Garcia, 2022; Garcia-
Cabrera & Cedres-Herndndez, 2024).

Desde el enfoque sociologico, el género se percibe como una construccion colectiva que
estructura las interacciones sociales, estableciendo roles, normas y diferencias entre hombre y
mujeres. Segun la Fundacion ISD (2021), el género es una categoria relacional que permite
analizar las formas en que el poder se distribuye entre los sexos, visibilizando no solo la
desigualdad, sino también los mecanismos que la perpetuan en distintos dmbitos como la
familia, el trabajo y la educacion.

En el &mbito de las ciencias administrativas y la sociologia, el concepto de genero se aborde
desde perspectivas similares que enfatizan la interaccion social y el reconocimiento de las
diferencias tanto sociales como organizacionales entre los individuos. Ambas disciplinas
analizan como estas diferencias estan presentes en el ambito laboral y como estas afectan a las
organizaciones en la influencia de roles, normas y relaciones tanto laboral como social.

Desde el marketing, la marca empleadora se entiende como una estrategia de
posicionamiento que busca construir y comunicar una imagen atractiva de la organizacién como
lugar de trabajo. Segiin Marion Andrivet (2023) sefala que la marca empleadora consiste en
“los esfuerzos de una empresa por promover, tanto interna como externamente, una vision clara
de lo que la hace diferente y deseable como empleador”.

Desde la administracion, la marca empleadora se concibe como una herramienta estratégica
para la gestion del talento y la cultura organizacional. Para Bharadwaj et al. (2021) define a la
marca empleadora como el proceso de crear y comunicar una imagen unica como empleador,
diferenciandose de la competencia para atraer y retener talento altamente motivado. Se
considera un recurso estratégico que vincula la inversion en desarrollo y retencion del personal
con mejoras en el rendimiento organizacional.

Tanto desde la perspectiva del Marketing como de la administracion, la marca empleadora
se la ve como una estrategia que permite a las organizaciones posicionarse de manera diferencia
antes las demas en el mercado laboral. Esta estrategia tiene como finalidad proyectar una

imagen positiva y atractiva de la organizacién como lugar de trabajo, con la finalidad de atraer



y retener diversos talentos, esta se convierte en un distintivo competitivo que refuerza la
identidad organizacional e incrementa el compromiso interno, no solo contribuye a atraer
nuevos talentos, sino que también fortalece la cultura interna alineada a las expectativas de
los colaboradores con los valores y objetivos institucionales.

3.3 Equidad de género

La equidad de género implica asignar de manera justa los recursos y oportunidades,
atendiendo a las distintas condiciones que enfrentan las mujeres y hombres para asegurar un
desarrollo (Black, 2020). Dentro de muchas organizaciones, las mujeres enfrentan varios
retos al hablar de equidad; por dicho motivo, es necesario aplicar normas o politicas que
hablen de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, velando siempre por su
bienestar y su desarrollo tanto profesional como personal, puesto que si los colaboradores se
sienten bien dentro de su organizacion, se evitara la rotacion de personal y se incrementard la
produccion.

Desde el enfoque institucional, se plantea que la equidad de género reconoce la
diversidad de condiciones individuales, como el sexo, género, clase o edad, y busca que estas
no sean motivo de discriminacion, sino de ajustes en politicas piiblicas para garantizar justicia
social (Gobierno de México, s. f.). En este sentido, la equidad actiia como un medio necesario
para alcanzar la igualdad sustantiva de género.

Diversos organismos internacionales han demostrado que persisten importantes
brechas de género. Por ejemplo, las mujeres siguen ganando, en promedio, un 23% menos que
los hombres y destinan el triple de tiempo al trabajo doméstico no remunerado (Naciones
Unidas, 2024). Ademads, en el contexto latinoamericano, las mujeres enfrentan barreras
importantes para su autonomia econémica y acceso a servicios financieros y empleo digno
(Secretaria de Gobernacion, 2020).

La equidad de género hace referencia a la distribucion justa de recursos, oportunidades
y responsabilidades entre hombres y mujeres, teniendo en cuenta sus distintas necesidades y
condiciones. A diferencia de la igualdad, que propone un trato idéntico, la equidad busca
generar condiciones que permitan a todas las personas alcanzar un buen desarrollo. En el
ambito institucional, garantiza la justicia social; en cambio, a nivel internacional se consolida
como un eje prioritario para los objetivos de desarrollo sostenible. Sin embargo, atin existen
brechas de género en el acceso a empleo digno, brecha salarial, trabajo no remunerado, baja
representacion femenina en cargos directivos, estereotipos y acoso en entornos laborales. Las
mujeres todavia enfrentan barreras estructurales que limitan su plena participacion tanto en su

vida econdmica como laboral y social.
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3.4 Importancia de la equidad de género en el trabajo

Contar con equidad de género en el trabajo ayuda a tener igualdad de oportunidades y
recursos tanto para hombre como para mujeres, de esta manera se reconoce sus diferentes
necesidades y condiciones lo cual beneficia de forma significativa a las organizaciones. Segin
Emerson en su investigacion del 2020 menciona que empresas con mayor diversidad de género
en sus equipos directivos tienen un 21 % mas de probabilidades de lograr rentabilidad por
encima del promedio, lo que evidencia la relacion positiva entre equidad e impacto empresarial.

Desde la perspectiva de Talento Humano, la equidad de género no solo mejora el clima
y la satisfaccion laborales positivamente, sino que también se convierte en un factor clave para
atraer, desarrollar y retener talento diverso dentro de las organizaciones. Fomentar entornos
laborales equitativos permite construir culturas organizacionales mas inclusivas, colaborativas
y sostenibles. Ademads, organismos especializados como Pact Colombia destacan que promover
la equidad contribuye directamente al reconocimiento y garantia de los derechos fundamentales
de las mujeres trabajadoras, fortaleciendo su autonomia econdémica y ampliando sus
oportunidades en el mercado laboral (Pact Colombia, 2021).

3.5 Liderazgo y Equidad de Género

El liderazgo dentro de una organizacion juega un papel crucial en la promocion de la
equidad de género. Lideres que implementan politicas inclusivas y fomentan un ambiente de
trabajo equitativo logran no solo mejorar la moral del equipo, sino también potenciar la
productividad y la creatividad (Avolio, Walumbwa, & Weber, 2021). El liderazgo
transformacional, en particular, ha sido identificado como un estilo de liderazgo efectivo para
promover la equidad de género dentro de las organizaciones (Northouse, 2021).

Un liderazgo comprometido con la equidad de género reconoce las desigualdades que
existen dentro de la organizacidon y toma medidas para eliminarlas garantizando que las
oportunidades de desarrollo seas accesibles para todos sin importar su género. Quienes llegan
a ocupar roles de liderazgo tiene la capacidad de influir dentro de la cultura organizacional, las
politicas y las practicas que afectan tanto a hombres como a mujeres.

3.6 Equidad de género y su impacto en las organizaciones

En Ecuador, desde el afio 2023 se han implementado diversas normativas orientadas a
mejorar las condiciones laborales tanto para hombres como para mujeres, con la finalidad de
lograr un impacto significativo en un plazo de cinco afios. Estas medidas forman parte de una
estrategia nacional que promueve la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Varias organizaciones que ya han comenzado a aplicar estos lineamientos han empezado

a percibir beneficios concretos, especialmente en términos de posicionamiento como marca
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empleadora. En este contexto, certificaciones como Great Place to Work han cobrado
relevancia, ya que uno de los criterios clave que evaltuan es el cumplimiento efectivo de politicas
de equidad de género.

Ademas, investigaciones recientes sefialan que las empresas que impulsan la equidad de
género en sus estructuras, especialmente en cargos de liderazgo, tienden a experimentar
mayores niveles de innovacidon y creatividad. Esta dindmica se debe a la diversidad de
perspectivas que aportan hombres y mujeres al momento de tomar decisiones estratégicas, lo
cual fortalece la competitividad organizacional (Eagly & Heilman, 2020).

3.7 Desafios para lograr la equidad de género en las organizaciones

La equidad de género en las organizaciones enfrenta barreras tanto estructurales como
culturales que complican su aplicacion efectiva. Uno de los principales retos consiste en traducir
politicas internas en acciones tangibles que promuevan igualdad de oportunidades, sobre todo
en sectores dominados por hombres. Procesos como la seleccion, promocion y desarrollo
profesional con perspectiva de género siguen siendo limitados, dado el persistente sesgo en la
evaluacion del talento, la distribucion salarial y la asignacion de roles. Ademas, muchas
organizaciones todavia carecen de protocolos claros frente al acoso y no incorporan la
perspectiva de género en la gestion de riesgos laborales.

Un desafio adicional es la inclusion efectiva de mujeres en situacion de vulnerabilidad,
quienes requieren apoyos especificos para superar situaciones como la violencia intrafamiliar.
Superar estos obstaculos demanda una transformacion cultural profunda, que trascienda el
cumplimiento formal de la normativa y coloque la equidad como pilar estratégico del desarrollo
institucional. Tal como lo sefialan Rudman y Gelfand (2023), avanzar hacia la equidad de
género sostenible requiere revisar practicas organizacionales, transformar normas culturales

internas y establecer mecanismos de rendicion de cuentas.
3.8 Ley de economia violeta

La ley de economia violeta es una politica ptublica impulsada en Ecuador con el objetivo
de reducir brechas de género en el ambito laboral y economico. Esta normativa propone la
implementacion de planes de igualdad dentro de las organizaciones, creando un comité de
igualdad, la adopcion de protocolos en contra del acoso y la implementacion de condiciones
laborales que faciliten la conciliacion entre la vida personal y laboral. Esta ley busca fortalecer
la inclusion de las mujeres y de personas con identidades diversas, particularmente en sectores
estratégicos de la economia, promoviendo su autonomia financiera y participacion activa en el

desarrollo productivo nacional (Ministerio del Trabajo, 2023).
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Uno de sus principales instrumentos es el sello violeta, una certificacion que reconoce
a los empleadores comprometidos con la equidad de género fomentando la participacion
femenina en cargos directivos, la transparencia salarial y el acceso igualitario a oportunidades

de desarrollo profesional.
3.8.1 Importancia de la ley de economia violeta

Su importancia radica en la implementacion de acciones concretas para la reduccion de
brechas de genero promoviendo la autonomia econdmica de las mujeres y garantizar una
participacion igualitaria en todos los niveles jerarquicos. Medranda Morejon (2023) sefiala que
la Ley de Economia Violeta no solo garantiza la igualdad de remuneracion, sino que, mediante
la certificacion Sello Violeta, fortalece la imagen y competitividad de las empresas que adoptan

estas practicas.

Dentro del entorno empresarial, incorporar esta ley no solo representa un acto de
responsabilidad social, sino también una ventaja estratégica, ya que mejora la reputacion de la
empresa, aumentando la satisfaccion laboral y la fidelidad del talento con la organizacion,

también ayuda a fortalecer su marca como empleador comprometido con la igualdad.
3.9 Diagnostico de la ley de economia violeta

En el marco de la Ley Orgénica para Impulsar la Economia Violeta en Ecuador, se
establece que las empresas deben realizar un diagndstico de la situacion de igualdad de género.
Este diagnodstico debe abarcar aspectos como seleccion, formacion, promociones, jerarquia,
remuneracion, condiciones laborales y medidas contra la discriminacion y acoso de género.
Este diagndstico es fundamental para la implementacion de estrategias y practicas que
promuevan la igualdad de género en el ambito laboral. A partir de los resultados obtenidos,
las empresas deben elaborar un Plan de Igualdad que contemple las medidas necesarias para
mejorar la equidad de género en el lugar de trabajo (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2023).

De acuerdo con el nuevo reglamento, el primer paso previo al Plan de Igualdad es elaborar
un diagnostico para conocer la situacion de la empresa en términos de igualdad de trato a
hombres y mujeres. Este analisis debe incluir:

1. Actividad del empleador: nimero de trabajadores.
2. Procesos de seleccion y contratacion.
3. Acceso a formacion y capacitacion.

4. Procedimientos para promociones y ascensos.
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5. Cargos y jerarquias.

6. Identificacion de participacion femenina.

7. Retribucion econdmica e igualdad salarial.

8. Condiciones de trabajo, horarios y beneficios de cuidadores.

9. Ejercicio responsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
10. Representacion y participacion femenina en el espacio de trabajo.

11. Medidas de prevencion de la discriminacion, acoso laboral o sexual por razén de

género (Ministerio del Trabajo del Ecuador, 2023).

Una vez realizado el diagndstico, se puede empezar a la elaboracion del plan de igualdad

que incluya medidas, estrategias y practicas para superar las brechas de género identificadas.

3.10 Plan de igualdad en Ecuador

Segiin el Ministerio del Trabajo del Ecuador (2023), el plan de igualdad es un
instrumento obligatorio para las organizaciones, enmarcado dentro de la Ley Orgénica para
impulsar la Economia Violeta, que busca promover la igualdad de género mediante estrategias

y politicas internas que garanticen la equidad dentro del ambito laboral.

La Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta en Ecuador, vigente desde el 20
de enero de 2023, exige que las empresas que cuenten con 50 o mas trabajadores elaboren un
Plan de Igualdad con medidas dirigidas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral. Por su parte, las empresas con 25 o mds trabajadores deberdn promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral con connotacion sexual y determinar
procedimientos especificos para su prevencion.

El Reglamento a la Ley Orgénica para Impulsar la Economia Violeta fue aprobado el 24 de
noviembre de 2023 establecio que el Plan de Igualdad debera constar de:

e Un diagnoéstico que abarque la recopilacion de datos sobre la situacion de igualdad,
considerando aspectos tales como la seleccion, formacion, promociones, jerarquia,
remuneracion, condiciones laborales, y medidas contra la discriminacion y acoso de
genero.

e El plan, resultado del diagndstico, que detalla medidas, estrategias y practicas para
instaurar la igualdad de género en el dmbito laboral. Debe incluir datos sobre el
personal, resultados del diagnostico, descripcion de medidas, plazos, recursos.

Ademas, especifico algunas obligaciones adicionales para las compaiiias obligadas:
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e Crear un Comité Especializado o persona designada para el seguimiento, evaluacion
y revision periddica del Plan.

e Difundir y socializar el Plan de Igualdad con todos sus colaboradores.

e Registrar el Plan de Igualdad en la plataforma informatica que el Ministerio del
Trabajo. El incumplimiento del registro sera causal de una sancion de 200 ddlares.

Elementos indispensables para el plan de igualdad
1. Datos generales de la empresa.
2. Informe de resultados del diagnostico de la situacion de la empresa.

3. Descripcion de medidas concretas de igualdad de género, plazo de ejecucion y
priorizacion de estas. (indicadores)

4. Identificacion de medios y recursos materiales y humanos.

5. Calendario de actuaciones para la implementacion, seguimiento y evaluacion.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision periodica.
3.11 Comité de igualdad

De acuerdo con el Ministerio del Trabajo del Ecuador (2023), la creacion del “comité
de igualdad” es esencial para el seguimiento y evaluacion del plan de igualdad, lo que garantiza

la participacion paritaria y diversa dentro de las organizaciones.

Con el objetivo de asegurar el cumplimiento de las acciones previstas a dar
seguimiento, realizar evaluaciones y recomendaciones al plan de igualdad, garantizando la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el 4mbito laboral, se establece
la creacion de los “Comités de Igualdad”, que son Organos paritarios, formados por
representantes de la empresa y/o centro de trabajo; representantes de las servidoras/es y/o

trabajadoras/es (debera contar con delegados de los distintos centros de trabajo de haberlos).

El Comité debe estar compuesto por mujeres y hombres, ya que es un tema que interesa
y beneficia a todas las personas. Ademas, es recomendable que, por parte de la empresa y/o
centro de trabajo, lo integren personas con capacidad de decision y de diferentes departamentos,
no so6lo de recursos humanos, con la finalidad de que las aportaciones sean lo més diversas
posibles. El nimero de personas que integre el comité serd decision de la empresa con respecto

a su estructura y representatividad necesaria.
3.12 Indicadores y certificaciones con enfoque de género

Las organizaciones que cuentan con practicas de equidad de género llegan a medirse
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con indicadores institucionales y certificaciones publicas, como viene a ser el caso del Sello
violeta. Esta herramienta, creada por el Ministerio de Trabajo, reconoce a las organizaciones
que implementan planes de igualdad, promueven una distribucion equitativa en cargos
directivos e incrementan medidas en contra de la discriminacion y el acoso laboral. Segun el
Ministerio del Trabajo (2023), el Sello Violeta busca “reducir las brechas de género y visibilizar
a los empleadores comprometidos con la equidad”. Las organizaciones que obtienen el sello
violeta estdn comprometidas al 100% con la igualdad de derechos y oportunidades de sus
colaboradores; de igual forma, se vuelven mads atractivas para las nuevas generaciones que

andan en busca de lugares de trabajo.

A nivel internaciones, existen distintas certificaciones con enfoque de género como
viene siendo las ISO que incorporan componentes sociales, como la ISO 30415:2021 sobre
gestion de la diversidad e inclusion. La adopcidn de certificaciones o distintivos de igualdad de
género contribuye a fortalecer la autenticidad y la percepcion externa de la marca empleadora,
ademas de reforzar la lealtad del personal y su identificacion con la organizacion” (Lundkvist,

2023).

3.13 Marca empleadora

El concepto de marca empleadora se refiere a la imagen que una organizacion
construye y proyecta como lugar de trabajo, tanto hacia sus empleados actuales como hacia
los potenciales candidatos. Es el conjunto de valores, cultura organizacional, beneficios y
experiencias que la empresa ofrece y que la distinguen en el mercado laboral. Una marca
empleadora fuerte atrae a talento de calidad, retiene a los empleados y fomenta un ambiente

de trabajo positivo y productivo.

Una marca empleadora fuerte no solo atrae a candidatos de calidad, sino que también
retiene a empleados talentosos, mejorando el desempeiio organizacional. La percepcion
positiva de una marca empleadora puede ser influenciada significativamente por la
implementacioén de politicas que promuevan la equidad de género, lo que a su vez puede
diferenciar a la empresa en el competitivo mercado laboral (Lares & Colombo, 2023).

La marca empleadora se ve como una herramienta 1til en el mercado de contratacion,
donde la organizacion puede utilizar técnicas de marketing tradicionales para destacarse en el
mercado laboral y atraer y retener talentos con éxito. La marca empleadora permite que el
sector de recursos humanos de la empresa logre alcanzar la claridad y organizacién necesaria

para cumplir con sus tareas y objetivos internos.



16

3.13.1 Teoria de la experiencia de la marca empleadora
La gestion de la marca empleadora ha evolucionado en los ultimos afios, centrandose

unicamente en la atraccion de nuevos talentos hacia una vision mas completa que considera a
la experiencia vivida del empleado como un componente clave. Esta perspectiva se sustenta en
el concepto de Employer Branding Orientation, el cual propone que las estrategias de marca
empleadora deben ser tratadas como una orientacion organizacional estratégica, respaldada por
la alta direccion, y reflejarse de manera coherente en todas las practicas internas de la empresa
(Tumasjan, Strobel & Welpe, 2020).

3.13.2 Dimensiones de la experiencia del empleado

La experiencia del empleado es un componente esencial en la construccion de la marca
empleadora, ya que integra distintas dimensiones que permiten comprender coOmo los
colaboradores perciben, interpretan y valoran su vinculo con la organizacién. Ta’ Amnha (2020)
muestra que cuando los trabajadores se sienten valorados e incluidos en la cultura y decisiones
de la empresa, no solo mejora su experiencia, sino que también estan mas dispuestos a expresar

ideas y participar activamente en los procesos de mejora.

3.13.3 Experiencia sensorial
La experiencia sensorial hace como referencia a las percepciones que tiene una persona
a través de los sentidos cuando interactian en un entorno fisico. Segun Spence (2020), la
experiencia sensorial puede definirse como la percepcion integrada de estimulos ambientales
que afectan el bienestar fisico y emocional de las personas a través de interacciones
multisensoriales con el espacio. Dentro de las organizaciones, la experiencia sensorial se
convierte en un aspecto clave, ya que ayuda al aumento de la produccion y el compromiso del

colaborador.

La experiencia sensorial juega un papel fundamental dentro de las empresas debido a
que es en como sus colaborades ven su espacio de trabajo; mientras cuenten con un espacio
tranquilo y comodo, ellos lograran hacer de forma efectiva sus actividades, logrando asi un
aumento en su productividad, compromiso y disposicion al recomendar a la organizacién como
un lugar excelente para trabajar; asi se logrard consolidar una marca empleadora atractiva y

sostenible.

3.13.4 Experiencia intelectual
La a experiencia intelectual, también conocida como estimulacion cognitiva, es esencial en

la percepcion del empleado con su entorno laboral. Esta experiencia se manifiesta a través de
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oportunidades para el aprendizaje constante, promoviendo el desarrollo profesional de los
trabajadores con el objetivo de activar, mantener y mejorar las funciones mentales como la
atencion, memoria, razonamiento y solucion de problemas. La estimulacidon cognitiva es un
proceso mediante el cual se fortalecen las capacidades como la atencidon, memoria y
razonamiento mediante tareas disefiadas para mantener la actividad cerebral, lo cual ayuda a
mejorar el rendimiento cognitivo en ambientes laborales que demandan eficiencia y bienestar

intelectual (Romero Haddad et al., 2024).

Dentro de la marca empleadora, contar con estimulos intelectuales ayuda a que los
colaboradores sean mas activos en sus funciones y comprendan de mejor manera las tareas que
deben realizar; también ayuda a que los colaboradores puedan tomar decisiones en situaciones
necesarias, teniendo en cuenta las diferentes necesidades de cada trabajador sin afectar a los
demads. Esto nos permite que los colaboradores se sientan capaces y escuchados, logrando

retener al talento dentro de la organizacion.

3.13.5 Experiencia emocional

La experiencia emocional es la mas importante dentro de estas experiencias porque
logra que el colaborador tenga un vinculo con la organizacion, ya que refleja como se siente el
trabajador dentro de su entorno laboral. Segun Huang, Huang y Chang (2022), esta experiencia
implica emociones positivas como entusiasmo, satisfaccion y apego hacia la organizacion y el
rol desempenado. En el ambito de la marca empleadora, una experiencia emocional positiva
logra posicionar a la empresa como un lugar atractivo para trabajar. Por dicho motivo, tener
emociones laborales buenas y positivas no solo ayudara a mejorar el clima laboral, sino también

reforzara la identidad y reputacion de la marca como empleador.

La experiencia emocional es clave para formar vinculos entre los colaboradores y la
organizacion, puesto que influye en la motivacion y el compromiso, debido a que si se
experimenta emociones positivas como satisfaccion o entusiasmo, los trabajadores tienden a
involucrarse mas con la organizacion; de igual forma mejora su creatividad y la toma de
decisiones, esta experiencia afecta en como los colaboradores perciben y hablan de la

organizacion, influyendo en su reputacion como empleador.

3.13.6 Compromiso afectivo con la marca empleadora
Se refiere al compromiso organizacional que refleja el vinculo emocional y voluntario

del colaborador con la organizacidon, basado en lealtad y apego. Los colaboradores no solo
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permanecen dentro de la organizacion por obligacidon o necesidad, sino porque se sienten bien
dentro de la organizacion y se identifican con los valores empresariales. Segin Ugarer (2023),
este tipo de compromiso se ve reflejado por la percepcion positiva de la marca empleadora. En
su estudio realizado en Turquia, se concluye que una marca empleadora fuerte no solo mejora
la atraccion de nuevos talentos, sino que también refuerza el vinculo afectivo de los

colaboradores con la organizacion.

El compromiso afectivo con la marca empleadora es relevante, ya que asi se logra que
los trabajadores se sientan parte de la empresa y sientan un gran compromiso por seguir
perteneciendo a la organizacion. Las empresas que logran tener vinculos con sus colaboradores
son las que logran contar con mayor produccion y dentro de estas no existe rotacion de personal;
mantienen ambientes agradables para trabajar, en donde sus colaboradores se divierten
haciendo sus labores. Asi la empresa crece y el trabajador recibe una remuneracion justa por su

labor.

3.13.7 Estrategias de Comunicacion de Marca Empleadora

Las estrategias de comunicacion de marca empleadora son esenciales para construir y
mantener una imagen atractiva y coherente de la empresa como empleador. Estas estrategias se
centran en transmitir de manera efectiva los valores, la cultura organizacional y las ventajas que
ofrece la empresa a sus empleados actuales y potenciales. Para ello, es crucial utilizar una
variedad de canales, como redes sociales, sitios web corporativos, plataformas de empleo y
eventos de reclutamiento, asegurando que el mensaje llegue a la audiencia adecuada.

Las estrategias de comunicacion de la marca empleadora implican la utilizacion de
diferentes canales y mensajes que reflejan los valores, la cultura y las oportunidades que la
organizacion ofrece. En un estudio reciente, Malik et al. (2020) enfatizan la importancia de
utilizar una comunicacioén coherente y auténtica en todas las plataformas para construir una
marca empleadora fuerte. Sefalan que "una estrategia de comunicacion efectiva puede influir
en la percepcion de los empleados potenciales y actuales, alineando sus expectativas con la
realidad de la organizacion" (p. 340).

3.14 Marca Empleadora y Equidad de Género

La marca empleadora y la equidad de género estan intrinsecamente conectadas, ya que
una marca empleadora fuerte debe reflejar y promover principios de equidad de género. Una
empresa que se compromete con la equidad de género en su marca empleadora demuestra que
valora la igualdad de oportunidades y la diversidad en su entorno laboral. Esto se traduce en

précticas inclusivas, como la igualdad salarial, politicas de promocidn equitativas y un entorno
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de trabajo libre de discriminacion.

Segun Mahajan et al. (2022), las organizaciones que promueven la equidad de género a
través de su marca empleadora no solo mejoran su reputacion, sino que también se vuelven mas
innovadoras y competitivas en el mercado laboral. Contar con practicas de equidad dentro de
las empresas ayuda a que los trabajadores sientan que sus derechos estan siendo respetados sin
importar su género, lo cual hace que la marca empleadora sea més llamativa para que nuevos
talentos quieran formar parte de la organizacion; ademas, existe menos rotacion de personal,
manteniendo un buen clima laboral.

3.15 La Marca Empleadora como Estrategia para Promover la Equidad de

Género

La marca empleadora puede ser una estrategia eficaz para promover la equidad de
género al incorporar principios de igualdad y diversidad en su propuesta de valor. Al posicionar
la equidad de género como un pilar fundamental de su identidad, una empresa puede atraer y
retener talento diverso, demostrando su compromiso con la justicia y la inclusion. Esto se logra
a través de la implementacion de politicas claras y transparentes que promuevan la igualdad de
oportunidades, como practicas de contratacion inclusivas, programas de desarrollo profesional
equitativos y mecanismos de apoyo para equilibrar responsabilidades laborales y familiares.

La marca empleadora se ha convertido en una herramienta clave para atraer y retener
talento en las organizaciones. Investigaciones recientes destacan la importancia de construir
una marca empleadora inclusiva, que refleje el compromiso de la empresa con la equidad de
género. Una marca empleadora que promueve activamente la equidad de género no solo mejora
su reputacion, sino que también fortalece el bienestar, la lealtad y el compromiso de los
empleados (Benraiss-Noailles & Viot, 2021; Jarostawska-Sobor, 2024).

3.16 Reputacion corporativa y sostenibilidad social con enfoque de género

La equidad de género en la gestion de la marca empleadora es un componente clave para
la reputacion de la organizacion y de las politicas de responsabilidad empresarial. En la
actualidad, las nuevas generaciones buscan organizaciones que promuevan entornos inclusivos
y diversos, priorizando sus valores y la ética organizacional. Seglin Jarostawska-Sobor (2024),
las organizaciones que implementan planes de igualdad y politicas de género logran mejorar no
solo su imagen externa, sino también la confianza y el sentido de pertenencia entre sus
colaboradores. Dicho enfoque se alinea con los objetivos de desarrollo sostenible como el ODS
5, que es igualdad de género, y el ODS 8, trabajo decente y crecimiento econdmico, lo cual
ayuda a que las organizaciones mantengan su compromiso con la sostenibilidad humana y

social (ONU, 2020). Incorporar la equidad de género como parte de la reputacion
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organizacional no solo serd una estrategia ética, sino competitiva.
4. MARCO METODOLOGICO
4.1 Ubicacion
La presente investigacion se realizé en Ecuador, provincia de Pichincha, en una
empresa comercial de la Ciudad de Quito.
4.2 Enfoque de investigacion
Se utilizoé un enfoque cuantitativo, el cual nos permite recolectar y analizar datos
numéricos con el objetivo de responder a preguntas de investigacion especificas (Herndndez,
Fernandez & Baptista, 2021).
Segun Humphreys (2023), el enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de técnicas
sistemdticas para recopilar y analizar datos numéricos, lo que facilita la generacion de
inferencias validas, replicables y comparables. Por dicho motivo, la investigacion se realiz6 con
un enfoque cuantitativo, con el objetivo de medir de forma mas precisa la percepcion sobre la
equidad de género y la gestion de la marca empleadora. Este enfoque permitid la obtencion de
datos numéricos que facilitan el andlisis estadistico y comparativo, facilitando la comprension
objetiva de la realidad organizacional estudiada.
4.3 Diseiio de la investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental, ya que se observa tal como ocurren las
cosas sin manipular las variables del estudio. Este tipo de disefio nos permite analizar las
situaciones sin intervenir en ellas. Como sefialan Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista
(2021), “la investigacion no experimental se caracteriza por la observacion de fendmenos tal
como ocurren naturalmente, sin la manipulacion deliberada de las variables” (p. 123).
4.4 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion utilizada es descriptiva; para Mejia (2020), este tipo de
investigacion es la que lleva a cabo la descripcion de la poblacion, contexto y circunstancia por
la cual se centra la investigacion. En este caso, la investigacion busca identificar las
percepciones de género y comprender como los colaboradores perciben a la organizacion.
Ademas, este enfoque nos permite reconocer las caracteristicas y el comportamiento de las
variables sin intervenir en ellas, manteniendo la objetividad del analisis.
4.5 Poblacion
La poblacién es el conjunto de personas u objetos que comparten caracteristicas en
comun y son objeto de estudio. “La poblacion se refiere al grupo que es objeto de estudio,
seleccionado de manera intencionada y considerado dentro de los &mbitos y caracteristicas que

definen la investigacion” (Hossan, Mansor & Jaharuddin, 2023, p. 209-210). La poblacién de
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la presente investigacion estuvo conformada por 60 trabajadores de la organizacion. Puesto que
fue posible acceder a la totalidad de la poblacion, no se seleccioné una muestra, sino que se
trabajo con todos los integrantes realizando un censo.

4.6 Técnicas e instrumentos

La encuesta dentro de la investigacion cuantitativa nos permite obtener datos estandarizados
sobre actitudes, percepciones y comportamientos dentro de una poblacion. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2022), es un procedimiento estructurado, el cual mide y recolecta
informacion a través de preguntas formuladas para un grupo de personas, lo que facilita el
analisis de fendmenos sociales y organizacionales. Por otra parte, Malhotra (2020) menciona
que la encuesta es una herramienta fundamental para la recopilacion de datos en estudios de
comportamiento y gestion organizacional.
En la presente investigacion se aplico dos cuestionarios a 60 trabajadores de la empresa, esto
con el proposito de medir las variables de equidad de género y marca empleadora.

El primer cuestionario se utilizé para medir la percepcion sobre equidad de género; se
utiliz6 la Escala de Actitudes Contra la Igualdad de Género, disefiada y validada por Pana et al.
(2021). Esta escala consta de 15 items enfocados en determinar las actitudes contrarias a la
igualdad de género en diversos contextos. La escala dio un alfa de Cronbach de 0.84, lo cual
indica una adecuada consistencia interna.

Mientras que para la marca empleadora se aplicd un cuestionario desarrollado por Gavilan,
Avello y Fernandez-Lores (2013), titulado Employer Branding: La experiencia de la marca
empleadora y su efecto sobre el compromiso afectivo. Este instrumento consta de cuatro
dimensiones clave que son: experiencia intelectual, experiencia emocional, experiencia
sensorial y compromiso afectivo con la marca empleadora. Dicho cuestionario fue validado en
estudios previos, constando de cargas factoriales entre 0.78 y 0.96, lo que evidencia una alta
validez convergente. Ademads, obtuvo un alfa de Cronbach de 0.85, lo que garantiza su
confiabilidad.
Ambos cuestionarios fueron evaluados con escala de Likert de cinco puntos, donde 1 representa
“Totalmente en desacuerdo”, 2 “En desacuerdo”, 3 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”, 4 “De
acuerdo” y 5 “Totalmente de acuerdo”.

4.6.1 Procesamiento de la informacion y analisis estadistico

Segun Rivadeneira et al. (2020): El SPSS es una herramienta estadistica utilizada en
distintas disciplinas, especialmente en las ciencias sociales, por su facilidad de uso y su
capacidad al momento de realizar andlisis cuantitativos como estadisticas descriptivas,

inferenciales y pruebas no paramétricas.
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Para la recoleccion de datos se utilizaron aplicaciones como Google Forms y el software
Excel.
4.6.2 Analisis de confiabilidad y validez
4.6.2.1 Alfa de Cronbach del instrumento de Equidad de Género
Tabla 2
Fiabilidad del instrumento de equidad de Género
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,805 15
Fuente: Programa SPSS 25.

Los resultados obtenidos en la Tabla 1 corresponden a la encuesta aplicada a la empresa
comercial, en donde se obtuvieron resultados de fiabilidad; en este caso, el alfa de Cronbach,
que nos indica que es de 0.805, con buena fiabilidad del instrumento, nos indica que el
instrumento es confiable para evaluar las percepciones de equidad de género.

4.6.2.2 Alfa de Cronbach del instrumento de Marca Empleadora
Tabla 3
Fiabilidad del instrumento de Marca Empleadora
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,945 25
Fuente: Programa SPSS 25.

Los resultados de la Tabla 2 pertenecen a la encuesta realizada en la empresa comercial, lo que
nos da a conocer la fiabilidad; para este caso, el alfa de Cronbach, que nos indica un 0.945,
evidenciando una excelente fiabilidad del instrumento, siendo un instrumento altamente confiable

para evaluar la marca empleadora dentro de la organizacion.
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4.6.3 KMO (kaiser, Meyer-Olkin) del instrumento Equidad de género
Tabla 4
Prueba KMO Y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo  ,761

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 376,580
Bartlett gl 105
Sig. ,000

Fuente: Programa SPSS 25.

Para Sherestha (2021), el indice KMO compara la correlacion observada con la correlacion
parcial; de igual forma, sirve para conocer si los datos son correctos y asi poder crear el analisis.
Los valores de KMO entre 0,8 y 1,0 indican que el muestreo es adecuado. Los valores de KMO
entre 0,7 y 0,79 son moderados, y los valores entre 0,6 y 0,69 son mediocres. Como vemos en
la Tabla 3, los valores fueron de 0.761, confirmando que las correlaciones entre items son
suficientes para el analisis factorial. Por lo tanto, los datos obtenidos son adecuados para este
analisis.

KMO (kaiser, Meyer-Olkin) del instrumento de Marca Empleadora
Tabla 5
Prueba KMO Y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo  ,827

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1343,929
Bartlett gl 300
Sig. ,000

Fuente: Programa SPSS 25.
Segun Wong (2025), el indice KMO mide la cantidad de varianza compartida en los
datos y que estos sean adecuados para el analisis factorial. La Tabla 4 nos indica un KMO de
0.827, lo que nos indica que tiene una buena adecuacion de datos para el andlisis factorial, ya

que supera el umbral minimo de 0.6.
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5. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
5.1 Datos Demograficos

Figura 1

Género

60 respuestas

@ Masculino
@ Femenino
@ Prefiero no decirlo

Se puede observar que dentro de la organizacion el género mayoritario es el masculino
con un porcentaje de 81.7%, mientras que el género femenino solo posee el 18,3% dentro de
la organizacion.

5.2 Equidad de género
Figura 2

Baremo de la variable de equidad de género
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La evaluacion de la percepcion sobre equidad de género en la organizacidn, con base en
los resultados de 60 encuestados, releva una distribucion de tres niveles: alto, medio y bajo.
Segun los datos, el 46.67% de los encuestados considera que existe un nivel medio de equidad

de genero en la organizacion, lo que nos indica que si bien existen avances, todavia perciben
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ciertas desigualdades o barreras. Por otra parte, el 31,67% percibe un nivel bajo, que evidencia
una debilidad respecto al cumplimiento de principios de equidad y trato justo entre hombres y
mujeres. Mientras que solo el 21.67% de los encuestados consideran que existe una alta equidad
de género, esto refleja que las acciones implementadas hasta ahora no son eficaces para la
mayoria del personal.

Figura 3

1.- Situar el apellido paterno en segundo lugar es un acto de menosprecio hacia los hombres.

35
10
8 I
Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

El anélisis obtenido acerca de la afirmacion “Situar el apellido paterno en segundo lugar
es un acto de menosprecio hacia los hombres™ nos indica que 35 trabajadores, que corresponden
al 58.33%, se mostraron neutrales, lo que implica un bajo nivel emocional respecto al tema, y
18 trabajadores, que son el 30%, expresan un desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo cual
evidencia una percepcion positiva hacia el cambio en el orden tradicional de apellidos. En
contraste, 7 trabajadores, que son el 11.67%, manifiestan estar de acuerdo y totalmente de
acuerdo con la afirmacion, lo que refleja una pequefia resistencia cultural que se basa en roles
de género tradicionales. Estos resultados indican que no existe una percepcion generalizada de
menosprecio hacia los hombres, lo que nos ayuda a la implementacion de politicas de igualdad

simbolica sin generar conflictos significativos en el entorno laboral.
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Figura 4

2.- La igualdad en la duracion del permiso de maternidad y paternidad es una medida

innecesaria.
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Totalmente en En desacuerdo  Ni de acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

37 trabajadores, que son el 61.66% de los encuestados, estan totalmente en desacuerdo
y en desacuerdo, indicando que rechazan que la afirmacion de la igualdad en permisos de
maternidad y paternidad sea innecesaria, lo que nos indica una comprension amplia sobre la
importancia de compartir responsabilidades parentales entre ambos géneros. 9 trabajadores,
siendo el 15%, mostr6 una baja resistencia a esta medida. Mientras que 14 encuestados, con el
23.33%, se mantuvieron neutrales, lo cual podria ser por falta de informacion sobre esta politica.
El conjunto de los resultados evidencia una actitud favorable hacia politicas de maternidad que

promueven la equidad de género tanto en el hogar como en el ambito laboral.
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Figura 5
3.- Es mas natural que sean las mujeres quienes soliciten la reduccion de jornada o una

licencia para realizar tareas de cuidades.
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

26 encuestados, que corresponden al 43.33%, estan de acuerdo y totalmente de acuerdo
y consideran que es mds natural que las mujeres sean quienes soliciten reducciones de jornadas
o licencias para el cuidado, lo que nos refleja que todavia existen percepciones en roles
tradicionales en donde las mujeres se dedicaban al cuidado. No obstante, 26 trabajadores con
el 30% manifiestan un desacuerdo y totalmente desacuerdo con esta afirmacion, lo que nos
refleja que algunos trabajadores tienen una vision mas equitativa de la corresponsabilidad
familiar. Mientras que 16 trabajadores, con el 26.67%, se mantienen neutrales, posiblemente
por no tener una postura clara. En conjunto, los resultados muestran que, si bien persisten
estereotipos de género en torno al cuidado, también existe una base para fomentar politicas de

equilibrio entre hombres y mujeres en estas responsabilidades.
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Figura 6
4.- Las medidas de conciliacion en las empresas no son necesarias en la sociedad actual. (Ej.:

horarios flexibles, tele trabajo, licencias por maternidad, etc.)
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48 encuestados que corresponden al 80% manifiestan estar en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con la idea de que las medidas de conciliacioén laboral no son necesarias en la
sociedad actual, lo que nos demuestra un fuerte respaldo a practicas como flexibilidad laboral,
teletrabajo o licencias parentales. En donde 3 encuestados con el 5% estuvieron de acuerdo y
totalmente de acuerdo con esta afirmacion, mostrando una postura en contra de estas medidas.
Mientras que 9 trabajadores, que corresponden al 15%, se mantienen neutrales, lo que podria
deberse al desconocimiento ante estas politicas. En general, los resultados evidencian un
entorno favorable hacia la implementacion de estrategias de conciliacion en donde se promueva

la corresponsabilidad y el bienestar de las personas trabajadoras.
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Figura 7

5.- Al convertirse en madres, las mujeres deben ser realistas y replantearse su rol profesional.
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Dentro de los resultados de la pregunta 5, podemos observar que el 68.33% de los
encuestados se opuso a la idea de que las mujeres deban replantearse su rol profesional al
convertirse en madres, lo que refleja un amplio entendimiento sobre los derechos de las mujeres
a desarrollarse laboralmente sin limitaciones por la maternidad. Un 11.67% estuvo de acuerdo,
lo que indica que algunas personas todavia piensan que las mujeres que son madres deben
reducir sus aspiraciones profesionales. Mientras que un 20% se mantiene neutral ante este
aspecto, esto puede ser porque existen personas con dudas respecto a este tema. Los resultados
nos indican que la maternidad no es un impedimento para que las mujeres se sigan preparando

profesionalmente, ni mucho menos es un retroceso en su vida profesional.
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Figura 8
6.- Las mujeres no deberian acceder a altos cargos en el trabajo porque no prestarian la misma

dedicacion que los hombres.
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Ante la pregunta 6, 55 encuestados, a los que les corresponde el 91.66%, se mostr6 en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la idea de que las mujeres no deberian acceder a
altos cargos por una supuesta falta de dedicacion, dejando claro el rechazo ante este estereotipo
discriminatorio hacia las mujeres. 5 encuestados con el 8.33% se mantuvieron neutrales, lo que
podria deberse a desconocimiento o falta de reflexion sobre el tema. Como se observa en la
figura 7, no existe ninguna respuesta en desacuerdo o total desacuerdo, lo que resalta que las
personas estan a favor de la igualdad de oportunidades laborales. Los resultados nos indican un
entorno organizacional que acepta el liderazgo femenino y se alinean a los principios de equidad

de género.
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Figura 9
7.- Las mujeres son mas propensas al ausentismo laboral que los hombres, por lo que no es

recomendable que lideren equipos de trabajo.
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Como observamos en la tabla, 58 encuestados, a los que les corresponde el 83.33%,
rechazaron la afirmacion de que las mujeres son mas propensas al ausentismo y por ello no
deberian liderar equipos; esto nos refleja una percepcion ampliamente favorable hacia el
liderazgo femenino y un claro rechazo ante esta discriminacion. 8 encuestados con el 13.33%
se mantuvieron neutrales, que podria ser por el desconocimiento sobre las causas del
ausentismo. Mientras que 2 encuestados, con un 3.34%, estuvieron de acuerdo o totalmente de
acuerdo, indicando que las mujeres son las que presentan mas ausentismo que los hombres y
por ello no son aptas para liderar equipos de trabajo. Con estos resultados podemos observar
que dentro de la organizacion existe una cultura organizacional incluyente, sin

discriminaciones.



Figura 10
8.- Las mujeres estan menos preparadas para afrontar los nuevos retos laborales y

tecnologicos de la sociedad moderna.
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56 encuestados, a los que les corresponde el 93.34%, rechazan la afirmacion de que las

mujeres estin menos preparadas para enfrentar los retos laborales actuales, mientras que solo

4, con un 6.67%, se mantienen neutrales, posiblemente por falta de informacion o experiencia

directa con este tema. Como no existe ningin resultado en acuerdo o desacuerdo con esta

afirmacion, podemos decir que dentro de la organizacion existe una fuerte conciencia colectiva

contra el perjuicio de que las mujeres tengan desventaja alguna con los avances tecnologicos,

lo cual favorece una cultura de igualdad y mérito.
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Figura 11
9.- Las dificultades que tienen las mujeres para acceder a posiciones de liderazgo se deben a

una menor capacidad.
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Los resultados nos indican una clara conciencia colectiva sobre la equidad de
capacidades entre hombres y mujeres en el acceso a puestos de liderazgo. En donde 57
encuestados, a los que les corresponde el 95%, rechazaron que las mujeres tengan dificultades
para acceder a posiciones de liderazgo por una supuesta menor capacidad; esto solo nos refleja
un claro rechazo a este perjuicio estructural dentro de la organizacion. Mientras que 3 encuestas
con 5% se mantuvieron neutrales ante esta afirmacion, posiblemente por desconocimiento sobre
el tema. Como se muestra en la tabla, ningiin encuestado estuvo de acuerdo con la afirmacion.
Este resultado revela que la organizacion tiene una perspectiva avanzada con el conocimiento

del talento femenino en roles de liderazgo.



34

Figura 12

10.-La precariedad laboral afecta por igual a hombres y mujeres.
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Dentro de la figura 11 podemos observar que 37 encuestados, con el 61.66%, estan de
acuerdo y totalmente de acuerdo en que la precariedad laboral afecta de forma similar a hombres
y mujeres, lo que indica una percepcion general de igualdad de condiciones laborales. Sin
embargo, 10 encuestados, con el 16.67%, estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo, lo
que nos refleja el reconocimiento de desiguales, en donde la mujer se encuentra més afectada
ante la precariedad laboral. Mientras que 13 encuestados, con el 21.67%, se mantienen neutrales
ante esta afirmacion, lo que sugiere que para algunos aun no esta claro si la precariedad laboral
tiene un impacto diferenciado por género. Los resultados de esta afirmacion nos indican que

aun existe desconocimiento sobre como se manifiesta la desigualdad en contextos laborales.
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Figura 13

11.- Los trabajos fisicamente mas duros deberian desempefiarlos los hombres.
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Como podemos observar, 34 encuestados, que son el 56.67%, se encuentran de acuerdo
y totalmente de acuerdo con que los trabajos fisicamente mdas exigentes deberian ser
desempetiados por hombres; esto solo revela que aln persiste una vision tradicional y sexista
de la distribucion laboral basada en el género. Solo 9 encuestados, con el 15%, manifiestan su
desacuerdo, mientras que 17 encuestados, con el 28.33%, optan por mantener neutralidad ante
esta afirmacion, posiblemente porque consideran que esto depende del tipo de tarea segtn el
cargo. Con los resultados podemos deducir que atin existen percepciones en donde hay trabajos
que solo requieren fuerza fisica, lo cual podria limitar el acceso equitativo de mujeres a ciertos
sectores laborales y se refuerzan estereotipos que podrian ser eliminados mediante capacitacion

y campanas de sensibilizacion.
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Figura 14

12.- Existen profesiones de hombres y profesiones de mujeres.
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Dentro de la figura 13 podemos observar que 33 encuestados, que son el 55% de los
encuestados, estan en desacuerdo con la afirmacion de que existen profesiones para hombres y
otras para mujeres, lo que indica un avance significativo hacia la igualdad en el &mbito laboral.
Sin embargo, 9 encuestados, con el 16.67%, se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo.
Este grupo todavia mantiene la percepcion de que existen cargos que solo hombres o solo
mujeres deben tener, creando estereotipos ocupacionales. Mientras que 17 encuestados, con un
28.33%, se mantienen neutrales ante esta afirmacidon, lo que nos indica que aln existe
desinformacion sobre el tema. Los resultados son mayoritariamente positivos, en donde los
trabajadores valoran la igualdad en el acceso a cualquier tipo de empleo sin importar el género.
Sin embargo, alin es necesario eliminar ideas heredadas que vinculan ciertas profesiones a un

solo género.
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Figura 15

13.- Es mejor que el cuidado de las personas mayores sea realizado por las mujeres.
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Dentro de esta afirmacion, 38 encuestados, que son el 63.33%, estdn en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo con que las mujeres deban encargarse del cuidado de personas
mayores; esto refleja un rechazo hacia la asignacion tradicional del rol del cuidado
exclusivamente para las mujeres. Dentro de ese grupo, 15 encuestados cuentan con una postura
totalmente contraria a dicha idea, indicando una posicion clara en contra de estos estereotipos
en el ambito del cuidado. 16 trabajadores, con el 26.67%, se mantienen neutrales y 6
encuestados, con el 10%, expresaron estar de acuerdo, lo que nos demuestra las percepciones
conservadoras sobre los roles femeninos en el cuidado. Los resultados sugieren un entorno que
fomente la corresponsabilidad en el cuidado, alineado a una vision de equidad en el ambito

familiar y social.
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Figura 16

14.- Los hombres estin mas capacitados que las mujeres para las ciencias.
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Los resultados obtenidos en esta afirmacion nos indican que 50 encuestados, a los que
les corresponde el 83.34%, estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo con la informacion
de que los hombres estén més capacitados que las mujeres, lo que nos indica una posicion firme
en defensa de la igualdad de capacidades intelectuales entre ambos géneros. Mas de la mitad de
encuestados estd totalmente en desacuerdo, mostrando un rechazo categoérico hacia estas
creencias discriminatorias. Mientras que 10 encuestados, con un 16.67%, se mantienen
neutrales, lo que indica una incertidumbre o falta de experiencia en contextos cientificos, es
importante recalcar que no hubo ninguna respuesta a favor de la afirmacion. Estos resultados
favorecen al entorno organizacional, el cual valora el mérito y talento sin sesgos de género,

especialmente en areas masculinizadas como la ciencia y tecnologia.
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Figura 17

15.- El emprendimiento es mas propenso por parte de los hombres.
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Dentro de la figura 16 encontramos que 43 encuestados, con el 71.67%, rechazaron la
afirmaciéon que dice que el emprendimiento es mas propenso por parte de los hombres, lo que
nos refleja una vision ampliamente igualitaria sobre las capacidades emprendedoras de ambos
géneros, en donde 21 encuestados respondieron de forma categorica, en donde se encuentran
totalmente en desacuerdo, lo que nos indica un compromiso hacia la equidad dentro de este
ambito. Sin embargo, 13 encuestados, con el 21.67%, se mantienen en una postura neutral que
sugiere que aun existe una parte significativa que no tiene una postura definida o que puede
considerar que el emprendimiento depende del género. También 4 encuestados con un 6.67%
se encontraron de acuerdo con esta afirmacion, lo que demuestra que las ideas que vinculan al
emprendimiento con lo masculino todavia estan presentes en la actualidad, pero solo en una

parte minoritaria.
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5.3 Marca Empleadora
Figura 18

Baremo de la variable Marca Empleadora
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La evaluacion de la marca empleadora, basada en las dimensiones de experiencia
emocional, intelectual, sensorial y compromiso afectivo con la marca empleadora, segtin los
resultados aplicados a 60 encuestados, refleja una distribucion equilibrada en tres niveles: Alto,
medio y bajo. E136.67% de los encuestados esta en el nivel medio, lo que indica una percepcion
favorable hacia la organizacién como lugar de trabajo, con ciertas areas de mejora en cuanto al
estimulo emocional, ambiente laboral y vinculo afectivo con la organizacion. Un 33.33% estuvo
en el nivel bajo, evidenciando debilidades en la manera que los colaboradores experimentan e
interpretar su relacion con la organizacion. Por otro lado, solo el 30.00% perciben un nivel alto,
lo que evidencia que una minoria de colaboradores valoran de forma positiva y solida respecto

a los aspectos vinculados a su experiencia laboral y emocional dentro de la organizacién
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Figura 19

Experiencia Sensorial
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PARA TRABAJAR.

La experiencia sensorial, compuesta por cuatro items relacionados con el entorno fisico
y emocional en el lugar de trabajo, fue evaluada por un total de 60 encuestados. Entre el 81.7%
y un 90% de los encuestados respondieron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo en
afirmaciones referentes a la comodidad, el agrado y el bienestar en su lugar de trabajo. Por
ejemplo, el 90% considera que el lugar donde trabajan les facilita hacer bien su trabajo, el 85%
siente que su lugar de trabajo le genera bienestar, otro 90% afirma que les gusta su entorno
laboral y, finalmente, el 81.17% percibe su lugar de trabajo como un espacio agradable. El 10%
y el 17% se mantienen neutrales; en cuanto a la percepcion negativa, fue nula, lo cual nos da
como resultado que un ambiente fisico agradable promueve el desempefio y la satisfaccion de
los colaboradores. Los resultados obtenidos en esta dimension nos indican que la organizacion
ofrece un entorno sensorial positivo que genera bienestar, agrado y comodidad entre la mayoria

de sus colaboradores.
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Figura 20
Experiencia Intelectual
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Dentro de la dimension de experiencia intelectual, la cual estd compuesta por siete items
que evaluan el conocimiento, comprension, identificacion y percepcion de los valores
corporativos de la organizacion, la cual nos indica una alta evaluacion positiva por parte de los
miembros de la organizacion. En todas las afirmaciones, entre el 85% y el 93.3% de los
encuestados manifiestan estar “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo”, lo que demuestra un
fuerte grado de alineacion intelectual con los principios organizacionales. Se destaca
especialmente la percepcion de que los valores corporativos son positivos para los empleados
con un 90% y para la sociedad con un 86.7% esto nos indica que la organizacion mantiene una
imagen ética y socialmente responsable. El 90% afirma que se identifica con los valores
corporativos, mientras que un 86.6% sefiala compartirlos, lo que nos indica que estos no solo
se conocen y comprenden, sino que también son implementados en su vida profesional. E1 10%
y el 15% se mantienen neutrales ante estas afirmaciones, mientras que el 1.7% tiene opiniones
en desacuerdo en una sola afirmacion. Los resultados obtenidos en esta dimension reflejan una
cultura organizacional coherente, donde sus valores corporativos son reconocidos y

compartidos.
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Figura 21

Experiencia Emocional
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Dentro de esta dimension de experiencia emocional, tenemos tres afirmaciones, las
cuales estan enfocadas en la diversion y bienestar durante el trabajo; esto refleja una percepcion
general positiva. El1 96.7% de encuestas afirman que disfrutan haciendo su trabajo, lo que nos
indica un alto nivel de satisfaccion laboral en sus distintas actividades laborales. Por otra parte,
el 93.4% se la pasa bien trabajando, lo que nos indica que ellos se sienten a gusto, pero un 6.6%
no se siente bien trabajando, lo que nos indica que existen desacuerdos en esta afirmacion. El
76.6% menciona que se divierte trabajando; como podemos observar, esta afirmacion es la que
tiene un menor indice positivo en comparacion con las demas, y un 21.7% se mantiene en una
posicion neutral en esta afirmacion, lo que refleja que no perciben al trabajo como una
experiencia ludica. El resultado de esta dimension nos indica que la mayoria de los
colaboradores experimentan emociones positivas en su entorno laboral; para la organizacion
seria un beneficio fortalecer estrategias que promuevan mayor motivacion y actividades ludicas
para reducir las percepciones neutras y asi lograr elevar las percepciones positivas de los

colaboradores.
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Figura 22
Compromiso Afectivo Con la Marca Empleadora
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En la dimensién compromiso afectivo con la marca empleadora, el 93.4% de los
encuestados se siente parte de la empresa y quiere seguir formando parte de ella; esto nos refleja
un fuerte vinculo emocional, sentido de pertenencia por parte de los colaboradores. El 93.3%
menciona su compromiso con la organizacion a largo plazo, mientras que el 80% se sentiria
triste al tener que dejarla; estos resultados evidencian que existen lazos afectivos profundos con
la organizacion. El 88.3% desea continuar trabajando en la organizacion por mucho tiempo, y
el 90% siente carifio por ella. Estas cifras sugieren que los trabajadores no solo aprecian su
entorno laboral, sino que también lo consideran parte de su identidad profesional. El nivel de
apego que tienen los colaboradores es favorable para la retencidon del talento, mejora la
productividad y fortalece la reputacion corporativa como empleador, lo que contribuye
directamente a la construccion de una marca empleadora sostenible y solida. El compromiso
afectivo elevado permite que los colaboradores mejoren su disposicion para asumir retos. Con
la obtencion de los resultados de la dimension compromiso afectivo con la marca empleadora,
podemos decir que la organizacién garantiza un entorno que promueve la permanencia y el
desarrollo del talento humano a largo plazo, lo cual les ayuda a proyectar una imagen

institucional responsable alineada con las expectativas de las nuevas generaciones de trabajo.
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5.3 Prueba de normalidad del instrumento de Equidad de Género
Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimov Shapiro-wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
0,805 60 ,200 ,976 60 ,274

Fuente: Programa SPSS 25

Para verificar la normalidad de los datos se realiza la prueba de Kolmogorov y Shapiro en
donde los datos indicaron valores significativos superiores a 0.05, lo que nos da una normalidad
del cuestionario, garantizando la validez de los resultados obtenidos.

5.3.1 Prueba de normalidad del instrumento de Marca Empleadora

Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smimov Shapiro-wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
0,065 60 ,200 979 60 ,382

Fuente: Programa SPSS 25

Para la verificaciéon de la normalidad de datos obtenidos en el cuestionario de marca
empleadora, se aplicé las pruebas de Kolmogorov y Shapiro, cuyos resultados fueron de 0,200
y 0.382, lo que nos indica una distribucion normal. Este resultado respalda la validez del
instrumento y su adecuacion a la muestra estudiada.

Segun Gandica (2020) menciona que la prueba de normalidad tiene como objetivo

verificar si una variable aleatoria con distribucién se aproxima o no a una distribucién
normal, debido a que muchos procedimientos estadisticos requieren el supuesto de normalidad

para su correcta aplicacion.
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5.4 Correlacion

Tabla 7
Correlacion
Percepciones Experiencia
Correlacion de
) Pearson 1 -.137
Percepciones )
Sig. (bilateral) ,296
N 60 60
Correlacion de
~ Pearson -.137 1
Experiencia ]
Sig. (bilateral) ,296
N 60 60

Como observamos en la Tabla 7 la correlacién de Pearson nos dio un coeficiente de
-.137con significancia de p= 0.296, que nos indica que no existe correlacion entre variables.
Esto significa que ambas variables trabajan de forma independiente y no tienen relacion
directa.

5.5 Comprobacion de hipotesis

Los resultados de las pruebas de normalidad aplicadas a las variables dieron valores
significativamente mayores a 0.05 en las pruebas de Kolmogorov y Shapiro (p=0.200 y p=0.274
para equidad de género; p=0.200 y p=0.382 para marca empleadora), lo que nos indica que los
datos presentan una distribucion normal. De igual forma, se observo que las percepciones
positivas sobre género estdn asociadas con una mejor experiencia del empleado en las
dimensiones sensorial, intelectual, emocional y con un fuerte compromiso afectivo hacia la
organizacion. No obstante, el analisis de correlaciones de Pearson nos indica que no existe una
correlacion significativa entre las variables.

A pesar de ello, las estrategias de equidad de género contribuyen al fortalecimiento de la
marca empleadora, por lo que se acepta la hipotesis nula, la que planeta que las estrategias de
equidad de género aportan de forma positiva a la gestion de la marca empleadora, y se rechaza
la hipotesis alternativa, ya que no se encuentra evidencias que contradigan esta influencia
positiva.

A pesar de que no exista correlacion entre variables, la implementacion sigue siendo

necesaria, ya que, €s un principio ético y se encuentra en la normativa vigente legal del Ecuador.
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6. PROPUESTA DE LA INVESTIGACION

Segun Sainz Ibafez (2024), los estereotipos y la falta de informacion de género afectan la
confianza y participaciéon del personal femenino, lo que justifica la implementacion de
programas de formacion y escuelas de liderazgo orientadas al empoderamiento femenino. Por
otra parte, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2025) respalda la creacion de planes
de desarrollo profesional que sean equitativos y, de igual forma, el monitoreo de participacion
femenina. Estas acciones mejoran el desempefio organizacional y aumentan la sostenibilidad
en las empresas de América Latina. El KPMG (2024) menciona que las mujeres lideres valoran
entornos laborales en donde existan programas de mentoria y bienestar laboral, lo que refuerza
la implementacién de licencias parentales equitativas y talleres de bienestar para toda la
organizacion.

Por otra parte, la implementacion de procesos de seleccion inclusivos y la promocion
equitativa en convocatorias garantizan la diversidad y con ello se logra eliminar las barreras en
el acceso al empleo. Segin Psico Smart (2024), practicas como lenguaje neutro en las ofertas
de trabajo y criterios objetivos reducen los sesgos en la contratacion. En el mismo sentido,
Funcas (2024) nos menciona que es importante establecer estructuras salariales claras y
transparentes para la eliminacion de brechas salariales entre hombres y mujeres. Segin ONU
Mujeres (2023), es recomendable elaborar guias de lenguaje inclusivo que fomenten la igualdad
y visibilicen el compromiso organizacional.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) menciona que la adopcion de protocolos
contra el acoso y la formacion en convivencia son medidas importantes para prevenir la
violencia y la discriminacion en los entornos laborales. Finalmente, la conformacion de comités
de igualdad es un mecanismo efectivo para fortalecer una cultura organizacional inclusiva y

responsable.



Tabla 8

Estrategias de equidad de género en la gestion de la marca empleadora en una empresa comercial.

PRINCIPALES
EJE ESTRATEGIA  OBJETIVO RESPONSABLE LIMITACIONES PRESUPUESTO
ACTIVIDADES
v Evaluacion del
Revision de Evitar lenguaje en

Seleccion y
Contratacion
con Enfoque de

Género

procesos de desigualdades en  convocatorias Jefe de Talento Falta de formacion 250
seleccion el acceso al v Revisién de Humano sobre igualdad
inclusivos empleo criterios de
seleccion
v Registro de datos
desagregados por
sexo
‘ Garantizar o ‘ ‘
Promocion de la v Publicacion en Baja presencia
‘ igualdad de Jefe de Talento ‘
equidad en o plataformas femenina en $180
_ condiciones en Humano _
convocatorias diversas postulaciones

ingresos laborales

v Inclusion de
mujeres en los

Procesos
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v Capacitaciones

Sensibilizar sobre periddicas
Talleres sobre
. equidad y v Actividades Coordinacion de  Falta de interés en
igualdad de L . $400
derechos en el participativas Capacitacion algunos equipos
geénero
entorno laboral v Evaluaciones
_ posteriores
Formacion y
L v Mentorias
Capacitacion
v Fortalecimiento
Impulsar el o
Escuela de de habilidades de Horarios limitados
. crecimiento Jefe de Desarrollo
liderazgo para . liderazgo o para las $600
‘ profesional de las Organizacional o
mujeres ] v Encuentros con participantes
trabajadoras
referentes
femeninas
v Revision de
Promocion de Plan de Facilitar el acceso _ Escasa
trayectorias
lamujeren  desarrollo igualitario a _ Direccion de representacion
‘ . profesionales _ $600
cargos profesional promociones Talento Humano femenina en
. o _ v Identificacion de ,
directivos equitativo internas jefaturas

brechas de género




Monitoreo de

Hacer visible la

presencia de

v Seguimiento de
la participacion
femenina por area

v Evaluaciéon de la  Comité de

Bajo compromiso

participacién ~ mujeres en la $250
' representacion Igualdad de algunas areas
femenina toma de
. femenina en cargos
decisiones
v Eventos de
reconocimiento
v Estudio
Identificar y comparativo por
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7. Conclusiones

La presente investigacion permitié proponer estrategias de equidad de género orientadas al
fortalecimiento de la marca empleadora en una empresa comercial alineadas a la Ley de
Economia Violeta y al Plan de Igualdad, las estrategias propuestas son las siguientes: Revision
de procesos de seleccion inclusivos, promocion de la equidad en convocatorias, talleres sobre
igualdad de género, escuela de liderazgo para mujeres, plan de desarrollo profesional equitativo,
monitoreo de participacion femenina, analisis de igualdad salarial, formalizar una estructura
salarial objetiva y transparente, elaboracion de guia de comunicacidon inclusiva, campaifia
“Igualdad en accion”, licencias parentales equitativas, programa “Empresa y familia”,
evaluacion de riesgos diferenciada segiin la normativa legal vigente de Salud y Seguridad
ocupacional, bienestar integral para trabajadoras, protocolo institucional contra el acoso,
formacion en convivencia y respeto, certificacion en igualdad y Comité de equidad de género.

La fundamentacion tedrica puso en evidencia que las variables de equidad de género y
marca empleadora son conceptos estratégicos dentro de la gestion del talento humano. La
equidad de género impacta de forma positiva en el clima organizacional, la productividad y la
imagen institucional. En cambio, la marca empleadora refleja la cultura organizacional y el
compromiso con los valores de inclusion y diversidad, ya que es un factor clave para la atraccion
y retencion del talento.

Mediante el diagnostico aplicado a los 60 encuestados, se observd que aln existen ciertos
sesgos culturales, especialmente con roles tradiciones como el cuidado y el trabajo fisico. Sin
embargo, se identifico una percepcion positiva sobre la marca empleadora, en donde se destaca
el bienestar en el entorno fisico, la identificacion con los valores organizaciones y un fuerte
compromiso organizacional con la organizacion. Estos hallazgos permiten establecer una base
para el disefio de estrategias de equidad de género que mejoren la proyeccion interna y externa
de la organizacién como empleadora inclusiva y responsable.

El andlisis de la relacion no evidencio una correlacion entre variables; sin embargo, este
resultado no invalida la importancia de proponer estrategias de equidad de género dentro de la
organizacion. Dichas estrategias son una medida necesaria y prioritaria, ya que no solo responde
a principios éticos, sino también al cumplimiento del marco normativo vidente, como la Ley de
Economia Violeta. Atender estas disposiciones no solo contribuye a la construccion de entornos
laborales mas justos e inclusivos, sino que también permite posicionar a la organizacion como

un empleador responsable y comprometido con la igualdad de oportunidades.
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8. Recomendaciones

Implementar de forma progresiva las estrategias de equidad de género disefiadas en este
estudio, asegurando su alineacion con la Ley de Economia Violeta y el plan de igualdad. Para
ellos, se recomienda la creacion de un comité de igualdad el cual supervise la aplicacion,
cumplimiento y seguimiento de dichas estrategias en todas las areas de la organizacion.

Fortalecer programas de capacitacion continua en temas de equidad de género, marca
empleadora, diversidad e inclusiones para todo el personal de la organizacion. Esta formacion
debe incluir la sensibilizacion sobre sesgos inconscientes, liderazgo inclusivo y el impacto
positivo que estas variables tienen en el clima laboral, productividad y la reputacion
organizacional.

Se recomienda reforzar las estrategias propuestas mediante campanas internas de
sensibilizacion con talleres que aborden los sesgos culturales encontrados, que se relacionan a
los roles tradicionales de género. De igual forma, es necesario fortalecer el sentido de
pertenencia y permanencia a largo plazo, con reconocimientos y valorizacion del talento. Estas
acciones complementaran el impacto de las estrategias planteadas, mejorando la percepcion
interna de la marca empleadora.

Es necesario la imple la implementacion de estrategias de equidad de género por falta de
correlacién estadistica. Estas acciones deben realizarse como parte del compromiso
institucional con la equidad, ayudando a la prevencion de practicas discriminatorias y
garantizando el cumplimiento de la Ley de Economia Violeta. Ademas, fortaleceran la

reputacion de la organizacion como empleador responsable y atractivo para nuevos talentos.
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Anexo I: Escala de Actitudes Contra la Igualdad de
Género (EACIG)

A continuacion, se presentan una serie de enunciados sobre la relacion entre hombres
v mujeres en el contexto sociolaboral. Por favor, marca tu grado de acuerdo o
desacuerdo con cada enunciado utiizando la siguiente escala: 1 = Totalmente en
Desacuerdo; 2 = En Desacuerdo; 3 = Nide acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De Acuerdo
v 5> = Totalmente de Acuerdo.

1. Situar el apellido paterno en segundo lugar es un acto de menosprecio
hacia los hombres.

2. La equiparacion de la duracion del permiso de maternidad y paternidad
es una medida innecesaria.

3. Es mas natural que sean las mujeres quienes soliciten la reduccion de
jornada o una excedencia para realizar tareas de cuidados.

4. Las medidas de conciliacién en las empresas no son necesarias en la
sociedad actual.

5. Al convertirse en madres, las mujeres deben ser realistas y replantearse
su desarrollo profesional.

6. Las mujeres no deberian acceder a altos cargos en el trabajo porque
no prestarian la misma dedicacién que los hombres.

. Las mujeres son mas propensas al absentismo laboral que los hombres
7.L I labsenti laboral los hombres,
por lo que no es recomendable que lideren equipos de trabajo.

8. Las mujeres estan menos preparadas para afrontar los nuevos retos
laborales y tecnolégicos de la sociedad moderna.

9. Las dificultades que tienen las mujeres para acceder a posiciones de
liderazgo se deben a una menor capacidad.

10. La precariedad laboral afecta por igual a hombres y mujeres.

11. Los trabajos fisicamente mas duros deberian desempedarlos los
hombres.

12. Existen profesiones de hombres y profesiones de mujeres.

13. Es mejor que el cuidado de las personas mayores sea realizado por

las mujeres.

14. Los hombres estan mas capacitados que las mujeres para las ciencias.

15. El emprendimiento es mas propioc de los hombres.




1.-Situar el apellido paterno en segundo lugar es un acto de menosprecio hacia los hombres.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

2.-La igualdad en la duracién del permisc de maternidad y paternidad es una medida innecesaria.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Tolaimente de acuerdo

3.- Es mas natural que sean las mujeres quienes soliciten la reduccién de jornada o una licencia

para realizar tareas de cuidados.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

4.- Las medidas de conciliacién en las empresas no son necesarias en la sociedad actual. (Ej.:

Horarios Flexibles, Tele trabajo, Licencias por maternidad, etc.)
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

5.- Al convertirse en madres, las mujeres dehen ser realistas y replantearse su rol profesional.

60 respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
o @ De acuerdo
A @ Totalmente de acuerdo
/




6.- Las mujeres no deberfan acceder a altos cargos en el trabajo porque no prestarian la misma

dedicacién que los hombres.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo

% @ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

7.- Las mujeres son mas propensas al ausentismo laboral que los hombres, por lo que no es

recomendable que lideren equipos de trabajo.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
28,3% @ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

8.- Las mujeres estdn menos preparadas para afrontar los nuevos retos laborales y tecnolégicos de
la sociedad moderna.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
31,7% @ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

9.- Las dificultades que tienen las mujeres para acceder a posiciones de liderazgo se deben a una
menor capacidad.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

10.-La precariedad laboral afecta por igual a hombres y mujeres.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

48,3% @ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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11.- Los trabajos fisicamente més duros deberian desempefarlos los hombres.

60 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

12.- Existen profesiones de hombres y profesiones de mujeres.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

13.- Es mejor que el cuidado de las personas mayores sea realizado por las mujeres.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

14.- Los hombres estéan mds capacitados que las mujeres para las ciencias.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

15.- El emprendimiento es mas propenso por parte de los hombres.

60 respuestas

| .

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Marca emBleadora

Experlencia Sensorlal (Adaptada de Brakus, Schmitt y Zarantonello, 2009)

E5S1 Tengo un espacio agradable para trabajar

E52 El lugar donde trabajo me gusta

ES3 El lugar donde trabajo hace que me sienta bien

ES4 El lugar donde trabajo me facilita hacer bien mi trabajo

Experiencia Intelectual (Adaptada de Berthon y Ewing (2005))

En Los valores corporativos de mi empresa son positivos para la sociedad

El2 Los valores corporativos de mi empresa son positivos para losflas empleados/as
EI3 Los valores corporativos de mi empresa son positivos para los clientes

Ei4 Comparto los valores corporativos de mi empresa

EI5 Me identifico con los valores corporativos de mi empresa

Ele Conozco los valores corporativos de mi empresa

El7 Comprendo los valores corporativos de mi empresa

Experlencia Emocional (Adaptada de Bakker, 2008)

EE1 Me lo paso bien trabajando
EE2 Me divierto trabajando
EE3 Diisfruto haciendo mi trabajo

Compromiso Afectivo con la Marca Empleadora (Fdez Lores, 2012)

CAl e siento parte de mi empresa y en el futuro quiero seguir asl

CAZ i compromiso con mi empresa es a largo plazo

CA3 Me entristecer(a tener que dejar mi empresa
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Compromiso Afectivo con la Marca Empleadora (Fdez Lores, 2012)

CAdq Deseo continuar trabajando en mi empresa por mucho tiempo

CAS Siento carifio por mi empresa

CAs He llegado a crear fuertes lazos de afecto con mi empresa

CA7 Me siento emocionalmente unido a mi empresa

CAB Siento los colores de mi empresa

CAg Siento que cualguier problema de mi empresa es tambigén mi problema
CA1D Siento los proyectos de mi empresa como mios.

CATI Los éxitos de mi empresa son mis éxitos.
Experiencia Sensorial

Tengo un espacio agradable para trabajar.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

El lugar donde trabajo me gusta.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

g

El lugar donde trabajo hace que me sienta bien.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo




El lugar donde trabajo me facilita hacer bien mi trabajo.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Experiencia Intelectual

Los valores corporativos de mi empresa son positivos para la sociedad.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Los valores corporativos de mi empresa son positivos para los/las empleados/as.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Los valores corporativos de mi empresa son positivos para los clientes.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

66,7%
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Comparto los valores corporativos de mi empresa.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Me identifico con los valores corporativos de mi empresa.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Conozco los valores corporativos de mi empresa.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Comprendo los valores corporativos de mi empresa.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Experiencia Emocional
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Me la paso bien trabajando.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Me divierto trabajando.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

18,3%

e ————

Disfruto haciendo mi trabajo.
60 respuestas

@ Totaimente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Compromiso Afectivo con la Marca Empleadora

Me siento parte de mi empresa y en el futuro quiero seguir asi.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo
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Mi compromiso con mi empresa es a largo plazo.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Me entristeceria tener que dejar mi empresa.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
38,3% @ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Deseo continuar trabajando en mi empresa por mucho tiempo.

60 respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Siento carifio por mi empresa.
60 respuestas

. Totalmente en desacuerdo
48,3% ® En desacuerdo
@ Nide acuerdo ni en desacuerdo

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo




He llegado a crear fuertes lazos de afecto con mi empresa.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

18,3%

Me siento emocionalmente unido/a a mi empresa.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totaimente de acuerdo
38,3%

Siento los colores de mi empresa.

60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totaimente de acuerdo

Siento que cualquier problema de mi empresa es también mi problema.
60 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totaimente de acuerdo
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Siento los proyectos de mi empresa como mios.
60 respuestas

Los éxitos de mi empresa son mis éxitos.
60 respuestas

40%

Q

Plan de igualdad

Datos generales de la Informe de
empresa (RUC, actividad resultados del
econoémica, nimero de diagndstico de
trabajadores, nimero de situacion de la
mujeres, centros de trabajo). empresa.

&

Sistema de Conter”do

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Descripcion
de medidas concretas

seguimiento, de igualdad de género,
evaluacién y plazo de ejecucion y
revisién periédica. d e | P I an de priorizacion de éstas.
e (indicadores)

@ Igualdad
¥

=

Identificacion de medios

Calel!dario de y recursos materiales
actuaciones para y humanos para la
implementacion, implementacion, seguimiento
seguimiento y y evaluacion de las medidas
evaluacion contenidas en el
plan de igualdad.
000

% N
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