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RESUMEN

La investigacion examind la relacién entre la cultura organizacional y la diversidad
de género en el Ban-Ecuador Chone, especificamente enfocandose en la
inequidad laboral experimentada por las mujeres en la organizacion. La
metodologia se basa a partir de métodos logicos — deductivos, mixto, de tipo
exploratoria que incluyé herramientas como entrevistas y encuestas, se
recopil6 informacion sobre las percepciones de los empleados sobre la cultura
organizacional y la diversidad de género, de la misma manera se indago lo
relacionado con las experiencias en la organizacion. Los resultados indican que la
cultura organizacional del BanEcuador Chone estd influenciada por valores
tradicionales y de género que favorecen a los hombres en detrimento de las
mujeres. Estos valores se reflejan en la estructura organizacional y en las
practicas laborales, lo que lleva a una brecha salarial y a una falta de
oportunidades de desarrollo profesional para las mujeres en la organizacion.
La investigacion concluye que el BanEcuador Chone necesita adoptar medidas
especificas para promover la igualdad de género en su cultura organizacional,
tales como la implementacion de politicas y practicas inclusivas y la capacitacion
de los empleados en cuestiones de género y diversidad. Ademas, se sugiere que
se realice un monitoreo constante de las practicas laborales y se realicen
ajustes para garantizar que no haya discriminacion de género en la
organizacion.

Palabras claves: Cultura organizacional; diversidad de género; inequidad laboral;
BanEcuador Chone; andlisis organizacional
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ABSTRACT

The research examined the relationship between organizational culture and gender
diversity at BanEcuador Chone, specifically focusing on the workplace inequity
experienced by women within the organization. The methodology is based on logical
— deductive, mixed, exploratory methods that included tools such as interviews and
surveys. Information was gathered regarding employees' perceptions of
organizational culture and gender diversity, as well as exploring their experiences
within the organization. The results indicate that the organizational culture at
BanEcuador Chone is influenced by traditional and gender-biased values that favor
men at the expense of women. These values are reflected in the organizational
structure and work practices, leading to a gender wage gap and a lack of
professional development opportunities for women in the organization. The
research concludes that BanEcuador Chone needs to adopt specific measures to
promote gender equality in its organizational culture, such as implementing inclusive
policies and practices and providing employee training on gender and diversity
issues. Additionally, it is suggested that ongoing monitoring of workplace practices
be conducted, with adjustments made to ensure no gender discrimination within the
organization.

Keywords: Organizational culture; Gender diversity; Workplace inequity;
BanEcuador Chone; Organizational analysis.
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CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

En el mundo se ha vuelto importante poder atender de mejor manera a la diversidad
y la cultura organizacional en el &mbito laboral; para ello, se requiere contar con
algunas destrezas, valores o directrices internas de las organizaciones para poder
hacerlo de mejor manera. Al respecto Mampaso y Carrascal (2020) indican que el
espacio y el entorno influyen en como las personas acatan los nuevos aprendizajes

y con ello poder mejora la adaptacion a los cambios y necesidades globales.

En Espafia se han estudiado los cambios importantes en el &mbito laboral espafiol
con respecto a la insercion de las mujeres en este sector. Se pudieron identificar
muchas consecuencias sobre lo explicado anteriormente que giran en torno a que
las mujeres se han dedicado a labores del hogar al tener menos oportunidades
fuera de ella (Bernabéu, 2022).

En Latinoamérica se ha abordado el tema de la importancia de la cultura
organizacional en cuanto a la diversidad e inclusion. Por ello, Forrester y Vigier
(2017) refieren que para fomentar la diversidad e inclusion se debe de contratar a
talentos que cumplan con este requisito, asi como en formar un equipo que tenga
mas similitudes con el grupo de usuarios por atender, para finalmente proponer
mejores estrategias de solucion de problemas. Fue importante este aporte
académico, aun mas en un territorio como Latinoamérica en donde existe
diversidad cultural, y en la que el género masculino ha tenido histéricamente poder

sobre el femenino.



En Ecuador, El Plan Nacional de Desarrollo en concordancia con la Constitucion de
la Republica del Ecuador 2008, define algunos de sus objetivos. En el Eje Social,
el Objetivo 5: “Proteger a las familias, garantizar sus derechos y servicios erradicar
la pobreza y promover la inclusién social” (Gobierno Nacional, 2022). Por ello, las
entidades de orden publico deben de atender a este requerimiento por medio de
implementacion de procesos, procedimientos, manuales o normas, apegadas a las
tendencias mundiales acerca de prestacion de servicios. Cada entidad publica ha
generado sus propias estrategias inclusivas de servicios. Las entidades publicas no
deben de perder de vista que son prestadores de servicios, de seres humanos a

seres humanos en donde debe primar el respeto al préjimo.

En Manabi, existe una investigacion relacionada a la cultura organizacional de una
empresa en Manta, realizada por Gonzalez y Pazmifio (2020) en la cual explican
gue una adecuada Responsabilidad Social Empresarial (RSE) proviene de la
integracion y fortalecimiento de la Cultura Organizacional (CO) con enfoque de
sostenibilidad; asi como es necesario promover el respeto entre colaboradores y
hacia los clientes. De esta manera se espera conocer el impacto de la CO en la
atencion a la diversidad de género que esto se logra medir por medio de la atencion

al cliente.

BanEcuador Chone comenz6 sus actividades financieras desde el 13 de mayo del
2015 mediante decreto presidencial, reemplazando al Banco de Fomento que era
el banco publico destinado a atender necesidades financieras de sectores
importantes para el desarrollo del pais. El BanEcuador es un banco publico,
articulado a la institucionalidad y a los objetivos nacionales. Posee enfoque
inclusivo, con créditos para perfiles productivos y que su horario es flexible, acorde

a las actividades de productores, comerciantes y campesinos. (BanEcuador, 2022).



Se pudo conocer que “la entidad bancaria se encuentra en proceso de capacitacion
a funcionarios sobre el tema de diversidad de género” (F. Vélez, comunicacion
personal, 15 de diciembre del 2017). Por otra parte, usuarios con diversidad de
género ya habian enviado sugerencias de mejora a la gerencia debido a que en
algunas ocasiones han sentido discriminacion por su género; sin embargo, se
evidencio que no existe un informe como tal. Es decir, desde lo administrativo se
encuentran en un proceso de mejora, sin embargo, consideran oportuna la

intervencion de los investigadores sobre este tema en especial.

Las causas de la discriminacién por ser hombre o mujer vienen dadas desde la
educaciéon que se ha tenido en la sociedad a lo largo de la historia, en donde se ha
tomado un trato diferente a las personas por su género, es decir, femenino o
masculino. Los funcionarios de entidades publicas o privadas suelen llevar al
trabajo sus prejuicios, lo que hace referencia de una correcta induccién de la cultura

organizacional (Dominguez, 2018).

El efecto de la discriminacidén es negativo porque no contribuye a la formacién de
una sociedad méas justa y con igualdad de oportunidades para todos. La
Constitucion de la Republica del Ecuador 2008 promueve la equidad y por ello el
efecto de esta investigacion es positivo para lograr aquello y se encuentra alineada
también a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS, 2022).

Las alternativas de control de la atencion al usuario con diversidad de género se
encuentran en los manuales de atencion al usuario que posea el BanEcuador de
Chone o por medio de las retroalimentaciones de evaluacion de desempefio de
funcionarios publicos promovidos desde la gerencia. Es necesario identificar este
tipo de herramientas de control y evaluacion para mejorarlas, encaminado a tener

una sociedad con mayor percepcion de bienestar.



Finalmente, el alcance de este trabajo de investigacion consiste en proponer un
Plan de Accion en la Cultura Organizacional sobre la diversidad de género en el
tema laboral. Al ser un tema relevante de estudio, el cual aporta significativa y
positivamente a la sociedad para que las organizaciones puedan determinar el
impacto de la cultura organizacional con respecto a este tema y con ello puedan

tomar correctivos.

Con base a los antecedentes expuestos, los autores se plantean la siguiente
interrogante: ¢COmo impacta la cultura organizacional en la inequidad laboral
basada en género en BanEcuador Chone, y cuales son las medidas necesarias

para promover la igualdad de género en la organizacion?

1.2. JUSTIFICACION

Tebricamente, la cultura organizacional es un tema relevante en la administracion
de entidades publicas o privadas para poder operar bajo normas, valores y
directrices. Este ambito de estudio de la administracion es importante, sobre todo,
para entidades que poseen contacto permanente con usuarios porque una cultura
organizacional débil puede generar reclamos sobre la atencion al cliente (Diaz,
2020).

Metodolégicamente, se justifica su aplicacion puesto que la Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi “Manuel Félix Lépez” (ESPAM MFL, 2021) de
acuerdo con su obijetivo institucional de promover la vinculacién permanente con la
sociedad, en aras de su desarrollo sostenible, armonizando este proceder con la

Constitucion del Ecuador, insta a los estudiantes a realizar investigaciones en



entidades publicas o privadas por medio de la investigacion de campo, descriptiva

y que incluya analisis de datos.

De manera préctica, la carrera de Administracion Publica por medio del sistema de
titulacién ha decidido apoyar iniciativas que traten de fortalecer a organizaciones
publicas en cuanto a la cultura organizacional versus la percepcién de bienestar de
la poblacion o usuarios. Es asi, que los investigadores siendo estudiantes de la
carrera antes mencionada han identificado una necesidad en BanEcuador Chone,
en la cual pueden intervenir con los conocimientos adquiridos en clases para

proponer nuevas estrategias de accion.

Desde la perspectiva legal, la cultura organizacional debe de garantizar el buen
trato, sobre todo considerando la diversidad de género (hombre o mujer); y, por ello,
ha sido interesante citar a la Constituciébn de la Republica del Ecuador 2008
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008), la cual en el capitulo primero

“Principios de aplicaciéon de los derechos”, en su articulo 11 indica que:

Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos,
deberes y oportunidades. Nadie podréa ser discriminado por razones de etnia,
lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religidn, ideologia, filiacion politica, pasado judicial,
condicidn socio-econdmica, condicidbn migratoria, orientacién sexual, estado
de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra
distincion, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto
o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los

derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion.

En el ambito social, la percepcion de un buen ambiente laboral genera que la

demanda de servicios o0 productos hacia las instituciones se mantenga o crezca, 0



al menos, si esta disminuye no seria por el motivo citado anteriormente. Por ello,
las organizaciones a nivel mundial desde hace muchos afios han abordado el tema
de la diversidad de género en lo laboral como uno de los pilares para su
sostenibilidad en el tiempo (Salas, 2020).

Finalmente, en el aspecto econdmico, optimizar los procesos van a generar ahorros
en el procedimiento publico al reducir el riesgo de conflictos y por ende posibles
futuras demandas sobre algun tipo de discriminacion relacionado a la diversidad.
La Constitucion de la Republica del Ecuador 2008 promueve el respeto y este
respeto a las personas por su sexo (hombre o mujer) debe ser evaluado en las
entidades publicas y privadas. Las entidades publicas al tener nacimiento desde la

colectividad deben de ser aun mas incluyentes y respetar la diversidad.

1.3. OBJETIVO

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

- Analizar la cultura organizacional, la diversidad de género y la inequidad

laboral para el fortalecimiento institucional en Ban-Ecuador del cantén Chone.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Diagnosticar las categorias tedricas sobre diversidad de género y la
inequidad laboral para el fortalecimiento institucional del Ban-Ecuador
del canton Chone.



- ldentificar los principales componentes de la cultura organizacional que se

desarrolla en Ban-Ecuador del canton Chone.
- Proponer un plan de accién para el fortalecimiento de la cultura

organizacional, la diversidad de género e inequidad laboral en el

Ban-Ecuador del cantébn Chone.

1.4. IDEA POR DEFENDER

La cultura organizacional impacta significativamente en la inequidad laboral basada

en género en Ban-Ecuador Chone.



CAPITILO Il. MARCO TEORICO

Figura 2.1. Hilo conductor de Marco Tedrico

Fuente: los autores



2.1. CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1.1. CONCEPTO

La cultura organizacional es un recurso intangible de las organizaciones, debido a
gue se define como el disefio de la estrategia y estructura interna, que dirige el
enfoque de la gestibn administrativa. Cabe sefialar, que no solo contempla
fundamentos técnicos y se convierte en un sistema organico de gestion. Este tema
aborda factores culturales, sociales, de respuesta, valores, procedimientos y

filosofia de la organizacion (Yopan, et al., 2020).

Por otro lado, se define a la cultura organizacional como el conjunto de valores,
creencias y principios fundamentales que forman la base del sistema administrativo
de la organizacion. También, define conductas y procedimientos de gestién que se
supone deben perdurar en el tiempo porque poseen un significado particular para

los miembros (Vallenilla, 2022).

Finalmente, también se puede definir como el conjunto de valores y percepciones
ante determinados eventos que se comparten entre los miembros de una
organizacion. Se considera como un factor esencial en la existencia de las
entidades, por ello, se expresa que se puede transformar en una ventaja
competitiva que lo diferencia de los demas y se termina convirtiendo en un activo

intangible que se relaciona con el valor de la marca (Chapofian, 2022).

2.1.2. ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los elementos mas importantes de la cultura organizacional se concentran en tres

grupos, de acuerdo con lo que indican Acosta et al., (2020), y estos son: Principios



y valores; las creencias; y, habilidades blandas: asuncion al riesgo, trabajo en
equipo, I+D+i. Estos elementos son los que determinan el enfoque y vision de la

cultura organizacional planteada.

2.1.3. CARACTERIZACION DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional se caracteriza por relacionarse con la opinién publica, es
decir con ser coherente con lo que sucede en el ambiente social y politico en que
se desarrolla. Por otro lado, debe de contar y analizar aspectos internos (los
individuos), como externos (los grupos y la organizacion) en la identificacion de los
tipos de cultura organizacional. Existen tipos de culturas organizacionales que van
enfocadas en liderazgo, en trabajar en equipo, en ser comunicativas y sostenibles
(Vesga, et al., 2020).

2.1.4. OBJETIVOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El objetivo de la cultura organizacional consiste en optimizar los recursos de la
entidad por medio de conocer de manera mas detallada sobre la forma y enfoque
de procesos y procedimientos, considerando que en todas las actividades se
involucran personas, que pueden diferir en puntos de vista. Para lograr lo
propuesto, serd necesario diagnosticar a una empresa u organizacion por medio de
la medicidén del tipo de respuestas que se otorgan a escenarios especificos (Ferrer,
2020).

2.1.5.INDICADORES DE CONTROL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Los indicadores de la cultura organizacional pueden ser definidos por cada
investigador para obtener los resultados que necesita para evaluar a la empresa.
Por ello, se han definido &reas o tipos de cultura para medir a la organizacién. Estas

dimensiones son: cultura de funciones, cultura de poder, cultura de desempefio y
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cultura de apoyo. Desde estos tipos de culturas pueden generarse muchas
preguntas para que se puedan generar a su vez indicadores, que, al ser
comparados histéricamente, pueden ayudar a concluir para mejorar y ser mas
eficientes (Reyes & Moros, 2019).

2.2. DIVERSIDAD DE GENERO

2.2.1. CONCEPTO

La diversidad de género se refiere a todas las posibilidades que tienen las personas
de expresar, asumir y vivir su sexualidad. También incluye que los individuos
pueden asumir expresiones, preferencias u orientaciones e identidades sexuales.
Esta idea nace desde que se ha expresado que el respeto sobre los demas debe

existir y que mientras no se vulneren los derechos de terceros (Suarez, 2016).

2.2.2. MARCO LEGAL DE LA DIVERSIDAD DE GENERO

De acuerdo con la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en el Titulo I,
de Derechos, en su capitulo primero denominado “Principios de aplicacion de los

derechos”, en su articulo 11, inciso dos, sefiala que:

“Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos,
deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia,
lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religién, ideologia, filiacion politica, pasado judicial,
condicion socio-econdmica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado
de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra
distincién, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto

o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
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derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion” (Constitucién de
la Republica del Ecuador, 2008).

El Estado ecuatoriano garantiza que trabajara para erradicar cualquier forma de
discriminacion, sobre todo aunara esfuerzos para promover ain mas los derechos

de los grupos en situacién de desigualdad. Finalmente, en el inciso tres indica:

“Los derechos y garantias establecidos en la Constitucién y en los
instrumentos internacionales de derechos humanos seran de directa e
inmediata aplicacion por y ante cualquier servidor publico, administrativo o
judicial, de oficio o a peticion de parte” (Constitucién de la Republica del
Ecuador, 2008).

2.2.3. ELEMENTOS DE DEFINICION DE DIVERSIDAD DE GENERO

El género esta formado por tres elementos: lo biolégico, lo sociocultural y lo
psicoldgico. La parte psicolégica se basa con respecto al individuo, quien forma su
identidad a través del analisis de los fendbmenos sociales a los cuales se expone,

transformando lo intrapersonal, la construccién y desarrollo del yo (Jiménez, 2013).

2.2.4. POLITICAS PUBLICAS RELACIONADAS A DIVERSIDAD DE
GENERO EN TERMINOS LABORALES

El propdsito de determinar y analizar las politicas nacionales de igualdad de género
es ilustrar los resultados alcanzados dentro de un proceso histoérico especifico vy,
utilizando los recursos disponibles para la sociedad, tender a distribuir justicia,
reconocimiento y representacion y fortalecer los resultados de las mujeres en tres
dimensiones. Igualdad propone y trabaja en areas probleméticas: la autonomia

fisica, econémica y de decision de las mujeres (CEPAL, 2014).
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En Ecuador se ha generado la “Politica para la Igualdad de Género” del Ministerio
de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana del Ecuador”, por medio de la cual
se busca como objetivo promover una diplomacia justa y pacifica, hacer
protagonistas a las mujeres y contribuir a un mundo mas justo donde todos tengan

mas derechos (Ministerio de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana, 2018).

Por lo antes expuesto, la sociedad se encuentra enfrentada por la discriminacién
laboral de género, que muchas veces esto proviene por la cultura organizacional y
la conciliacién familiar histérica. Es asi, que en la Constitucién de la Republica del
Ecuador (2008) se establecen los derechos y obligaciones de todos los ciudadanos,

siendo uno de ellos no discriminar por raza, sexo o condicion socio econémica.

2.2.5. INDICADORES DE IGUALDAD LABORA CON RESPECTO A LA
DIVERSIDAD DE GENERO EN ECUADOR

El indice de Igualdad de Género (GEI) fue desarrollado para medir la desventaja de
las mujeres. Facilita la comparacién internacional al clasificar a los paises segun
tres dimensiones de los indicadores de desigualdad de género: educacion,
participacion econdémica y empoderamiento. Los indicadores de género son
aquellos que tienen en cuenta las diferencias entre hombres y mujeres y miden los

cambios en el tiempo entre los roles de hombres y mujeres (CEPAL, 2014).

Por ello, el valor de la diversidad de género en la transformacion del cambio
organizacional es clave porque ha ido quitando paradigmas de lo que realmente
interesa considerar en un cargo de trabajo. Por un lado, el cambio organizacional
responde a cambios que provienen de afuera, desde la sociedad en si misma. Estos

cambios actuales estan ahondando en la libertad de expresion de género de las
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personas y claro que tiene que ver con la vida laboral que llevaria si desea formar

parte activa del Estado.

2.3. LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO

La Ley Orgéanica de Servicio Publico — LOSEP (2016) indica en la parte de Titulo
IV: “De la administracion del Talento Humano de las y los servidores publicos”,
Capitulo Unico: “De los organismos de la administracion del talento humano y
remuneracion”, Paragrafo 1: Ministerio de Relaciones Laborales, Articulo 51:
“Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el ambito de esta Ley”,

menciona en su inciso "

‘}) Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afo,
considerando la naturaleza institucional y el servicio que prestan las
servidoras y servidores a los usuarios externos e internos” (Presidencia de
la Republica, 2016).

El Estado ecuatoriano garantiza la igualdad de género, la interculturalidad y la
inclusion de las personas con discapacidad y grupos prioritarios en la funcién
publica, de modo que obedece a la constitucion del 2008. Es orden nacional que
las entidades publicas evalien de manera periddica a los funcionarios publicos para
determinar el nivel de erradicacion de la discriminacion al momento de atender a

usuarios.
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2.3.1. DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES EN LEY ORGANICA
DE SERVICIO PUBLICO

De acuerdo con lo que indica la LOSEP (2016), en su Titulo 11l “Del régimen interno
de administracion del Talento Humano”, Capitulo uno, “De los deberes, derechos y
prohibiciones”, en el articulo 22, se exponen los diez deberes, derechos y
prohibiciones de los funcionarios publicos:

Tabla 2.31. Deberes, derechos y prohibiciones en Ley Organica de Servicio Publico

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes, reglamentos y mas disposiciones expedidas
de acuerdo con la Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion
del bien colectivo, con la diligencia que emplean generalmente en la administracién de sus propias actividades;

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de conformidad con las
disposiciones de esta Ley;

d) Cumpliry respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor publico podra negarse, por escrito,
a acatar las érdenes superiores gue sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley;

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los documentos, Utiles, equipos, muebles y
bienes en general confiados a su guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las normas
secundarias;

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencién debida al piblico y asistirlo con la
informacion oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la poblacién a servicios publicos de éptima calidad;

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a la administracién;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberan ajustarse a los objetivos
propios de la institucion en la que se desempefie y administrar los recursos publicos con apego a los principios de
legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion;

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos humanos y remuneraciones
implementados por el ordenamiento juridico vigente;

i) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y, Custodiar y cuidar la documentacién
e informacién que, por razén de su empleo, cargo o comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso
indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion”.

Fuente: LOSEP, 2016

2.3.2. CRITERIOS E INDICADORES DE CONTROL DE CALIDAD DEL
SERVICIO PUBLICO

De acuerdo con la Defensoria del Pueblo (2016) los criterios para formar los
indicadores de calidad del servicio publico son cinco. Cabe sefalar que los
indicadores pueden ser disefiados en cada periodo de evaluacion en aras de

mejorar el servicio al usuario:
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2.3.2.1. Acceso equitativo (accesibilidad)

Los servicios publicos domiciliarios deben estar disponibles o estar disponibles para
todos los que los necesiten. El acceso a un servicio se mide por el indicador de
densidad del servicio, es decir, el nimero de personas u hogares que tienen acceso

al servicio con respecto a la proporcion del numero total de personas u hogares.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), en el régimen de desarrollo,
establece que el Estado planifica el desarrollo del Estado con el fin de garantizar la
implementacién de los derechos consagrados en él. También establece que la
planificaciébn promovera la equidad social y territorial, para ello, el marco legal
contiene lineamientos de planificacion de inversiones y de gestion tendientes a

dicha igualdad.

Por lo tanto, un parametro importante a considerar es el grado de centralizacion del
servicio, sabiendo que, a mayor grado de centralizaciéon, menor equidad. Desde
otra perspectiva, la desigualdad es una medida de cémo se distribuye una variable
entre casas, hogares o un grupo de personas. En el caso especifico, la medida del
acceso desigual a los servicios publicos de vivienda esta relacionada con la

densidad de acceso de los hogares a estos servicios.

2.3.2.2. Precios y tarifas equitativas (asequibilidad)

Los servicios de vivienda publica deben ser accesibles y asequibles para todos los
gue los necesiten. La accesibilidad esta intimamente relacionada con el principio
de universalidad, ya que todos los ecuatorianos tienen derecho a utilizar los
servicios domiciliarios publicos de conformidad con la normativa que les es

aplicable.
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La universidad significa que todos los ciudadanos pueden solicitar y utilizar los
servicios publicos y que el Estado optara por medidas que garanticen un servicio
verdaderamente justo. Es importante sefialar que el uso del servicio requiere no
solo el acceso a la infraestructura del proveedor del servicio (accesibilidad), sino

también que el servicio esté disponible para todos en el pais (accesibilidad).

Otro principio constitucional relacionado con la accesibilidad es el principio del
deber; dado que el estado tiene la obligacion de proporcionar servicios publicos, las
necesidades publicas permanecen y las necesidades publicas deben ser
satisfechas. La asequibilidad se mide trazando el gasto mensual promedio en
servicios publicos residenciales como un porcentaje del ingreso familiar bruto

promedio.

2.3.2.3. Intensidad de uso

Se menciond que la prestacion de servicios publicos a los ciudadanos esta
relacionada con el aprovechamiento de los recursos naturales; asi, por un lado,
estos servicios son insuficientes o limitados en areas geograficas donde los
recursos naturales como materia prima de produccion son limitados; impacto, el
impacto de su produccion y uso en el medio ambiente, y debido a que es necesario
brindar dichos servicios a las generaciones actuales y futuras, debe ser utilizado de

manera responsable y solidaria.

Los analisis separados de los servicios de vivienda publica individuales muestran
gue el acceso a estos servicios esta aumentando gradualmente; este hecho y la
creciente intensidad de su uso indican la necesidad de promover su conocimiento
a través de conceptos como uso eficaz, responsable y solidario. y cambios en los

patrones de consumo.
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Estos conceptos estan muy relacionados con el comportamiento de la sociedad
ecuatoriana, que a su vez muestra su cultura de explotacién, que incide
directamente en la sostenibilidad micro y macroecondmica del pais, y de
conservacion del medio ambiente, que incide en la calidad del habitat. . para la

comunidad.

Por estas razones, segun el intervalo analizado de la intensidad de uso de los
servicios publicos, el nimero promedio de servicios utilizados por hogar con
umbrales predeterminados para determinar el nimero minimo y el estado de
entrega del uso responsable y solidario. En ausencia de estdndares de uso
internacionales o nacionales, se comparan con el promedio nacional relevante que

la autoridad del periodo disponga.

2.3.2.4. Calidad del servicio (continuidad)

Segun la naturaleza de la regulacidn, los servicios publicos no pueden ser
interrumpidos porque se relacionan con el bien publico. Esto quiere decir que el
proveedor del servicio responde ante posibles inconvenientes prestando el servicio.
El marco legal y regulatorio del pais toma en cuenta condiciones especiales para la
calidad de los servicios de vivienda. Debido a la disponibilidad de datos, este
estudio se enfoca en situaciones de continuidad o disponibilidad del servicio. La
continuidad de los servicios municipales de vivienda se mide por el tiempo de
interrupcién en relacion con el tiempo total durante el periodo de medicién. Otra
forma de medir la continuidad del servicio es el nimero de interrupciones del

servicio en un periodo determinado.

2.3.2.5. Calidad de la prestacion (atencion de quejas y reclamos)

Al igual gue en los estdndares de calidad de los servicios publicos, las condiciones

especiales de calidad para la prestacién de estos servicios también se tienen en
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cuenta en el marco legal y regulatorio nacional. Debido a la disponibilidad de datos,
este estudio se centra en la debida diligencia de los proveedores de servicios en el

manejo de las quejas y reclamos presentados por los usuarios.

En la relacién entre el prestador del servicio de vivienda publica y el usuario, se
prevé el siguiente conjunto de motivos para que los usuarios presenten quejas o
reclamos contra el prestador del servicio por posibles vulneraciones de sus

derechos:

e Condiciones comerciales

e Calidad del servicio

e Medicion y facturacion

e Condiciones de la prestacion

e Tramite de quejas y reclamos

Los criterios de analisis se miden por el nUmero de quejas y reclamos presentados
por cada grupo motivo y el tiempo de respuesta a las mismas. Las cuestiones
comerciales estan directamente relacionadas con el derecho de los usuarios a
recibir informacion adecuada, veraz, clara, oportuna, completa y no engafiosa, asi
como la proteccion contra la publicidad engafiosa o abusiva y las practicas
comerciales coercitivas o desleales. La calidad del servicio esta relacionada con el
derecho de las personas a recibir un servicio ininterrumpido de alta calidad ya un
precio justo. La contabilidad y facturacién se refiere al derecho de los usuarios de

los servicios a recibir una factura oportuna y veraz, no supuesta o calculada.

Los términos del servicio establecen que el usuario tiene derecho a compensacion
y compensacion por pérdidas y dafos, deficiencias y mala calidad de los servicios.

Finalmente, los procedimientos de quejas y reclamos se refieren al derecho de los
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usuarios a obtener una solucién efectiva y oportuna a sus problemas relacionados

con los servicios publicos recibidos.

2.3.3. INDICES DE DIVERSIDAD E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Los indices de diversidad e igualdad de oportunidades de acuerdo con Barber4,
Ester (2004, pag. 48) son:

 Indice de diversidad funcional: Este indice muestra el porcentaje de mujeres
y hombres de acuerdo con cada funcion dentro de las organizaciones.
También se puede utilizar para calcular el porcentaje de clientes con
respecto a su género.

 Indice de diversidad de la oferta: porcentaje entre la proporcion de mujeres
y hombres en el actual equipo directivo, con respecto a mujeres y hombres
gue cuentan con el nivel de capacidades requerido.

e Indice de Igualdad de Oportunidades: nivel de 10 que se da en la
organizacion, por medio del analisis de barreras de género. Refleja el grado
de dificultad que las mujeres tienen en su desarrollo y promocion profesional
internamente en la organizacioén, lo que genera limites para acceder a cargos

de responsabilidad y toma de decisiones.

2.3.4. CARACTERIZACION DEL SECTOR PUBLICO FINANCIERO

Como sugiere la definicion del sistema financiero, consiste en instituciones
financieras, activos financieros, agencias gubernamentales, monedas,
depositantes (proveedores) e inversores o0 consumidores (demandantes). Al
Sistema Publico Financiero — SPF del Ecuador, pertenecen los bancos o
instituciones financieras publicas, como, por ejemplo: el Banco Central del Ecuador,
el Banco del Estado, la Corporacién Financiera Nacional, el Banco Nacional de

Fomento, entre otros (Ministerio de Finanzas, 2017).
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2.3.5. RESENA HISTORICA DE BANECUADOR AGENCIA CHONE CON
RESPECTO A TRANSVERSALIZACION DE GENERO Y
DIVERSIDAD

BanEcuador a nivel nacional reemplazd al extinto Banco de Fomento. El 13 de
mayo de 2015 inicidé sus operaciones a nivel nacional. Se define como un banco
publico creado para atender las necesidades financieras de sectores importantes
para el desarrollo del pais. BanEcuador es un banco publico con una
institucionalidad definida, alineados a los objetivos nacionales. Tiene un enfoque
inclusivo y el perfil de atencion al cliente se ajusta a las actividades y horarios de
sus clientes, es decir, alineados al sector agricola, de emprendedores y
comerciantes. La Agencia de Chone se encuentra en la calle Atahualpa y Bolivar,

frente al Banco Comercial de Manabi (BanEcuador, 2022).

Transversalizar la diversidad de género se concentra en que se hagan visibles las
desigualdades. El BanEcuador de la ciudad de Chone forma parte de la red
financiera publica que se ha interesado por sensibilizar a los funcionarios y usuarios
sobre esta realidad mundial. Actualmente, se encuentran en procesos de
capacitacion a altos mandos de la Agencia para que por medio de directrices

practicas se transmitan estos conocimientos a los funcionarios y estos a usuarios.

2.4. PLAN DE ACCION

2.4.1. CONCEPTO DE PLAN DE ACCION

El objetivo basico de un Plan de Accidén es cambiar parte o la totalidad de la relacién
entre la politica y el ciclo de gobernabilidad. El plan no necesita centrarse en toda

la cadena, ya que requiere un apoyo politico verdaderamente excepcional.
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Idealmente, el plan de accion debe demostrar que puede tener un impacto positivo

en el producto y el rendimiento (Florian, et al., 2020).

2.4.2. ELEMENTOS DE UN PLAN DE ACCION

Los elementos de un Plan de Accion deben de seguir un orden logico, los cuales
son: Objetivos, Disefar las actividades para conseguirlos, definir a los responsables
de cada actividad, disponer de recursos de manera efectiva, definir la metodologia
de trabajo, proponer un cronograma de trabajo y actividades, y, establecer

indicadores de control (Chacén, 2018).

2.4.3. OBJETIVOS DE UN PLAN DE ACCION

Los objetivos de un plan poseen un conjunto de caracteristicas disefiadas para
guiar la mejora de un proceso existente de manera concreta y medible, incluidas
las caracteristicas del producto o servicio final. El plan de accion le permite
determinar las causas de las deficiencias detectadas, identificar las mejoras

aplicables, analizar su viabilidad y priorizar la accion (Villacorta, 2019).

2.4.4. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE UN PLAN DE ACCION

Las ventajas de un Plan de Accidén consisten en poder proponer cambios que
generes soluciones relevantes con los recursos que posee la entidad. Los planes
pueden ser diseflados con tiempos de consecucion diferentes y en este caso deben
de ser divididos por etapas. Cada etapa debe tener detallado de manera explicita
las actividades y recursos necesarios para que las metas se cumplan. Es necesario

analizar, el impacto costo beneficio de las intervenciones propuestas (Odicio, 2019).
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CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

Esta investigacion se llevé a cabo en la Agencia del BanEcuador, ubicada en el
cantén Chone entre las calles Atahualpa y Bolivar, frente al Banco Comercial de
Manabi. En este trabajo, se recopil6é informacion del Gerente y de los servidores

publicos para conocer su perspectiva sobre la diversidad de género en temas

laborales.
Figura 3.1. Ubicacion de Agencia del Ban%cuador Chone
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3.2. DURACION

El desarrollo de la investigacion de gestion tuvo un lapso estimado de 6 meses, a

partir de su aprobacion.



3.3. METODOS

Los métodos que se utilizaron en esta investigacion basan su importancia en
cumplir con los objetivos establecidos. En cada método existen diferentes formas
de levantar informacion, utilizando herramientas de investigacion especificas. De
acuerdo con lo expuesto anteriormente, fue necesario abordar los conceptos de
método inductivo, deductivo, analitico y sintético. A continuacion, se detallaran los

mencionados conceptos:

3.3.1. METODO INDUCTIVO

Este método ayudo a los investigadores a levantar informacion sobre diversidad y
cultura organizacional del BanEcuador, para proceder a tabularla, analizarla y
finalmente, se proponen conclusiones basadas en resultados que van
respondiendo a los objetivos planteados. Considerando el andlisis de Andrade et al
(2018) se puede definir al método inductivo como el que para llegar a conclusiones
generales debe partir desde datos particulares. Es decir, de acuerdo con
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se aplicé la logica inductiva, porque se
parti6 de lo particular a lo general (de los datos a las generalizaciones—no

estadisticas— y la teoria).

3.3.2. METODO ANALITICO

De acuerdo con Gauchi (2017) menciona que el método analitico se concentra en
ingresar en un ambiente de consenso entre diversidad de logicas individuales y
grupales. Por medio de esta metodologia se pudieron conocer las causas Yy
motivaciones de algunos de los resultados encontrados por medio del andlisis de

los datos.
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3.3.3. METODO SINTETICO

De la misma manera, analizando las palabras de Gauchi (2017) se concatend con
el analitico debido a que redujo las ideas grupales o de varios individuos en
pequefias pero importantes conclusiones. Luego de recopilar toda la informacion
se establecen lineas de argumento que generaron informacion y nuevo

conocimiento.

3.4. TIPO DE INVESTIGACION

Esta investigacion fue de tipo cualitativa porque se estudié comportamiento de las
variables, mas que cuantificarlas. También fue bibliografica, de campo y descriptiva.
La bibliogréafica se baso en consultar articulos o0 documentos relevantes al tema de
investigacion, mientras que la de campo se dio al asistir a la entidad objeto de
estudio para levantar informacion. Finalmente, fue de tipo descriptiva porque
comprendio e interpreté los fendmenos, a través de las percepciones y significados

producidos por las experiencias de los participantes (Alvarez A. , 2020).

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS

Las técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos se adhirieron al tipo de
investigacion o en su defecto al momento que se llevo a cabo en la misma. Por ello,
al inicio de esta se aplico la técnica de busqueda bibliografica, seguido de
levantamiento de informacion por medio de técnica observacional de lo que
perciben usuarios y funcionarios. También, se aplicaron entrevistas para congregar

los datos de manera sistematizada.
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En la investigacion mencionada en el texto se utilizaron las siguientes técnicas de

recoleccion de datos:

- Entrevistas: Se utilizaron entrevistas para obtener informacién detallada
sobre las opiniones y experiencias de los altos mandos del Banco.

- Encuestas: Se aplicaron encuestas andénimas a los servidores publicos del
BanEcuador Chone con el fin de conocer su perspectiva sobre el manejo del
tema de diversidad de género en el aspecto laboral.

- Observacion: Se utilizé la técnica observacional para observar y registrar el

comportamiento y las acciones directivos y servidores publicos.

Los instrumentos que se utilizaron en la técnica observacional incluyen fichas
observacionales, listas de control y escalas. También se aplicaron cuestionarios en
las encuesta y entrevistas para recolectar datos de manera sistematizada y

estandarizada.

3.6. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio para esta investigacion se dividié en dos grupos: directivos
y servidores publicos. Por un lado, los directivos son dos: Gerente y Supervisor;
mientras que los servidores publicos se conforman por veintisiete personas que
tienen injerencia en temas relacionados con la atencion al usuario. La muestra es
la totalidad de ambas poblaciones. A los directivos se les realiz6 la entrevista con
preguntas abiertas, mientras que las encuestas andnimas se realizaron a los 27

colaboradores.

Para lograr entender el proceso de seleccidbn de la poblacion, se tomo
consideracion del articulo "Técnicas de muestreo en investigacion morfolégica: una
revision bibliogréfica" de Pérez et al. (2017), el cual aborda las técnicas de muestreo

probabilistico y no probabilistico y su aplicacion en investigaciones morfolégicas.
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3.7. PROCEDIMIENTOS DE LA INVESTIGACION

3.7.1. FASE |. DIAGNOSTICAR LAS CATEGORIAS TEORICAS SOBRE
DIVERSIDAD DE GENERO Y LA INEQUIDAD LABORAL PARA
EL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DEL BANECUADOR
DEL CANTON CHONE

Levantamiento de informacién bibliogréfica: Se busco informacion relevante de
articulos cientificos sobre diversidad de género y la inequidad laboral para el

fortalecimiento institucional.

Visita al BanEcuador Chone: En esta fase se diagnosticaron los componentes de
la cultura organizacional del BanEcuador del canton Chone a funcionarios y
servidores publicos con respecto a la diversidad de género; para ello, fue necesario

visitar previamente al BanEcuador Chone para identificar posibles problemas.

Analisis de la normativa vigente: Para tener conocimientos sobre la atencion a la
diversidad de género y la inequidad laboral para el fortalecimiento institucional se
dio paso a analizar la LOSEP, la cual es la normativa vigente sobre funcionarios

publicos, debido a que la entidad financiera objeto de estudio es publica.

3.7.2. FASE Il. IDENTIFICAR LOS PRINCIPALES COMPONENTES DE
LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE SE DESARROLLA EN
BANECUADOR DEL CANTON CHONE

Revision de documentos: También, fue necesario revisar documentos y
manuales laborales con enfoque de diversidad de género que disponian en sus

archivos y se utilizan periédicamente, evaluados por la administracion o gerencia.
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Finalmente, se analizé la situacién de la inequidad laboral para el fortalecimiento

institucional.

Levantamiento de informacion: Por medio de entrevistas a los dos directivos se
abord¢ el tema de diversidad de género en el ambito laboral y también se realizaron
encuestas anénimas a servidores publicos relacionados a la inequidad laboral
relacionado al tema de estudio. Las preguntas se formularon tomando como
referencia a Laura Saenz (2022) quien realiz6 una investigaciéon denominada
“Percepciones respecto a la cultura organizacional en materia de diversidad y

género en entidades financieras: caso BBVA Colombia”.

Discusion y tabulacion de datos: Todos los datos recolectados en el objeto de
estudio (BanEcuador Chone) se compararon con resultados obtenidos en

investigaciones similares, lo cual ayudé a mejorar el nivel de conclusiones.

Aplicacion de metodologia exploratoria descriptiva mixta: se aplico la
metodologia definida con la que se pudo conocer la realidad de la atencién a la
diversidad de género y la percepcién de cultura organizacional del BanEcuador del

cantén Chone.

3.7.3.FASE lll. PROPONER UN PLAN DE ACCION PARA EL
FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL, LA
DIVERSIDAD DE GENERO E |INEQUIDAD LABORAL EN EL
BANECUADOR DEL CANTON CHONE

Disefio de Plan de Accidon: para proponer un Plan de Accion de la cultura

organizacional sobre la atencion a la diversidad de género se define la estructura
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del documento, el cual incluye los objetivos, las actividades, los tiempos y los

recursos necesarios para ejecutarlo.

Impresién de documento final: Luego de contar con la aprobacion final del tutor,
revisores y tribunal se dio paso a la impresién del documento. Se empast6 de

acuerdo con la normativa de la universidad y considerando el color de pasta.

Entrega y socializacién de plan de accion: Finalmente, se entrego el Plan de
Accibn a la entidad objeto de estudio para que procedan a aplicarla en su debido
momento. De igual manera, el documento reposa en el Repositorio de la

Universidad.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS FASE I: DIAGNOSTICAR LAS CATEGORIAS
TEORICAS SOBRE DIVERSIDAD DE GENERO Y LA INEQUIDAD
LABORAL PARA EL FORTALECIMIENTO INSTITUCIONAL DEL
BANECUADOR DEL CANTON CHONE

Durante el curso de la investigaciéon, se procedi6é a realizar visitas al BanEcuador
Chone con el fin de confirmar y profundizar los hallazgos obtenidos en la revision
de la bibliografia y el analisis de la normativa vigente. Estas visitas no solo
proporcionaron una perspectiva mas concreta de la cultura organizacional de la
institucion, sino que también permitieron identificar y validar posibles problemas

relacionados con la diversidad de género en el entorno laboral.

La informacion recopilada durante las visitas se alined estrechamente con las
tendencias y conceptos expuestos en la literatura académica. Las conversaciones
con funcionarios y servidores publicos del banco ayudaron a consolidar la
comprension de cémo la cultura organizacional influia en la percepciéon y la
experiencia de la diversidad de género en el lugar de trabajo. Estos hallazgos
reforzaron la importancia de considerar la cultura organizacional como un factor

clave en la promocion de la diversidad y la inclusion.

Ademds, al analizar la normativa vigente, se confirmd la relevancia de las
regulaciones gubernamentales, especificamente la LOSEP, en la gestion de la
diversidad de género y la equidad laboral en una entidad publica como el
BanEcuador Chone. Estos hallazgos respaldaron la necesidad de disefiar
estrategias y politicas acordes a las directrices legales y a las mejores practicas

identificadas en la literatura especializada. En conjunto, esta combinacion de



hallazgos proporcioné una base soélida para proponer recomendaciones concretas

gue fortalecerian la cultura organizacional y promoverian la equidad de género en

el banco.

El diagndstico de las categorias tedricas sobre diversidad de género y la inequidad

laboral en el BanEcuador Chone se sustent6 en hallazgos de visitas, bibliografia y

la normativa vigente. Esto permitio identificar lo siguiente:

Tabla 4.11. Diagndstico por categorias teéricas

Categoria Definicién Importancia Anélisis
tedrica
Diferencia promedio | Evidencia inequidades en Lo . . . )
. y Se sugiere investigar si la brecha salarial de género
Brecha entre los salarios de | la remuneracion, .
. . . es una realidad en BanEcuador Chone y proponer
Salarial de | hombres y mujeres | destacando posibles . . .
. : AR medidas para abordarla, en linea con la equidad
Geénero en funciones discriminaciones de . e
o ) salarial y la justicia en el empleo
similares género y sesgos
I Crucial para superar la , - . -
Barreras invisibles clalp per Es esencial evaluar si existen obstaculos que limiten
o desigualdad de género en . e
que impiden el : el avance de las mujeres en la institucion,
Techo de . todos los niveles . . .
. ascenso de mujeres | . proponiendo medidas para romper el techo de cristal
Cristal jerarquicos y fomentar la s S
a puestos de L y promover una representacion equitativa en roles de
. diversidad en roles de .
liderazgo . liderazgo
liderazgo
Variedad de A .
o . . Se debe evaluar la diversidad de género en
identidades y Contribuye a un ambiente o .
N . : . BanEcuador Chone, identificando posibles sesgos y
Diversidad expresiones de de trabajo enriquecedor y :
. ) ; desarrollando estrategias para fomentar un entorno
de Género | género presentes respetuoso, promoviendo | . . o
X . } inclusivo que valore y respete la diversidad de
en un entorno lainclusién y laigualdad | . = .
identidades de género
laboral
Medidas para . L . . i
o uiIibrarp Facilita la participacion Se sugiere analizar las politicas actuales de
q o equitativa de mujeres y conciliacion en BanEcuador Chone y proponer
- responsabilidades o ) ; L
Politicas de laborales y hombres en el ambito ajustes o mejoras para asegurar un equilibrio
Conciliacion laboral, promoviendo la adecuado entre la vida laboral y personal,
personales, como el | . . e
cuidado de igualdad de favoreciendo la participacion plena de todos los
o oportunidades empleados
familiares P P
Actitudes . , . s .
reconcebidas Esencial para garantizar Se propone realizar un andlisis de posibles sesgos
p . procesos justos y de género en BanEcuador Chone, implementando
Sesgo de basadas en género o PR -
. D equitativos, identificando | programas de sensibilizacion y formacion para
Género que pueden influir X . ) . .
en decisiones y abordando posibles reducir estereotipos y garantizar evaluaciones y
X y sesgos de género decisiones imparciales
evaluaciones
- Clave para eliminar . . .
Promocion de un P Se debe evaluar la inclusividad del liderazgo en
. barreras y promover la o \ :
Liderazao liderazgo que valore iqualdad de BanEcuador Chone, identificando areas de mejora y
29 y fomente la 9 . promoviendo la formacién y desarrollo de lideres
Inclusivo L oportunidades en todos : . L .
diversidad de : inclusivos que respalden la diversidad de género en
. los niveles de la . .
género todas las funciones y niveles

organizacién

Fuente: (Ramos Lépez, Latorre Navarro, Tomas Marco, & Ramos Lépez, 2020)
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4.2. RESULTADOS FASE II: IDENTIFICAR LOS PRINCIPALES
COMPONENTES DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL QUE SE
DESARROLLA EN BANECUADOR DEL CANTON CHONE

42.1. SINTESIS DE RESPUESTAS DEL GERENTE Y SUPERVISOR
DEL BANECUADOR CHONE

La cultura organizacional en BanEcuador Chone se caracteriza por la igualdad de
género, donde prevalece el valor de la meritocracia por encima del género. La
institucion no ha implementado medidas especificas para promover la diversidad
de género, ya que toma decisiones basadas en méritos profesionales y no en el
género de los empleados. La politica de igualdad de género se centra en el
cumplimiento de la normativa vigente y el codigo de ética de la institucion. Los
principales desafios estan relacionados con la percepcion de equidad de género en

un entorno donde predominan las mujeres en el personal.

El banco ofrece capacitacion constante en diversidad de género y cultura
organizacional, y se ha observado un aumento en el nimero de gerentes mujeres
en los Udltimos afios. La satisfaccion de los empleados se mide a través de
encuestas y la percepcion de la cultura de diversidad de género es positiva. Las
sugerencias o quejas de usuarios se abordan de manera proactiva. EI banco no
cuenta con programas especificos para el liderazgo de mujeres, y sus planes
futuros se ajustan a las directrices nacionales en relacion con la equidad de género.

4.2.2. RESPUESTAS TABULADAS DE SERVIDORES PUBLICOS
DEL BANECUADOR CHONE
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Tabla 4.2 Respuestas de servidores publicos del BanEcuador Chone

N°. PREGUNTA 1 2 3 4 5 TOTAL
1 ¢ Siente que la cultura organizacional en BanEcuador Chone 27 27
promueve la diversidad y la inclusion de género en el lugar de
trabajo?
2 | ;Haexperimentado o presenciado situaciones de 27 27

discriminacién de género en el ambiente laboral?

3 | ;Se siente comodo/a compartiendo sus opiniones e ideas en 27 27
el trabajo, independientemente de su género?

4 | ;Cree que hay igualdad de oportunidades para hombres y 27 27
mujeres en términos de promocion y desarrollo profesional
dentro del banco?

5 | ;Estaal tanto de las politicas y medidas que se han 2 25 27
implementado para abordar la inequidad de género en
BanEcuador Chone?

6 | ;Considera que la capacitacién y formacion relacionada con 1 1 25 27

la diversidad de género es adecuada y efectiva?

7 | ¢Ha recibido apoyo o incentivos para participar en actividades 19 7 1 27
que fomenten la igualdad de género dentro del banco?

8 | ;La Gerencia toma positivamente sus sugerencias tiene para 3 24 27
mejorar la cultura organizacional en relacién con la diversidad
de género?

9 | ;Se siente seguro/a denunciando casos de discriminacion de 6 21 27

género dentro del banco? ¢ Por qué si o por qué no?

10 | ;Cree que el liderazgo del banco esta comprometido con la 6 21 27
promocién de la diversidad de género y la equidad laboral?

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

¢Siente que la cultura organizacional en BanEcuador Chone promueve la

diversidad y lainclusiéon de género en el lugar de trabajo?

Tabla 4.2. Cultura organizacional que promueve la diversidad y la inclusion de género

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 0 0%
5 Muy de acuerdo 27 100%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

33



En la Tabla 4.3, se evidencia que el 100% de los encuestados consideran que la
cultura organizacional en BanEcuador promueve la diversidad y la inclusion de
género en el lugar de trabajo. Este resultado destacado no solo subraya la
consistencia de la opinion dentro de la muestra, sino también resalta la eficacia de
las politicas y practicas implementadas por BanEcuador para fomentar un ambiente

de trabajo inclusivo y respetuoso.

Este estudio parece destacar un ambiente laboral positivo en BanEcuador en
términos de diversidad e inclusiéon de género, segun la percepcién de los
encuestados. Estos hallazgos no solo tienen implicaciones inmediatas para la
percepcion interna de la organizacion, sino que también refuerzan la importancia
de tales iniciativas para el fortalecimiento de la cultura corporativa y la creacion de
un entorno laboral equitativo. Sin embargo, es importante cuestionar si las
respuestas reflejan realmente la realidad o si hay alguna reticencia por parte de los

encuestados para admitir posibles problemas (Rojas-Martinez et al, 2020).

¢Ha experimentado o presenciado situaciones de discriminacion de género

en el ambiente laboral?

Tabla 4.2. Situaciones de discriminacidn de género en el ambiente laboral

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 27 100%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 0 0%
5 Muy de acuerdo 0 0%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

En la Tabla 4.4 se indica que ninguno de los encuestados ha experimentado o
presenciado situaciones de discriminacion de género en el ambiente laboral. Este

resultado sugiere un ambiente laboral en BanEcuador que se percibe como libre de
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practicas discriminatorias basadas en el género. La ausencia de tales experiencias
no solo respalda la eficacia de las politicas antidiscriminatorias implementadas por
la empresa, sino que también resalta la importancia de mantener un entorno laboral

donde la equidad y el respeto sean prioritarios.

Estos hallazgos son alentadores, ya que indican que las medidas adoptadas hasta
el momento han creado un espacio de trabajo donde los empleados se sienten
seguros Y tratados con igualdad, contribuyendo positivamente a la reputacion de
BanEcuador como un lugar laboral inclusivo y respetuoso. La falta de situaciones
de discriminacién reportadas en la Tabla podria sugerir un ambiente ideal, pero
también podria ser resultado de la falta de conciencia sobre ciertos
comportamientos. ¢(Como se pueden abordar las posibles brechas entre la
percepcion y la experiencia real en términos de inclusion de género en

BanEcuador? (Contreras Ramirez, 2020).

. Se siente comodo/a compartiendo sus opiniones e ideas en el trabajo,

independientemente de su género?

Tabla 4.2. Comodidad compartiendo sus opiniones e ideas en el trabajo

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 0 0%
5 Muy de acuerdo 0 0%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

En la Tabla 4.5 se observa que el 100% de los servidores publicos encuestados
indican que se sienten comodos compartiendo sus opiniones e ideas en el trabajo,
independientemente de su género. Este resultado sugiere un clima organizacional
propicio para la participacion y la libre expresion de pensamientos, lo cual es

fundamental para fomentar la diversidad de pensamiento.
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Los resultados presentan una aparente apertura en la comunicacion dentro de
BanEcuador, ya que todos los encuestados se sienten comodos compartiendo sus
opiniones, independientemente del género. Estos datos positivos no solo refuerzan
la percepcion de una cultura organizacional abierta y receptiva, sino que también
indican que las practicas y politicas de la empresa respaldan efectivamente un
espacio de trabajo donde se fomenta la participacion y equitativa de todos los

colaboradores (Cedefio Vinces & Solorzano Varela, 2021).

¢.Cree que hay igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en

términos de promocion y desarrollo profesional dentro del banco?

Tabla 4.26. Igualdad de oportunidades para hombres y mujeres

Ne. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 0 0%
5 Muy de acuerdo 0 0%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

En la Tabla 4.6, el 100% de encuestados consideran creen que si hay igualdad de
oportunidades para hombres y mujeres en términos de promocién y desarrollo
profesional dentro del barco. Este hallazgo refleja una percepcién unanime entre
los empleados respecto a la equidad de oportunidades de avance en sus carreras,

independientemente de su género.

Con todo lo antes expuesto, la contradiccion surge en la Tabla, donde todos los
encuestados creen que existe igualdad de oportunidades en términos de promocion
y desarrollo profesional. La consistencia en esta perspectiva sugiere que la cultura
organizacional de la empresa, en este aspecto especifico, es percibida como justa

y prometedora para el crecimiento profesional de todos sus integrantes. Estos
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resultados fortalecen la imagen de BanEcuador como un entorno laboral
comprometido con la igualdad de oportunidades, contribuyendo asi a la
construccion de una reputacion positiva en términos de desarrollo y progresion

profesional (Ramos Lépez, Latorre Navarro, Tomas Marco, & Ramos Lépez, 2020).

¢Estéa al tanto de las politicas y medidas que se han implementado para

abordar lainequidad de género en BanEcuador Chone?

Tabla 4.2. Politicas y medidas que se han implementado para abordar la inequidad de género

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 2 7%
5 Muy de acuerdo 25 93%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

En la Tabla 4.7, se muestra que los encuestados estan de acuerdo en un 7% o muy
de acuerdo en un 93% en que se encuentran al tanto de las politicas y medidas que
se han implementado para abordar la inequidad de género en BanEcuador Chone.
La variabilidad en las respuestas destaca la importancia de evaluar y fortalecer los
canales de comunicacion interna en la empresa. Seria beneficioso realizar un
analisis detallado de como se divulgan y presentan estas politicas a los empleados,

asegurando que la informacion sea accesible y comprensible para todos.

Los datos presentados en la Tabla sugieren que la conciencia sobre las politicas
de equidad de género en BanEcuador Chone podria variar entre los encuestados.
Esto plantea la cuestion de como se comunica y se implementa la informacion
relacionada con estas politicas dentro de la organizacion. Este hallazgo también
sugiere la posibilidad de que se necesiten estrategias adicionales para mejorar la
conciencia y comprension de las iniciativas de equidad de género dentro de la

organizacion (Cedefo Vinces & Solorzano Varela, 2021).
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¢ Considera que la capacitacion y formacién relacionada con la diversidad de

género es adecuaday efectiva?

Tabla 4.28. Capacitacion y formacién relacionada con la diversidad de género es adecuada y efectiva

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 1 4%
4 De acuerdo 1 4%
5 Muy de acuerdo 25 92%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

En la Tabla 4.8, apenas uno de 27 personas se considera neutral (4%) en que la
capacitacion y formacién relacionada con la diversidad de género es adecuada y
efectiva, mientras que los demas concuerdan en que si se realiza. La presente
tabla, presenta resultados alentadores, ya que la abrumadora mayoria de los
encuestados expresan una percepcion positiva sobre la eficacia de la capacitacion
en diversidad de género en BanEcuador Chone. Sin embargo, la presencia de un
Unico encuestado neutral plantea la oportunidad de explorar mas a fondo las
razones detras de esta percepcion.

Para garantizar que la percepcion positiva se traduzca en practicas concretas y
cambios reales en el entorno laboral, es crucial implementar mecanismos de
seguimiento y evaluacién. Esto podria incluir la recopilacion regular de comentarios
y experiencias después de la capacitacion, asi como la medicion de indicadores
clave de desempefio relacionados con la diversidad de género. (Contreras
Ramirez, 2020).
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¢Harecibido apoyo o incentivos para participar en actividades que fomenten

laigualdad de género dentro del banco?

Tabla 4.2. Apoyo o incentivos para participar en actividades que fomentan la igualdad de género

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 1 4%
4 De acuerdo 1 4%
5 Muy de acuerdo 25 92%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

Por otro lado, los encuestados, en su mayoria (4% de acuerdo y 92% muy de
acuerdo) indican que han recibido apoyo o incentivos para participar en actividades
gue fomenten la igualdad de género dentro del banco, como lo muestra la Tabla
4.9. Estos resultados son alentadores, ya que indican un respaldo significativo por
parte de la empresa hacia la participacion de los empleados en actividades que
fomentan la igualdad de género.

Este hallazgo sugiere un compromiso institucional con la promocién de la equidad
de género y la participacion de los empleados en iniciativas relacionadas. Es
fundamental destacar este tipo de apoyo, ya que no solo demuestra la importancia
gue la empresa otorga a la igualdad de género, sino que también puede fortalecer
el compromiso y la motivacién de los empleados para participar de manera
proactiva en actividades relacionadas con la diversidad de género (Salvador,
Llanes, & Suarez, 2020).

¢cLa Gerencia toma positivamente sus sugerencias tiene para mejorar la

cultura organizacional en relacion con la diversidad de género?

Tabla 4.2. Gerencia toma sugerencias para mejorar la cultura organizacional

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%

2 En desacuerdo 0 0%

3 Neutral 0 0%
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4 De acuerdo 3 1%
5 Muy de acuerdo 24 89%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

Mientras que en la Tabla 4.10, los encuestados estan de acuerdo (11%) y muy de
acuerdo (89%) en que la Gerencia toma positivamente sus sugerencias tiene para
mejorar la cultura organizacional en relacion con la diversidad de género. Es decir,
esta tabla revela que los encuestados también perciben que la Gerencia responde
positivamente a sus sugerencias para mejorar la cultura organizacional en términos

de diversidad de género.

Ademas, revelan una percepcion positiva entre los encuestados respecto a la
receptividad de la gerencia hacia sus sugerencias para mejorar la cultura
organizacional en términos de diversidad de género. Esta respuesta sugiere un
ambiente en el que los empleados sienten que sus opiniones son valoradas y
consideradas por la alta direccién. Sin embargo, la eficacia real de este respaldo
percibido dependera de como se traduzca en acciones concretas y cambios

tangibles en las politicas y practicas de la empresa (Mampaso & Carrascal, 2020).

¢, Se siente seguro/a denunciando casos de discriminacion de género dentro

del banco?

Tabla 4.2. Seguridad percibida denunciando casos de discriminacién de género

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 6 22%
5 Muy de acuerdo 21 78%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone
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Los resultados destacados en la Tabla 4.11 son motivo de optimismo, ya que
revelan que la mayoria de los encuestados se sienten seguros al denunciar casos
de discriminacién de género dentro del banco. El 22% indican que estan de acuerdo
y el 78% indican que estdn muy de acuerdo. Este hallazgo sugiere un clima laboral
donde los empleados confian en los procesos de denuncia establecidos y se
sienten respaldados al abordar problemas relacionados con la discriminacion de

género.

La sensacion de seguridad para denunciar estos casos no solo es indicativa de la
efectividad de las politicas antidiscriminatorias de la empresa, sino que también
subraya la importancia de fomentar un ambiente donde los empleados se sientan
empoderados para alzar la voz y contribuir a la construccion de un entorno laboral

mas equitativo y respetuoso (Vesga, et al., 2020).

¢,Cree que el liderazgo del banco esta comprometido con la promocion de la

diversidad de género y la equidad laboral?

Tabla 4.2. Compromiso con la promocion de la diversidad de género y la equidad laboral

N°. VARIABLE FRECUENCIA PORCENTAJE
1 Muy en desacuerdo 0 0%
2 En desacuerdo 0 0%
3 Neutral 0 0%
4 De acuerdo 6 22%
5 Muy de acuerdo 21 78%
TOTAL 27 100%

Fuente: Encuesta aplicada a servidores publicos de BanEcuador Chone

La Tabla 4.12 indica que los encuestados creen que el liderazgo del banco esta
comprometido con la promocién de la diversidad de género y la equidad laboral,
surge la necesidad de profundizar en cédmo este compromiso se materializa en
acciones concretas. Los porcentajes estan en 22% de acuerdo y 78% muy de

acuerdo. Es fundamental explorar las iniciativas especificas que el liderazgo ha
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implementado para respaldar la diversidad de género y la equidad laboral en la

practica.

Sin embargo, los encuestados creen que el liderazgo del banco estd comprometido
con la promocion de la diversidad de género y la equidad laboral, podria ser valioso
explorar como se traduce ese compromiso en acciones tangibles. ¢ Qué iniciativas
especificas ha implementado el liderazgo para respaldar la diversidad de género y
la equidad laboral en la practica? ¢Cdmo se reflejan estos compromisos en la
cultura organizacional y las politicas internas del banco? (Andrade, Alejo, &
Armendariz, 2018).

4.2.3. SINTESIS DE RESPUESTAS DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
DEL BANECUADOR CHONE

Los resultados de las respuestas de los servidores publicos del BanEcuador Chone
muestran una percepcion variada en relacién con la cultura organizacional y la
equidad de género en el lugar de trabajo. En la primera pregunta sobre la promocion
de la diversidad e inclusion de género, el 100% respondié de manera positiva con
estar muy de acuerdo en que se generan esas acciones dentro de la entidad. Esto
se relaciona con las respuestas de la segunda pregunta sobre la experiencia de
discriminacion de género, el 100% respondid con un que no han sentido para nada
este tipo de discriminaciones. En la tercera pregunta sobre la comodidad para
compartir opiniones independientemente del género, el 100% respondi6é con estar

muy de acuerdo, sugiriendo un ambiente de apertura.

En cuanto a la igualdad de oportunidades para promocion y desarrollo profesional
(cuarta pregunta), el 100% respondié con estar muy de acuerdo, mostrando una
percepcion positiva. Respecto a la conciencia sobre las politicas implementadas

(quinta pregunta), el 92,5% respondi6é con un “muy de acuerdo”, mientras que el
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7,4% respondio con un “de acuerdo”. En relacion con la capacitacion en diversidad
de género (sexta pregunta), el 92,5% la calific6 con un “muy de acuerdo”, pero el

3,7% respondioé con un “de acuerdo” y otro 3,7% con un “neutral”.

En cuanto al apoyo para actividades de igualdad de género (séptima pregunta), el
3,7% respondio con un “muy de acuerdo”, el 25,9% con un “de acuerdo”, y el 70,3%
con un “neutral”. En la octava pregunta sobre la receptividad de la gerencia a
sugerencias, el 88,8% respondié con un “muy de acuerdo”, y el 11,2% con un “de
acuerdo”. En la novena pregunta sobre la seguridad para denunciar discriminacion
de género, el 22,2% respondio con un “de acuerdo”, y el 77,8% con un “muy de
acuerdo”. Finalmente, en la décima pregunta sobre el compromiso del liderazgo, el

22,2% respondié con un “de acuerdo”, y el 77,8% con un “muy de acuerdo”.

4.2.4. ANALISIS DEL LEVANTAMIENTO DE INFORMACION DE
GERENTE Y DE SERVIDORES PUBLICOS

El analisis del levantamiento de informacion revela diferencias significativas entre
las respuestas del Gerente y los servidores publicos del BanEcuador Chone en
relacion con la cultura organizacional y la equidad de género. El Gerente enfatiza
la igualdad de género y la meritocracia como valores predominantes en la
institucion, con un enfoque en la normativa vigente y el codigo de ética para abordar
la diversidad de género. A pesar de la percepcion positiva de equidad de género,
se enfrentan desafios relacionados con la preponderancia de mujeres en el

personal.

Por otro lado, las respuestas de los servidores publicos muestran una diversidad
de opiniones. Aunque una parte significativa percibe la promocion de la diversidad
y la comodidad para compartir opiniones, también se reflejan posturas neutras

sobre experiencias de discriminacion. La conciencia sobre politicas implementadas
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y la capacitacion en diversidad de género reciben respuestas variadas, y existe una
gama de percepciones sobre el apoyo a actividades de igualdad de género. La
receptividad de la gerencia a sugerencias y la seguridad para denunciar
discriminacion también generan opiniones mixtas. El compromiso del liderazgo es

visto de manera positiva por algunos y de manera mas critica por otros.

En conjunto, los resultados sugieren una necesidad de abordar de manera
proactiva y efectiva la diversidad de género y la equidad laboral en el banco,
considerando la variedad de perspectivas y experiencias de los servidores publicos.
La comunicacion y la implementacion de politicas y programas especificos podrian

desempeniar un papel crucial en la mejora de la cultura organizacional en esta area.

4.2.5. PRINCIPALES COMPONENTES DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL QUE SE DESARROLLA EN BANECUADOR DEL
CANTON CHONE

Los principales componentes de la cultura organizacional que se desarrollan en el
BanEcuador del canton Chone se derivan de las respuestas del Gerente y de los

servidores publicos, asi como de la informacién proporcionada:

- lgualdad de género: La igualdad de género es un componente central de la
cultura organizacional del banco, respaldada tanto por el Gerente como por
los servidores publicos. Se valora la meritocracia por encima del género, lo
que refleja un enfoque en la equidad en las oportunidades de desarrollo

profesional y promocion, independientemente del género del empleado.

- Normativay ética: La normativa vigente y el codigo de ética de la institucion
son elementos fundamentales que guian la cultura organizacional. Se
enfatiza el cumplimiento de estas regulaciones para garantizar la equidad de

género y el respeto a los derechos de los empleados.
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- Formacién en diversidad de género: La capacitacibn constante en
diversidad de género y cultura organizacional es un componente activo de la
cultura organizacional. Se busca sensibilizar a los empleados sobre

cuestiones de género y promover un entorno de trabajo inclusivo.

- Promocion de liderazgo femenino: Se observa un aumento en el numero
de gerentes mujeres en los dltimos afios, lo que indica un esfuerzo por

promover el liderazgo femenino en la organizacion.

- Satisfaccion y percepcion positiva: La satisfaccion de los empleados se
mide a través de encuestas, y la percepcion de la cultura de diversidad de
género es generalmente positiva, lo que sugiere que estos aspectos son
importantes en la cultura organizacional.

- Proactividad en la atencion de sugerencias y quejas: La institucion
aborda de manera proactiva las sugerencias y quejas de los usuarios
relacionadas con la diversidad de género, lo que demuestra una cultura de

mejora continua y atencién a las preocupaciones de los clientes.

4.3. RESULTADOS FASE Ill: PROPONER UN PLAN DE ACCION
PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL, LA DIVERSIDAD DE GENERO E
INEQUIDAD LABORAL EN EL BANECUADOR DEL CANTON
CHONE

A continuacion, se presenta una matriz de disefio de un Plan de Accion para
fortalecer la cultura organizacional en el BanEcuador del canton Chone en relacién

con la atencion a la diversidad de género:
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PLAN DE ACCION PARA EL FORTALECIMIENTO DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL, LA DIVERSIDAD DE GENERO E INEQUIDAD LABORAL
EN EL BANECUADOR DEL CANTON CHONE

Objetivo general: Promover una cultura organizacional inclusiva que fomente la

igualdad de género y la equidad laboral en el BanEcuador Chone.

Objetivos especificos:

- Sensibilizar a todos los empleados sobre la importancia de la diversidad de

género y proporcionar formacion en cuestiones de igualdad de género.

- Revisar y fortalecer las politicas y procedimientos relacionados con la

diversidad de género y la equidad laboral.

- Fomentar la participacion de los empleados en iniciativas de igualdad de

género y mejorar la comunicacion interna sobre estos temas.

- Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion de la cultura

organizacional en relacién con la diversidad de género.

Tabla 4.3. Plan de accion

Actividad Responsable Tiempo Recursos Indicadores
Estimado Necesarios
Realizar sesiones | Departamento de 3 meses Material de Aumento en la participacién de
de sensibilizacién | Recursos Humanos capacitacién los empleados en actividades
relacionadas con la diversidad
Facilitadores de género.
Desarrollar y Departamento 4 meses Documentos de Revision y actualizacion
comunicar Legal y politicas actualizados efectiva de politicas y
politicas Comunicaciones procedimientos.
revisadas Estrategia de
comunicacion
Establecer un Gerencia y 2 meses Recursos humanos Mejora en la percepcion de los
comité de Departamento de empleados sobre la cultura de
diversidad de Recursos Humanos Espacio de reunién diversidad de género a través
género de encuestas internas.
Encuestas de Departamento de Periddico / Software de Reduccion de incidentes
seguimiento y Recursos Humanos | Permanente encuestas reportados de discriminacion de
evaluacion género
Analistas de datos.
Aumento en el nimero de
mujeres en roles de liderazgo
Fuente: los autores
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4.4. DISCUSION

A lo largo de las ultimas décadas, la diversidad de género en el entorno laboral ha
sido un tema ampliamente investigado. Estudios realizados desde el afio 2000
hasta el 2023 han revelado tendencias y patrones significativos en relacion con la
cultura organizacional y la equidad de género en diversos contextos (Barragan,
2022).

En investigaciones realizadas durante este periodo, se ha encontrado que las
organizaciones con una cultura organizacional inclusiva y un fuerte compromiso
con la equidad de género tienden a ser mas innovadoras y productivas. Estas
empresas suelen atraer y retener a empleados talentosos de ambos géneros, lo

gue contribuye a un ambiente de trabajo mas enriquecedor y diverso (Ferrer, 2020).

Ademas, estudios han demostrado que la igualdad de oportunidades y la promocion
activa de mujeres en roles de liderazgo estan estrechamente relacionadas con un
mejor rendimiento financiero de las organizaciones. Las empresas que adoptan
practicas inclusivas y programas de capacitacién en diversidad de género suelen
experimentar una disminucion en los incidentes de discriminacion y acoso de
género, lo que conlleva a una mayor satisfaccion de los empleados y una mejor

imagen de marca (Acosta, Lopez, & Hernandez, 2020).

Es importante destacar que, a medida que avanzamos hacia el 2023, la diversidad
de género ya no se limita Gnicamente a la igualdad entre hombres y mujeres, sino
gue abarca una amplia gama de identidades de género. Las organizaciones estan
reconociendo la importancia de la inclusion de personas transgénero y no binarias,
y estan adaptando sus politicas y practicas para reflejar esta comprension mas

completa de la diversidad de género (Mampaso & Carrascal, 2020).
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En definitiva, las investigaciones realizadas desde el afio 2000 hasta el 2023
enfocadas en la cultura organizacional y la diversidad de género han demostrado
gue promover un ambiente de trabajo inclusivo no solo es ético, sino también
beneficioso desde el punto de vista empresarial. Las empresas que priorizan la
equidad de género tienden a ser mas innovadoras, productivas y socialmente
responsables, lo que les proporciona una ventaja competitiva en un mundo laboral

cada vez mas diverso y globalizado.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

- El diagnodstico de las categorias tedricas sobre diversidad de género y la

inequidad laboral en el BanEcuador del canton Chone revela una cultura

organizacional que valora la igualdad de género y se basa en la meritocracia.

Las politicas de la institucion se enfocan en cumplir con la normativa vigente

y el codigo de ética, lo que sugiere un compromiso con la equidad de género.

Sin embargo, persisten desafios en la percepcion de equidad en un entorno

con una mayoria de mujeres en la plantilla, lo que indica la necesidad de

medidas adicionales para fortalecer la diversidad de género.

- Laidentificacién de los principales componentes de la cultura organizacional

en BanEcuador del cantén Chone destaca la importancia de la igualdad de

género y el mérito profesional en la toma de decisiones. La institucién no ha

implementado medidas especificas de promocion de la diversidad de

género, confiando en la capacitacion constante y el respeto al cédigo de

ética. La presencia creciente de mujeres en roles de liderazgo es un

indicativo positivo de avances en este ambito, aunque aun existen

oportunidades de mejora.

- La propuesta de un plan de accion para el fortalecimiento de la cultura

organizacional, la diversidad de género y la inequidad laboral en BanEcuador

del canton Chone representa una oportunidad para abordar los desafios

identificados en los objetivos anteriores. Este plan debe incluir actividades

de sensibilizacion, revisibn de politicas, la creacion de un comité de

diversidad de género y la implementacion de encuestas de seguimiento. Los

indicadores de éxito deben enfocarse en la participacion de empleados, la

revision efectiva de politicas y la mejora en la percepcion de la cultura de
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5.2.

diversidad de género, buscando reducir incidentes de discriminacién y

promover un mayor liderazgo femenino.

RECOMENDACIONES

Dado que el diagnéstico reveld desafios en la percepcion de equidad de
género, se recomienda que el BanEcuador del canton Chone realice
sesiones de sensibilizacion y capacitacion en diversidad de género para
empleados de todos los niveles. Estas sesiones deben abordar la
importancia de la igualdad de género, eliminar prejuicios y promover un

ambiente de trabajo inclusivo.

El BanEcuador del cantén Chone debe continuar fomentando un ambiente
en el que las decisiones se basen en el mérito y la competencia,
independientemente del género. Ademas, se sugiere que se promueva la
diversidad en roles de liderazgo y se sigan identificando oportunidades para

mejorar la inclusién de género.

El BanEcuador del canton Chone debe implementar el Plan de Accion de
manera efectiva; es decir, asignar un comité de diversidad de género para
supervisar su ejecucion y se deben realizar encuestas de seguimiento y
evaluacion regularmente. Ademas, es importante mantener un compromiso
constante con la diversidad de género y la igualdad de oportunidades a lo
largo del tiempo para lograr un cambio sostenible en la cultura

organizacional.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNI,CA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL
FELIX LOPEZ
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

Mecanismo: Proyecto de investigacion

Tema: Cultura organizacional y diversidad de género: analisis de la inequidad
laboral en el BanEcuador Chone

Autores: Dallely Jaisury Barberan Moreira, Jilmer Darlin Ceballos Lépez

Tutora: Ing. Marys Beatriz Iriarte Vera, Mgs.

Objetivo general
- Analizar la cultura organizacional, la diversidad de género y la inequidad
laboral para el fortalecimiento institucional en BanEcuador del cantén Chone.

Objetivos especificos
- Diagnosticar las categorias tedricas sobre diversidad de género y la
inequidad laboral para el fortalecimiento institucional del BanEcuador del

cantén Chone.

- ldentificar los principales componentes de la cultura organizacional que se
desarrolla en BanEcuador del cantén Chone.

- Proponer un plan de accion para el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la diversidad de género e inequidad laboral en el
BanEcuador del canton Chone.

Estructura de la Entrevista para Gerente y Supervisor del BanEcuador
Chone:

1. ¢Como describiria la cultura organizacional en BanEcuador Chone y qué

valores prevalecen en la institucion?

2. ¢Qué medidas especificas ha implementado BanEcuador Chone para

promover la diversidad de género en el lugar de trabajo?
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3. ¢Cual es la politica para fortalecer la igualdad de género dentro de la
institucion? ¢ Como se aseguran de que se respeten y cumplan estos

principios?

4. ¢Cuales son los principales desafios que enfrenta el banco en términos de

equidad de género en el &mbito laboral?

5. ¢Qué tipo de capacitaciéon y formacion se ofrece a los empleados para
aumentar la conciencia sobre la diversidad de género y eliminar posibles

prejuicios?

6. En caso de haber aplicado iniciativas, ¢, Cual ha sido el impacto de las
iniciativas de reduccion de la inequidad de género en la cultura

organizacional y el rendimiento general del banco?

7. ¢Como se mide la satisfaccion y la percepcion de los empleados en cuanto

a la cultura de diversidad de género en BanEcuador Chone?

8. ¢Qué acciones se han tomado para abordar las sugerencias o quejas
recibidas de usuarios con diversidad de género que han sentido

discriminacion?

9. ¢Existen programas o politicas especificas para fomentar el liderazgo y el

desarrollo profesional de las mujeres dentro del banco?

10. ¢ Cuales son sus planes futuros para fortalecer la cultura organizacional y
promover la equidad de género en BanEcuador Chone?
Referencia bibliografica:
Saenz Gonzélez, L. V. (2022). Percepciones respecto a la cultura organizacional
en materia de diversidad y género en entidades financieras : caso BBVA
Colombia. Obtenido de Universidad Externado de Colombia:

https://bdigital.uexternado.edu.co/entities/publication/89003553-876e-4391-
bcf8-8a79d8aeldchb
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNIQA AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL
FELIX LOPEZ
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

Mecanismo: Proyecto de investigacion

Tema: Cultura organizacional y diversidad de género: analisis de la inequidad
laboral en el BanEcuador Chone

Autores: Dallely Jaisury Barberan Moreira, Jilmer Darlin Ceballos Lépez

Tutora: Ing. Marys Beatriz Iriarte Vera, Mgs.

Objetivo general
- Analizar la cultura organizacional, la diversidad de género y la inequidad
laboral para el fortalecimiento institucional en BanEcuador del canton Chone.

Objetivos especificos

- Diagnosticar las categorias tedricas sobre diversidad de género y la
inequidad laboral para el fortalecimiento institucional del BanEcuador del
cantén Chone.

- ldentificar los principales componentes de la cultura organizacional que se
desarrolla en BanEcuador del cantén Chone.

- Proponer un plan de acciéon para el fortalecimiento de la cultura
organizacional, la diversidad de género e inequidad laboral en el
BanEcuador del canton Chone.

Indicaciones generales
Los encuestados pueden marcar su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada
afirmacion utilizando la escala Likert de 5 puntos, donde:

- "Muy en desacuerdo” se representa con el niumero 1.
- "En desacuerdo” se representa con el nimero 2.

- "Neutral" se representa con el numero 3.

- "De acuerdo" se representa con el numero 4.

- "Muy de acuerdo" se representa con el numero 5.

Encuesta para los servidores publicos del BanEcuador Chone:
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No. Pregunta 3 4 5

1 ¢ Siente que la cultura organizacional en BanEcuador Chone promueve
la diversidad y la inclusién de género en el lugar de trabajo?

2 ¢ Ha experimentado o presenciado situaciones de discriminacién de
género en el ambiente laboral?

3 ¢Se siente comodo/a compartiendo sus opiniones e ideas en el trabajo,
independientemente de su género?

4 ¢ Cree que hay igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en
términos de promocion y desarrollo profesional dentro del banco?

5 ¢ Esta al tanto de las politicas y medidas que se han implementado para
abordar la inequidad de género en BanEcuador Chone?

6 ¢, Considera que la capacitacion y formacién relacionada con la
diversidad de género es adecuada y efectiva?

7 ¢ Ha recibido apoyo o incentivos para participar en actividades que
fomenten la igualdad de género dentro del banco?

8 ¢ La Gerencia toma positivamente sus sugerencias tiene para mejorar la
cultura organizacional en relacidn con la diversidad de género?

9 ¢Se siente seguro/a denunciando casos de discriminacion de género
dentro del banco? ;,Por qué si o por qué no?

10 | ¢Cree que el liderazgo del banco esta comprometido con la promocion

de la diversidad de género y la equidad laboral?

Referencia bibliografica:

Saenz Gonzélez, L. V. (2022). Percepciones respecto a la cultura organizacional
en materia de diversidad y género en entidades financieras

Colombia. Obtenido de Universidad Externado

de

: caso BBVA

Colombia:

https://bdigital.uexternado.edu.co/entities/publication/89003553-876e-4391-

bcf8-8a79d8aeldch
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