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Resumen 
La investigación mide el clima organizacional percibido por los docentes de la Escuela Politécnica Na-
cional (epn) y determina si existen diferencias cuando se desagregan los resultados por género. La me-
todología es de naturaleza cuantitativa con una muestra de 61 docentes; la herramienta se construyó 
considerando dos factores: las dimensiones, que son evaluadas con mayor frecuencia por instrumentos 
psicométricos validados de medición del clima organizacional, y los parámetros, que determinan dis-
criminación laboral por género establecidos en el modelo de equidad de género. Algunos resultados 
son: proporcionalmente existe una baja participación de mujeres que desempeñan labores de docen-
cia y un menor porcentaje de contratos con nombramiento; existen diferencias marcadas en cuanto a 
sueldos y acceso a posiciones de poder; ninguna mujer gana más que la media de hombres y no hay 
mujeres en puestos directivos. En general, las mujeres consideran que el clima laboral no es adecuado 
en ninguna de las dimensiones consideradas —toma de decisiones, claridad organizacional, liderazgo 
y motivación—. En conclusión, la percepción del clima laboral difiere cuando se analizan los resultados 
desagregados por sexo, pues las mujeres perciben un clima organizacional inadecuado en tres de las 
dimensiones analizadas; además, se evidencia la existencia del techo de cristal en esta institución. 
Palabras clave: género, clima organizacional, docentes, universidad.

Abstract 
The research measures the organizational climate perceived by teachers that works in epn and determines 
if there are differences when the results are disaggregated by gender. The methodology has a quantitative 
nature with a sample of 61 teachers; the tool was constructed considering two factors: the dimensions 
that are most frequently evaluated by validated psychometric instruments for measuring the organizational 
climate and the parameters that determine labor discrimination by gender established in the Gender Equity 
Model. Some of the results are: proportionally there is a low participation of women who perform teaching 
tasks and a lower percentage of contracts with appointment; there are marked differences in salaries and 
access to power positions; no woman earns more than the average of men and there are no women in 
management positions, in general, women consider that the work environment is not adequate in any of the 
dimensions considered-decision making, organizational clarity, leadership and motivation. In conclusion, 
the perception of the work environment differs when the results disaggregated by sex are analyzed and the 
existence of the glass ceiling in this institution is evidenced.
Keywords: gender, organizational climate, teachers, university.
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Introducción 

La gestión del clima organizacional (co) es un 
compromiso y una corresponsabilidad pa-
ra mejorar la calidad de vida de las personas 

que pertenecen a una organización. Un buen cli-
ma organizacional genera compromiso, motiva-
ción, desempeño, satisfacción y eficiencia en los 
colaboradores (Vega, Partido y Rivera, 2015; Cali-
giore y Díaz, 2003; García, 2011; Chiang, Núñez y 
Huerta, 2012) y permite generar espacios laborales 
apropiados que inciden en la productividad de la 
organización (Vega, Rodrigo y Partido, 2010; Sala-
zar, Guerrero, Machado y Cañedo, 2009; Torrecilla, 
2005). Según Arciniega (2002), cuando un docente 
universitario tiene un clima organizacional satis-
factorio, tanto su productividad como el grado de 
compromiso aumentan y se registran bajas tasas 
de absentismo.

Ante las nuevas exigencias sociales, las institucio-
nes de educación superior cumplen con un papel 
fundamental para la sociedad: responden a las de-
mandas actuales de formación profesional y técnica, 
además de contribuir con la formación de ciudada-
nos conscientes, críticos, multidisciplinarios y éticos. 
En este contexto, los docentes son un pilar funda-
mental para alcanzar y satisfacer dichas expectati-
vas, por lo que el co en el que se desempeñan debe 
brindar un espacio de trabajo favorable, sano, es-
timulante y atractivo para poder llevar a cabo las 
actividades de gestión académica, docencia, inves-
tigación y vinculación con la colectividad, es decir, 
las universidades deben intentar ser organizaciones 
óptimas que provean un co que permita satisfacer 
las necesidades de sus empleados —docentes y ad-
ministrativos— y alumnos.

La presente investigación realiza una medición 
del co de uno de los más antiguos e importantes 
centros de educación superior de ciencias duras 
del Ecuador, la Escuela Politécnica Nacional (epn) 
—tradicionalmente dirigida por hombres—. La pre-
gunta guía de la investigación fue: ¿Existe una di-
ferencia significativa sobre la percepción del clima 
organizacional si se analiza la información desagre-
gada por género en cada una de las dimensiones? 
El documento está compuesto por cuatro partes: 
presentación de la literatura relevante en torno al 
co, enfoque de género y discriminación laboral por 
género; metodología —naturaleza, alcance, dise-

ño, herramientas y método de análisis—; presenta-
ción y discusión de resultados; conclusiones. 

Revisión de literatura

El marco teórico que se presenta a continuación 
permite conocer y entender los conceptos, ideas 
y teorías relacionadas directamente con el objeto 
de estudio que es la medición del co en las cuatro 
dimensiones seleccionadas: a) toma de decisiones, 
b) claridad organizacional, c) liderazgo y, d) motiva-
ción. A continuación se presenta una síntesis de las 
herramientas psicométricas de medición del co; se 
definen las prácticas discriminatorias por género,1 
y se explica el enfoque de especie mediante las di-
mensiones del modelo de equidad de género (meg) 
que mide la discriminación laboral por género.

Clima organizacional

Las definiciones sobre co están agrupadas bajo 
tres enfoques: estructuralista, subjetivo, y síntesis; 
Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) realizaron 
una sistematización de varios conceptos según 
los tres enfoques, como se puede apreciar en la 
Tabla 1.

El elemento perceptual es el constructo que se 
utiliza con mayor frecuencia por varios estudiosos 
del co, ya que al hablar de percepciones se hace 
posible una medición, mediante encuestas, que es 
la herramienta adoptada en esta investigación. 

La percepción que los sujetos hacen de la 
situación está influenciada por cuestiones 
internas y externas a ellos. Las internas re-
lacionadas con las dimensiones personales 
como los aspectos psíquicos y anímicos e 
institucionales de la organización y los exter-
nos como familiares, sociales, de educación 
y económicos que rodean la vida de cada 
individuo, condicionando su visión del clima 
(Cano-García, Padilla-Muñoz y Carrasco-Ortiz, 
2005, en Rodríguez y Fernández, 2015: 73).

Es así que, para la presente investigación, se 
consideró el enfoque subjetivo para la definición de 
co, es decir, el planteado por Halpin y Crofts (1962). 
Complementariamente, se considera la definición 
de Guerra, Vargas, Castro, Plaza y Barrera (2012), 
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quienes definen al co como la percepción que tie-
nen los sujetos sobre las relaciones interpersonales 
que se establecen en el lugar de trabajo y se cons-
tituye en el marco dentro del cual se desarrollan 
dichas interacciones, es decir, el co es la forma en 
que cada uno percibe el mundo dentro de su con-
texto e influye en el comportamiento del individuo 
al interior de la organización y, en el caso de análi-
sis, la percepción que tienen los docentes de la epn.

El co, resulta ser un enfoque y una herramienta 
administrativa importante en la toma de decisio-
nes de los directivos, y la dinámica organizacional 
incide sobre el clima —ya que no son más que per-

cepciones que generan diferentes apreciaciones 
asociadas a valores, posiciones ideológicas, acceso 
al poder y a toma de decisiones, normas estableci-
das, institucionalidad de la organización y prácticas 
intrínsecas—; este conjunto de variables se tradu-
ce en pautas de comportamiento que, a su vez, se 
diferencian si se considera el género y sexo de los 
involucrados. 

Para Merleau-Ponty (1975), la percepción es 
un proceso parcial de creación de juicios, debido 
a que el observador no siempre percibe las cosas 
en su totalidad; ello porque las situaciones, pers-
pectivas y cosmovisiones en las que se desarrollan 

Tabla 1
Enfoques del clima organizacional

 
Enfoque		  Principales	 Definición de clima organizacional 
		  autores

			   Conjunto de características permanentes que describen una 
organización, la distinguen de otra e influyen en el comporta-
miento de las personas que la forman. La perspectiva del in-
dividuo depende del ambiente en el cual se encuentre; hace 
énfasis en las características permanentes de una organiza-
ción que la diferencian de otra e influyen en el comporta-
miento de las personas.

	 La opinión que el trabajador se forma de la organización.
Concibe la problemática a partir de la percepción y opinión 
que el trabajador tiene de la organización. Se considera que 
el comportamiento de los trabajadores no es una conse-
cuencia de los factores organizacionales existentes, sino de 
las percepciones que el trabajador tiene de estos factores, 
percepción que a su vez está influida por su carga personal 
cultural.

	 Efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el estilo 
informal de los administradores y de otros factores ambien-
tales importantes sobre las actividades, las creencias, los 
valores y la motivación de las personas que trabajan en una 
organización dada.

	 En este enfoque se plantean los efectos subjetivos percibi-
dos sobre el estilo administrativo de una organización, pero 
también de otros factores ambientales sobre las actividades, 
creencias, valores y motivación de las personas que traba-
jan en una determinada organización; es decir, la percepción 
que una persona tiene de una entidad depende de las inte-
racciones y convivencia que experimenta.

Fuente: elaboración propia.

(objetivo) Gilmer

	 Subjetivo	 Halpin y Crofts

	 Síntesis	 Litwin y Stringer

Estructuralista		  Forehand y
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las sensaciones dependen del contexto —entorno 
que además es percibido de diferente manera por 
hombres y mujeres— y lo que se obtiene es sólo un 
aspecto de los objetos en un momento determi-
nado, otorgando a la percepción tres característi-
cas: subjetiva, selectiva y temporal; es la apreciación 
que tienen los miembros sobre una organización 
(Gül, 2008); y un impacto positivo implicará un ma-
yor compromiso y lealtad de los docentes hacia la 
universidad.

El co está vinculado estrechamente con investi-
gaciones cuantitativas que analizan las percepcio-
nes, actitudes y comportamientos de los individuos, 
pero para medir el co hay que llegar a un consen-
so sobre cuáles son las dimensiones que se quie-
ren medir, y para eso, primero hay que determinar 
cuál es el enfoque del co que se quiere seguir; en 
un segundo punto, determinar si existen otros cons-
tructos teórico-sociales importantes. Para el caso, se 
considera que el enfoque pertinente es el subjetivo, 
porque lo más importante es la percepción que ca-
da individuo tiene sobre su lugar de trabajo, eso, con 
el fin de poder incorporar, posteriormente, el enfo-
que de género. Peiró (1995) afirma que para mejo-
rar la organización es necesario ajustar y optimizar la 
interacción hombre-organización, pero para incluir 
variables que permanecen fuera del mainstream hay 
que incorporar el enfoque de género para la medi-
ción del co. Puede que en términos generales, o en 
promedios, el co de una organización sea aceptable, 
pero ¿qué pasa cuando esos mismos resultados son 
desagregados por género? 

Herramientas psicométricas

Las herramientas de medición del clima laboral 
—herramientas psicométricas— permiten medir 
características psicológicas o, en este caso, medir 
la calidad del co en varias dimensiones. La dificul-
tad aparece cuando no existe un consenso sobre 
las capacidades que deberían medirse; debido a la 
falta de consenso sobre las dimensiones que com-
ponen el co, se han desarrollado una infinidad de 
instrumentos, cada uno con magnitudes por ser 
analizadas que concuerdan con los constructos del 
enfoque del co. Cardona y Cruz (2014) analizan la 
estructura, dimensiones y validez de instrumentos 
psicométricos, de los últimos 10 años, que tienen al-
tos niveles de confiabilidad y validez para medir el 

co; verifican la fundamentación de los constructos 
teóricos y establecen características psicométricas 
de las pruebas de evaluación del co. Los instrumen-
tos, en conjunto, estudian 21 dimensiones: interac-
ción social/relaciones, sistema de recompensas e 
incentivos, apertura organizacional, supervisión, re-
lación individuo-institución, logística institucional/
inducción, equidad institucional, autorreflexión, 
sensación de seguridad, conflictos, aspectos físi-
cos, apertura/tolerancia, compartir información, 
centralización, comunicación, humor, rumores/hi-
pocresía, control, valores y cultura, comportamien-
to individual, compromiso con la productividad, 
aplicación al trabajo, involucración en el cambio, 
compatibilización de intereses, innovación y rela-
ción aprendizaje-apoyo, toma de decisiones/auto-
nomía/responsabilidad, claridad organizacional/
estructura organizacional, liderazgo/relaciones con 
jefes, y motivación institucional.

Las dimensiones que tienen una mayor fre-
cuencia en todas las herramientas son: toma de 
decisiones/autonomía/responsabilidad (8), clari-
dad organizacional/estructura organizacional (8), 
liderazgo/relaciones con jefes (7) y motivación 
institucional (5); y se las define como (Cardona y 
Cruz, 2014: 186-187):

•	 Toma de decisiones: “percepción que se tiene 
de la capacidad para decidir sobre cuál es la al-
ternativa más viable según las consideraciones 
de las personas en las organizaciones”.

•	 Claridad organizacional: “percepción que se 
tiene acerca de las alineaciones administrati-
vas y su adecuación en la organización”.

•	 Liderazgo: “percepción que existe entre los di-
rectivos y las personas, con énfasis en la con-
sideración que se tiene del direccionamiento 
dado a la organización”.

•	 Motivación: “percepción que se tiene respecto 
a las posibilidades de la institución de dar un 
mejor acompañamiento para la consecución 
de las metas laborales y personales”.

Perspectiva de género

Para Fainstain y Perrota (2011) la perspectiva de 
género —género entendido como una construc-
ción social— permite interpretar la realidad social, 
de tal manera que visibilizan y desnaturalizan los 
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condicionamientos socioculturales que establecen 
desigualdades de poder. Se realizan investigacio-
nes con enfoque de género con la finalidad de 
promover sociedades más equitativas y eliminar 
situaciones provocadas por la heteronormatividad 
que se traducen, en la vida diaria, en actitudes de 
opresión, injusticia, subordinación y discriminación 
hacia las mujeres.

Para incluir la perspectiva de género en la in-
vestigación se utilizó como herramienta el Mode-
lo de Equidad de Género (Instituto Nacional de las 
Mujeres de México, 2013), sistema de gestión que 
plantea la posibilidad de alcanzar la igualdad de 
oportunidades y de trato entre mujeres y hombres 
en las organizaciones mediante la implementación 
de compromisos, análisis de percepción, diagnósti-
co inicial y acciones precisas (Jiménez, 2017).

El diagnóstico del Modelo de Equidad de Gé-
nero (meg) contempla categorías como: respeto a 
opiniones y aportaciones; acceso a información ne-
cesaria para desempeñar su trabajo; comunicación 
oportuna sobre asuntos importantes de la organi-
zación y sobre las expectativas y responsabilidades 
que se tiene sobre el empleado; evaluaciones obje-
tivas y equitativas de desempeño; apoyo y retroali-
mentación para mejorar el desempeño; trato justo, 
canales de quejas y reclamos seguros y confiables; 
ambiente laboral amistoso, cordial, comprensible y 
solidario; justicia e igualdad en la división de cargas 
de trabajo y en la asignación de responsabilidades; 
recompensas y reconocimiento por trabajo bien 
desempeñado; superiores accesibles; preocupa-
ción por el bienestar personal y emocional del em-
pleado; ascensos meritorios; existencia y respeto 
a planes de carrera y desarrollo profesional; pago 
justo por cargo y responsabilidades; espacio libre 
de favoritismos; trato justo e igualitario; ambiente 
libre de acoso laboral y sexual; adecuada planea-
ción y distribución del trabajo en cuanto a: número 
de niveles jerárquicos a los que reporta sobre la ru-
tina y monotonía del trabajo, y exceso de respon-
sabilidad o exceso de funciones que se le asignan; 
posibilidad de solicitar permisos para ausentarse 
dentro del horario laboral para atender situaciones 
particulares, familiares o escolares de carácter ex-
traordinario y si se les anima a que concilien su vida 
laboral y personal. 

Discriminación laboral por género

La discriminación puede presentarse en cualquier 
espacio, sea este laboral, familiar, social o educa-
tivo; está presente en la vida cotidiana como una 
situación perjudicial para determinados colecti-
vos o individuos que, “al establecer una diferencia-
ción por diversas razones, tiene como resultado un 
trato no igualitario” (Kurczyn, 2004: 34). Toda dis-
criminación presenta una característica común: 
“supone dispensar un trato distinto a las personas 
atendiendo a una serie de características como se-
xo, ascendencia étnico-racial, orientación sexual, 
edad, religión, ideología, discapacidad, entre otras, 
lo cual entraña un menoscabo de la igualdad de 
oportunidades y de trato” (Instituto Nacional de las 
Mujeres, 2013: 12).

La discriminación por género se refiere a la se-
paración de roles que se da a cada persona a partir 
de su sexo biológico; la diferencia sexual se con-
vierte en una desigualdad social que otorga, de 
manera supuestamente natural, funciones separa-
das para hombres y mujeres, se construyen relacio-
nes de poder y se da preferencia a ciertos grupos. 
De esta manera, el uso del género explica las asi-
metrías de las relaciones sociales y de poder en 
los distintos ámbitos del quehacer social y huma-
no (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 
2014). No se pueden dejar de lado las instituciones 
de educación superior que representan un espa-
cio de interacción y creación de relaciones sociales, 
culturales y de poder, donde se puede decir que 
aún se mantienen estereotipos tradicionales basa-
dos en el sexo. 

La discriminación laboral se presenta cuando 
dos personas con la misma capacidad y compe-
tencia para desempeñar un trabajo son tratadas 
como miembros de grupos diferentes y con reco-
nocimientos distintos, ya sea en la remuneración 
o en las condiciones de trabajo; en la discrimina-
ción laboral por género, según Kurczyn (2004) ocu-
rre una distinción o alteración de las condiciones 
en el trabajo entre hombres y mujeres donde, ge-
neralmente, los hombres son quienes tienen me-
jores condiciones laborales, ya sea oportunidades 
para acceder a un puesto de trabajo, de trato, de 
ascensos, prestaciones, o en la cantidad de dinero 
que percibe por su trabajo y asevera que la discri-
minación puede aplicarse tanto para suprimir de-
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rechos como para otorgar privilegios. Con base en 
una investigación anterior (Jiménez, 2017) se iden-
tificaron que las prácticas y actitudes más comunes 
que generan discriminación laboral por género en 
las universidades públicas del dmq, impiden lograr 
un contexto de igualdad en todos los puntos seña-
lados, como: segregación ocupacional, brecha sala-
rial, acoso sexual y acoso psicológico.

Las instituciones que mantienen una fuerte 
estructura patriarcal y vertical son los centros de 
educación superior. Para Gonzáles (2002) la uni-
versidad ecuatoriana es una organización con una 
estructura tradicional que ha evolucionado des-
de una exclusión total, cuando sólo se aceptaba 
hombres en las universidades —para estudiar, des-
empeñar papeles administrativos y académicos— 
hasta una exclusión velada y simbólica donde las 
mujeres pueden participar del derecho universal 
de educación y acceso a puestos de trabajo, pero 
generalmente alejadas de los centros de poder y 
del proceso de toma de decisiones (Jiménez, 2017).

El co, como una percepción, también está rela-
cionado con el género y con diferentes apreciacio-
nes como el acceso a oportunidades en cuanto a 
cargos de responsabilidad o poder, promociones, 
puestos, expectativas por parte de los miembros 
de las organizaciones y brechas salariales, entre 
otras que forman una percepción, en muchos ca-
sos, opuesta por parte de hombres y mujeres en un 
mismo entorno laboral. 

Las universidades, en palabras de Ibarra, son co-
mo “anarquías organizadas y como unidades que 
compiten en mercados asimétricos que escapan a 
su control” (Ibarra, 2002, en Lopera, 2004); tienen 
un alto impacto en la sociedad y son el eje fun-
damental de la sociedad del conocimiento, con-
formado por un grupo de personas adscritas a la 
organización en la que interactúan desde diferen-
tes posiciones, sea como personal administrativo, 
docentes o técnicos, cada uno con sus intereses, 
necesidades y percepciones del entorno laboral, 
que a su vez deben interactuar con los estudiantes 
que son tanto su insumo como su cliente. 

Acker, en Género y educación: Reflexiones socio-
lógicas sobre mujeres, enseñanza y feminismo (1995), 
analiza la discriminación de las mujeres en el mun-
do académico, como docentes e investigadoras. 
Concluye que la devaluación a nivel profesional de 

la mujer en las instituciones de educación superior 
es paralela a su feminización; además, las desigual-
dades en oportunidades de optar por una plaza, 
ascensos, tipo de jornada, asignación a cargos de 
responsabilidad —con su respectiva carga de po-
der— o titularidad, se reproduce en la academia; 
tienen menos acceso a puestos directivos e inclu-
sive para el tipo de materias que se les asigna, sin 
considerar el entorno, las expectativas propias y de 
sus compañeros y las oportunidades. En palabras 
de Gil Lacruz: “el género sigue siendo un princi-
pio organizador importante aplicable a asignatu-
ras, prácticas administrativas, espacios, uniformes, 
rituales, división del trabajo entre el profesorado” 
(2008: 112).

El enfoque de género implica orientar prime-
ro el análisis de las relaciones entre los géneros y 
luego tomar acciones si estas relaciones generan 
inequidades. La perspectiva de género es una 
manera de ver y entender el mundo tomando en 
cuenta las desigualdades de poder entre los géne-
ros, rescatando y visibilizando sus necesidades di-
ferenciadas. Ello implica reconocer que una cosa 
es la diferencia sexual y otra son las atribuciones, 
ideas, representaciones y prescripciones sociales 
que se construyen tomando como referencia esa 
diferencia sexual. Todas las sociedades estructuran 
su vida y construyen su cultura en torno a la dife-
rencia sexual. Esta diferencia anatómica se inter-
preta como una diferencia sustantiva que marcará 
el destino de las personas. Lo lógico, se piensa, es 
que si las funciones biológicas son tan dispares, las 
demás características —morales, psíquicas— tam-
bién lo habrán de ser. 

Metodología

La naturaleza de la investigación es cuantitativa, 
con un alcance descriptivo correlacional, el diseño 
no es experimental transversal; la herramienta es 
una encuesta y el método de análisis es estadístico 
inferencial y correlacional en el que se busca esta-
blecer relaciones entre las dimensiones del co y la 
diferencia de percepciones según el género de los 
encuestados.

Para determinar el número de encuestas por 
realizar, se utilizó el muestreo aleatorio simple, con 
afijación proporcional; la información se obtuvo 
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del distributivo de personal del año 2016, publi-
cado en la página web de la universidad donde se 
identificó que de 1457 (N) personas que laboran en 
la epn, 737 son docentes (NDocentes). Para realizar los 
cálculos se utilizó la siguiente fórmula: 

Ecuación 1. Muestra

	

Esta diferencia anatómica se interpreta como una diferencia sustantiva que marcará el 

destino de las personas. Lo lógico, se piensa, es que si las funciones biológicas son tan 

dispares, las demás características –morales, psíquicas– también lo habrán de ser.  

3. Metodología 

La naturaleza de la investigación es cuantitativa, con un alcance descriptivo 

correlacional, el diseño es no experimental transversal; la herramienta es una encuesta 

y el método de análisis es estadístico inferencial y correlacional en el que se busca 

establecer relaciones entre las dimensiones del clima organizacional y la diferencia de 

percepciones según el género de los encuestados. 

Para determinar el número de encuestas a realizar se utilizó el muestreo aleatorio 

simple, con afijación proporcional; la información se obtuvo del distributivo de personal 

del año 2016 publicado en la página web de la universidad donde se identificó que de 

1457 (N) personas que laboran en la EPN, 737 son docentes (NDocentes).  Para realizar 

los cálculos se utilizó la siguiente fórmula:  

Ecuación 1. Muestra 

 

Dónde: NDocentes son 737, el nivel de confianza del 95% (z=1,96) con un error de 

muestra (E) del 5%; como no se conocía la proporción de individuos que responderían 

con un sí o un no a una determinada pregunta se consideró que p y q tomen el valor de 

0,5 cada una. El resultado son 61 docentes (n=61). 

𝑛𝑛 = 𝑧𝑧2𝑝𝑝𝑝𝑝𝑝𝑝
𝐸𝐸2 𝑁𝑁 + 𝑧𝑧2𝑝𝑝𝑝𝑝

 

Donde: NDocentes son 737, el nivel de confianza 
de 95% (z = 1,96) con un error de muestra (E) de 5%; 
como no se conocía la proporción de individuos 
que responderían con un sí o un no a una determi-
nada pregunta se consideró que p y q tomarían el 
valor de 0,5 cada una. El resultado son 61 docentes 
(n = 61).

Se recogieron los datos de los docentes de la 
epn mediante el uso de un sistema informático de 
encuestas en línea para permitir la confidenciali-
dad y facilitar la sistematización de la información 
con el programa estadístico spss. 

La encuesta tiene una doble construcción. En 
primer lugar, para analizar el co, se realizó una bús-
queda bibliográfica que tuvo como resultado el 
hallazgo del artículo de Cardona y Cruz (2014). Las 
dimensiones seleccionadas son las que aparecen 

con mayor frecuencia en todos los instrumentos 
de medición: toma de decisiones, claridad organi-
zacional, liderazgo y motivación. La segunda con-
sideración para la construcción de las preguntas 
fue el componente de perspectiva de género, para 
el cual se utilizó el esquema del meg. Con la infor-
mación levantada se plantearon las preguntas que 
conformaron la encuesta. En la Tabla 2 se aprecia 
lo expuesto, así como el desarrollo de las once pre-
guntas.

La encuesta tuvo un proceso de validación de 
forma y fondo con especialistas en diseño de en-
cuestas y gestión del talento humano de la epn y de 
la Universidad Andina Simón Bolívar, Sede Ecuador. 
La herramienta final es una encuesta conformada 
por 11 preguntas y los docentes respondieron se-
gún la Escala de Likert con cinco categorías de de-
cisión: siempre (1), casi siempre (2), algunas veces 
(3), pocas veces (4) y nunca (5). Se consideró el pro-
medio de tres como una respuesta neutral “ni de 
acuerdo ni en desacuerdo” (algunas veces, en este 
caso), que es la posición central de la escala, es 
asociada con un acuerdo moderado. Adicional al 
puntaje que cada individuo asignó, cada pregunta 
tenía un espacio para comentarios. 

Presentación y discusión de resultados

En la primera parte se presentan los estadísticos 
descriptivos de la muestra con la siguiente infor-
mación: edad, sexo, escolaridad, estado civil, hi-

Tabla 2
Componentes y criterios de la encuesta de la investigación

1	 Toma de  
decisiones

Considera la capacidad pa-
ra decidir sobre asuntos de 
la organización y cuánto in-
fluyen estas decisiones en 
la misma. 

 

	 Dimensión	 Concepto	 Parámetros del meg	 Pregunta 
		  de la dimensión

Lo considera de manera 
cualitativa en la categoría 
de discriminación en la or-
ganización y toma en cuen-
ta otros aspectos como las 
evaluaciones del desempe-
ño.

1	¿Considera que se toman 
en cuenta sus opiniones y 
comentarios?

2	¿Considera que se le comu-
nican asuntos importantes 
(por ejemplo, asuntos que 
modifican la vida laboral)?

Continúa
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Fuente: elaboración propia.

2	 Claridad  
organizacional

3	 Liderazgo

4	 Motivación

Considera la información 
con que se cuenta, la re-
lación que surge entre las 
personas con la organiza-
ción está orientada por la 
intencionalidad de las nece-
sidades e intereses de las 
partes.

Lo considera de manera 
cualitativa en la categoría 
de discriminación en la or-
ganización y toma en cuen-
ta también reconocimientos, 
pagos y favoritismos.

3	¿Considera que se le pro-
porciona la información 
necesaria para desem-
peñar sus labores, así co-
mo una retroalimentación 
adecuada?

4	¿Considera que las res-
ponsabilidades de cada 
puesto están claramente 
definidas?

5	¿Considera que existe 
igualdad en la división de 
cargas de trabajo y asig-
nación de responsabilida-
des?

6	¿Considera que los as-
censos son otorgados a 
las personas que más se 
lo merecen y están capa-
citadas?

Función del líder, relacio-
nada con la supervisión y 
requisición, transmitida a 
partir de directrices propias 
de la organización. Habili-
dad social que se traduce 
en destrezas y competen-
cias profesionales que re-
dundan en el rendimiento, 
eficiencia y eficacia.

Lo considera de manera 
cualitativa en la categoría 
de discriminación en la or-
ganización.

7	¿Los superiores o jefes le 
comunican sus expectati-
vas?

8	¿Considera que los supe-
riores son accesibles y es 
fácil hablar con ellos?

Considera el acompaña-
miento e incentivos que la 
organización ofrece a sus 
trabajadores.

Lo considera de manera 
cualitativa en la categoría 
de análisis de la calidad de 
vida organizacional.

9	¿Considera que la organi-
zación se interesa por su 
bienestar personal y emo-
cional no sólo como em-
pleado?

10	 ¿Se le otorgan recono-
cimientos por un trabajo 
bien desempeñado?

11	 ¿Considera que de-
bería ocupar un pues-
to superior dentro de 
la organización por las 
responsabilidades que 
tiene?
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jos, permanencia en la institución, tipo de relación 
laboral, cargo y salarios; en la segunda parte se 
presentan los resultados obtenidos a partir de la 
aplicación de la encuesta.

Los estadísticos descriptivos de la población en-
cuestada son: de los 61 encuestados, 26.23% son 
mujeres y 73.77% son hombres. La mayoría tie-
ne entre 30 y 39 años con 36.07%, seguido por el 
grupo que tiene entre 18 y 29 años con 27.87%. Al 
desagregar por sexo, las mujeres docentes se con-
centran en el grupo de 40 y 49 años, mientras que 
los docentes hombres se concentran en el grupo 
de 60 años en adelante, pues en el último grupo de 
edad no hay mujeres. Esta distribución de edades, 
donde las docentes jóvenes predominan en los pri-
meros rangos de edad y se reducen en los últimos, 
demuestra, por una parte, que se han integrado 
de manera más reciente y, por otra, que son los 
hombres los que continúan trabajando a avanza-
da edad por lo que se comprueba que tienen ma-
yor oportunidad de hacer una carrera a pesar de la 
edad. 

En cuanto a la escolaridad predominan los do-
centes que han obtenido una maestría con 63.93%, 
mientras que quienes tienen una ingeniería o licen-
ciatura alcanzan 22.95%. Uno de los factores para 
que la mayoría de los docentes tenga un título de 
maestría es que, según el Reglamento de Carrera y 
Escalafón en Ecuador, para ser docentes se debe te-
ner al menos un título de maestría o su equivalente. 
Al desagregar los resultados por sexo las mujeres 
muestran un mayor porcentaje de preparación en 
cuanto a ingeniería/licenciatura y 25% de mujeres 
alcanza el título de doctorado, mientras que sólo 
6.66 % de los hombres posee uno. 

En cuanto al estado civil de los docentes de la 
epn, la mayoría son casados con 57.38%, seguido 
por el grupo de personas solteras que alcanzan 
34.43%. Al desagregar los resultados por sexo los 
resultados se mantienen, pues 56.3% de las muje-
res y 57.8% de los hombres son casados. 

En relación con los hijos, 55.7% tiene hijos y  
44.3% no los tiene; desagregado por sexo, 56.3% 
de mujeres tiene hijos, mientras 88.6% de los hom-
bres tiene hijos. 

Con relación al tiempo de permanencia en la or-
ganización: 66.67% de los docentes encuestados 
se encuentran trabajando en la institución en un 

rango de entre un mes hasta tres años, seguidos 
por 21.3% que tiene más de quince años laboran-
do. Al desagregar los resultados por sexo, 32,5% de 
las mujeres tienen un tiempo de permanencia en-
tre 0 a 3 años; no se registraron datos para las ca-
tegorías de 3 a 5 años ni para el rango de 5 a 10 
años; y para la categoría de 15 años en adelante 
15.4% corresponde a mujeres y 84.6% a hombres, 
es decir, se evidencia un mayor número de docen-
tes mujeres que se han integrado en los últimos tres 
años, lo que se corresponde con el hecho de que 
hay más docentes mujeres jóvenes que han deci-
dido perseguir una carrera académica y han ad-
quirido las competencias necesarias para hacerlo. 
Es evidente el progreso en la inclusión femenina si 
se le compara con el rango de 15 años en adelan-
te. Dentro de esta pregunta cabe mencionar la si-
tuación laboral de los docentes en Ecuador: en los 
últimos años hubo una salida masiva de docentes 
universitarios (jubilación forzosa o voluntaria) por 
el proceso de jubilación de servidores públicos que 
se realizó bajo el amparo de los artículos 81 y 129 
de la Ley Orgánica de Servicio Público (losep), los 
artículos 288, 289, 290 del Reglamento de la Ley del 
Servicio Público, y la disposición general novena de 
la Ley Orgánica de Educación Intercultural (loei), 
que crearon cuatro procesos de jubilación: jubila-
ción obligatoria a partir de los 70 años, jubilación 
por enfermedad catastrófica, jubilación por invali-
dez y jubilación voluntaria con bonos del Estado. 

En cuanto al tipo de relación laboral de los do-
centes en la epn predomina el grupo de personas 
con nombramiento, con 52.46%, y las personas que 
no tienen nombramiento representa 45.9%; el no te-
ner nombramiento implica muchas veces tener un 
contrato de libre remoción, lo que afecta directa-
mente a la estabilidad laboral del docente. Al desa-
gregar los resultados por sexo se puede evidenciar 
que hay un mayor porcentaje de hombres que tie-
nen nombramiento, el 78.1%, mientras las mujeres 
sólo alcanzan 21.9%, lo que indica que el segundo 
grupo no cuenta con estabilidad laboral en su gran 
mayoría ni con acceso a beneficios sociales, econó-
micos y de promoción laboral que vienen vincula-
dos al nombramiento. 

Con respecto al cargo que ocupan los docen-
tes, respondieron que 67.21% se desempeña como 
docente investigador, 23% como técnico docen-
te y 9.8% como coordinador de programa. Es im-
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portante mencionar que ningún Director de área o 
Decano respondió la encuesta; sin embargo, la in-
formación oficial que consta en la página web de la 
epn, que según las leyes de transparencia del Ecua-
dor, deben informar a todos los grupos de interés 
los datos de las dignidades y autoridades, permi-
te constatar que ningún puesto de director o de-
cano está asignado a una mujer. Al desagregar los 
resultados por género, los hombres tienen un ma-
yor porcentaje en el cargo de coordinador de pro-
grama —sólo 1.6% de las mujeres tiene un puesto 
de coordinación—, mientras que como docentes 
y técnicos docentes, las mujeres están más repre-
sentadas; una vez más se constata que no tienen 
acceso a puestos de poder, a pesar de existir una re-
presentación igualitaria entre los docentes contra-
tados. Al analizar la pregunta de cargo como parte 
del total, se evidencia que la representación de las 
mujeres es menor en todos los puestos desde el de 
coordinador de programa, donde la diferencia por-
centual es de 7% a favor de los hombres, por lo que 
se evidencia una barrera para las mujeres —techo 
de cristal—, pues aunque han logrado integrarse a 
la universidad como docentes o técnicas docentes 
no lo han hecho de la misma forma a puestos de 
gestión académica. 

Matus-López (2015), en su artículo sobre “el te-
cho de cristal”, corrobora este hallazgo; primero, 
que el discutir temas como acceso a puestos de po-
der/dirección es un asunto sensible, que hay una di-
ferencia de percepciones dependiendo de la edad 
y el sexo (los docentes hombres y mayores están de 
acuerdo con la asignación de puestos y responsabi-
lidades), y las mujeres perciben la existencia de un 
techo de cristal y barreras a ascensos, es decir, las 
estadísticas de la presente investigación corrobo-
ran lo descrito en varias investigaciones bibliográ-
ficas sobre este problema y revelan que no existe 
una mejoría significativa, a pesar de que en Ecua-
dor hay leyes de inclusión, equidad e incluso acción 
afirmativa. 

Con relación a los salarios, la mayoría de los do-
centes gana entre $1000 y $3000, o sea 68.88%. Al 
desagregar por sexo, a partir de los $2000 a $4000, 
existe un mayor porcentaje, mientras que en mon-
tos mayores se incrementa el número de hombres, 
lo cual puede ser debido a que éstos ocupan pues-
tos de mayor carga laboral e incluso no hay mu-
jeres que ganen más de $4000, pero sí un 15% de 

hombres que percibe este salario; al considerar el 
sueldo en porcentajes del total, las mujeres son 
menores en todas las categorías de salario. Accen-
ture (2017), realizó una investigación con más de 
28 mil personas, distribuidas en tres generacio-
nes, con una muestra en 29 países, y los resultados 
revelan que persiste la brecha salarial entre hom-
bres y mujeres, por cada $140 dólares que gana un 
hombre, una mujer gana $100.

Preguntas de percepción

En esta parte se presentan los resultados de las 
preguntas de percepción sobre co en las cuatro di-
mensiones seleccionadas: a) toma de decisiones, 
b) claridad organizacional, c) liderazgo y d) motiva-
ción; ello, a partir de los resultados obtenidos para 
las preguntas planteadas según la Tabla 2.

Toma de decisiones 

1.  ¿En general, considera que se toman en cuenta sus 
opiniones y comentarios?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.07% que 
se encuentra sobre la media aceptable e indica la 
mayoría de veces que los docentes consideran que 
se toman en cuenta sus opiniones y comentarios 
en el trabajo. Al desagregar los resultados por sexo 
no hay mujeres que consideren que siempre se to-
man en cuenta sus opiniones, a diferencia de 8% 
de hombres que sí lo considera; además 31.25% de 
mujeres considera que nunca o pocas veces se les 
toma en cuenta. 

Dentro de los comentarios de la pregunta se 
señala que siempre se proporcionan observacio-
nes para la mejora de la universidad pero que no 
son tomadas en cuenta por las autoridades. Por 
otra parte, existe falta de comunicación y sociabi-
lización en todos los aspectos de la universidad. 
Asimismo, los docentes opinan que se debe ac-
tuar sobre las políticas de educación para mejorar 
el sistema de retroalimentación de desempeño 
de los docentes por parte de los alumnos, ya que 
consideran que los resultados de evaluación a los 
docentes son sesgados y dependen directamente 
de la calificación que los alumnos obtienen en la 
materia.
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2.  ¿Considera que se le comunica asuntos importan-
tes (por ejemplo, asuntos que modifican la vida labo-
ral)?

Esta pregunta promedió 3.07%, lo que quiere 
decir que los docentes sienten que son de alguna 
manera consultados y comunicados sobre los cam-
bios en la universidad. 71.11% de hombres y 43.75% 
de mujeres señalan que esto sucede siempre o casi 
siempre, de todas maneras, esta situación se mues-
tra más favorable para los hombres. 

En los comentarios de la pregunta, los docen-
tes mencionan que sí se les comunica sobre varios 
asuntos, pero no se les hace a tiempo, por ejemplo, 
en los temas de renovación de contratos, capacita-
ciones y permisos.

Claridad organizacional 

3.  ¿Considera que se le proporciona la información 
necesaria para desempeñar sus labores, así como una 
retroalimentación adecuada?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.15%, lo 
que indica que los docentes, en la mayoría de los 
casos, obtienen la información necesaria para des-
empeñar sus labores, son evaluados y reciben una 
retroalimentación del trabajo desempeñado. Al 
desagregar los resultados por sexo, sólo 13.33% de 
las mujeres considera que siempre tiene la infor-
mación necesaria para desempeñar sus funciones. 

En cuanto a los comentarios, se menciona que 
la información para desempeñar el trabajo sí es re-
cibida, pero muchas veces la retroalimentación es 
deficiente, ya que no hay seguimiento de las acti-
vidades. Por otra parte, como una sugerencia se 
menciona que la mejor capacitación que podrían 
recibir los docentes para realizar su trabajo sería en 
pedagogía. 

4.  ¿Considera que las responsabilidades de cada 
puesto están claramente definidas?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.15%, lo 
que indica que, generalmente, los docentes consi-
deran que las responsabilidades de su cargo están 
claramente determinadas. Al desagregar los resul-
tados por sexo, 66.67% de hombres y 81.25% de 
mujeres, considera que esto sucede así siempre o 
casi siempre.

Dentro de los comentarios, se señala que siem-
pre existe espacio para mejorar, pues todavía se 

pueden precisar varios aspectos en cuanto a la de-
finición de responsabilidades. 

5.  ¿Considera que existe igualdad en la división de 
cargas de trabajo y asignación de responsabilidades?

Esta pregunta tiene un promedio de 2.82%, e 
indica que los docentes consideran inequitativa la 
carga de trabajo y la asignación de responsabilida-
des. Esta cuestión se relaciona con la anterior que 
tiene un promedio superior, por lo que hay que acla-
rar la diferencia entre ambas. La pregunta anterior 
hace referencia a si los docentes tienen claras las 
funciones dentro de su cargo, mientras que esta 
pregunta se refiere a la igualdad en la asignación 
de dichas funciones. Para 35.56% de hombres y 
31.25% de mujeres pocas veces consideran equita-
tiva su carga laboral. Dentro de los comentarios se 
señala que no existe equidad en las responsabili-
dades, incluso para personas que ocupan el mismo 
cargo, es decir, las competencias de cada puesto 
están claramente definidas, pero existe una inequi-
dad en la división de carga. 

6.  ¿Considera que los ascensos son otorgados a las 
personas que más se lo merecen y están más capa-
citadas?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.13%, lo 
que indica que en general los docentes en la orga-
nización se encuentran conformes con ascensos o 
puestos otorgados en la institución. Respecto a 
los comentarios se menciona que se da prioridad 
a los títulos de maestría y doctorado para otorgar 
puestos; sin embargo, se dejan de lado otros as-
pectos importantes como el trabajo de campo y la 
investigación. La tendencia en opiniones se man-
tiene en los resultados desagregados por género.

Liderazgo

7.  ¿Los superiores o jefes le comunican sus expecta-
tivas?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.08%, 
e indica que en la mayoría de situaciones los do-
centes consideran que sus superiores les comuni-
can las expectativas y resultados esperados sobre 
el trabajo y las tareas asignadas. Al desagregar los 
resultados por sexo, 66.67% de hombres y 62% de 
mujeres consideran que siempre o casi siempre hay 
una comunicación adecuada, pero como en casi 
todas las preguntas, el porcentaje de mujeres que 
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considera que pocas veces los jefes les comunican 
sus expectativas es mayor. Respecto a los comenta-
rios, se señala que a pesar de que los superiores sí 
comunican las expectativas, lo más importante son 
los resultados, sin tomar en cuenta el trabajo reali-
zado para obtenerlos. 

8.  ¿Considera que los superiores son accesibles y es 
fácil hablar con ellos?

Esta pregunta tiene un promedio de 3.48%, lo 
que indica que, generalmente, los docentes consi-
deran que sus superiores son accesibles y pueden 
dirigirse a ellos cuando lo requieren. Más de 60% 
de hombres considera que casi siempre es de esta 
manera y 50% de las mujeres opina lo mismo. 

Respecto a los comentarios de la pregunta, seña-
lan que muchas veces sí existe un trato prejuicioso e 
intolerante por parte de los superiores y una falta de 
proactividad; a pesar de ello, hay que destacar aque-
llos jefes que son comprensibles, con los cuales es 
admisible hablar y tienen un trato amable. 

Motivación 

9.  ¿Considera que la organización se interesa por su 
bienestar personal y emocional no sólo como em-
pleado?

Esta pregunta tiene un promedio de 2.56%, lo 
que indica que pocas veces los docentes conside-
ran que la organización se interesa por su bienestar 
integral personal. Al desagregar los resultados por 
sexo, 53.34% de hombres y 31.25% de mujeres con-
sidera que siempre o casi siempre perciben interés 
por parte de la organización, aun así, el porcenta-
je de personas que consideran que pocas veces o 
nunca sucede es alto, sobre todo para las mujeres 
que supera 60%. 

Dentro de los comentarios de la pregunta, 
se menciona que a pesar de las quejas presenta-
das por malos tratos y comportamientos abusi-
vos, estas no han sido resueltas y tampoco existen 
acciones claras por parte de la institución que de-
muestren un mayor interés por sus trabajadores. 

10.  ¿Considera que debería ocupar un puesto supe-
rior dentro de la organización, por las responsabilida-
des que tiene?

Esta pregunta tiene un promedio de 2.97%, e in-
dica que, en general, los docentes no consideran 

que deberían ocupar un puesto superior al que ac-
tualmente tienen en la organización. De los hom-
bres, 42.32% considera que algunas veces debería 
ocupar un cargo superior, al igual que 31.25% de 
las mujeres. El porcentaje de estas es menor, lo cual 
contrasta con lo establecido en el marco teórico de 
la investigación, donde se afirma que en muchas 
ocasiones la mujer no aspira un cargo superior 
puesto que le dificulta otras actividades, principal-
mente las tareas del hogar y su labor de madre; por 
otra parte, los hombres tienden a ser más competi-
tivos, exigentes, culturalmente aspiran a tener más 
tanto en el puesto que ocupan como en el salario 
que perciben. 

Dentro de los comentarios de la pregunta se se-
ñala que a pesar de no querer ocupar un puesto 
superior en la organización, sí se debería tratar con 
más respeto al personal en general. Otra de las ra-
zones por la cual los docentes creen que no deben 
ocupar un puesto superior es porque necesitan ga-
nar experiencia y aún requieren un título de mayor 
nivel. 

11.  ¿Se le otorgan reconocimientos por un trabajo 
bien desempeñado?

Esta pregunta tiene un promedio de 2.39%, 
que se encuentra por debajo del aceptable e in-
dica que, generalmente, los docentes no reciben 
incentivos por un trabajo sobresaliente o reconoci-
mientos por un trabajo mejor desempeñado. Más 
de 50%, tanto mujeres como de hombres, indica 
que pocas veces o nunca recibe reconocimientos. 

En cuanto a los comentarios de la pregunta se 
señala que aparte de que no existen incentivos por 
un buen trabajo, muchas veces reciben amenazas 
por resultados que no se alcanzan y también que 
hay actividades por las que se debería recibir un re-
conocimiento (puede ser no económico), como pu-
blicaciones en revistas indexadas. 

Para complementar este hallazgo, De la Rica, en 
su investigación de segregación ocupacional y di-
ferencias salariales por género, en el período 1995-
2002, con una muestra de 125,865 trabajadores en 
España, llega a una conclusión similar:

[…] una primera conclusión importante que 
podemos destacar es que, entre hombres y 
mujeres que trabajan en la misma ocupa-
ción y empresa y que tienen las mismas ca-
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racterísticas observables en capital humano 
(medidas por edad y educación), los comple-
mentos salariales que reciben los hombres 
son entre un 27 y un 31% superiores a los 
que reciben las mujeres. Esta diferencia, es 
claramente el núcleo de las diferencias sala-
riales ajustadas entre hombres y mujeres (De 
la Rica, 2007: 12).

Conclusiones

A nivel global, todas las preguntas de percepción 
recibieron una calificación satisfactoria. Sin em-
bargo, al desagregar la información por género, se 
puede observar que la mayoría de las mujeres no 
están conformes o satisfechas con relación al co 
y las cuatro dimensiones analizadas: toma de de-
cisiones, claridad organizacional, liderazgo y moti-
vación.

La percepción del ambiente laboral de los do-
centes en cuanto a si se consideran sus opiniones 
y se le proporciona información, tanto para desem-
peñar sus labores como de asuntos importantes en 
el trabajo, es favorable. 

Con relación a la toma de decisiones, las muje-
res perciben que sus opiniones casi no son tomadas 
en cuenta y que no existe una comunicación ade-
cuada sobre asuntos importantes; con relación a 
la claridad organizacional, las mujeres perciben 
que no cuentan con la Información necesaria pa-
ra desempeñar sus labores, y existe una sobrecarga 
de responsabilidades con relación a sus compañe-
ros hombres. La dimensión de liderazgo es la única 
que perciben de igual manera hombres y mujeres, 
es decir, todos perciben que las expectativas son 
comunicadas adecuadamente y que los superiores 
son accesibles y es fácil hablar con ellos. Finalmen-
te, con relación a la dimensión de motivación, la 
mayoría de las mujeres percibe que la organización 
no se preocupa por su bienestar integral y la ma-
yoría de ellas considera que no debería ocupar un 
cargo más alto; situación que merece particular 
atención, toda vez que las mujeres, proporcional-
mente, son las que tienen un mayor título (docto-
rado) y una mayor carga de trabajo. Sin embargo, 
los hombres sí consideran que deberían ocupar un 
cargo más alto en la organización. 

Además, después de analizar los estadísticos 
descriptivos, se evidencian problemas de discri-
minación laboral por género, como: acceso a po-
siciones de poder, mayor carga laboral, menor 
remuneración. 

En lo referente a la organización, 81.3% de las 
mujeres y 60% de los hombres llevan hasta tres 
años laborando en la institución, bajo una relación 
laboral con nombramiento (53%), donde existe 
un mayor porcentaje de hombres que de mujeres 
con nombramiento. Respecto al cargo, la mayoría 
se desempeña como docente investigador o téc-
nico docente (78%), el cargo de Coordinador de 
programa sólo lo ejercen hombres, mientras que 
las mujeres predominan como docentes y técni-
cos docentes; se evidencia la discriminación labo-
ral por género en la categoría de estabilidad laboral. 
Ningún director de área o decano es mujer, lo que 
evidencia la falta de acceso a puestos de poder y 
un evidente techo de cristal. En cuanto a salario,  
68.88% gana entre $1000 y $3000; al desagregar 
por sexo los resultados, existen más mujeres que 
ganan salarios superiores a $2000, pero a partir de 
los $4000 se incrementa el número de hombres, lo 
cual puede ser debido a que estos ocupan puestos 
de mayor carga laboral e incluso, no hay mujeres 
que ganen más de $4000, lo que indica una discri-
minación por brecha salarial. Es evidente que ade-
más de existir un co inadecuado para las mujeres, 
se evidencian prácticas de discriminación laboral 
por género.

Notas

1	 Se considera relevante la diferenciación entre 
sexo y género, mientras que la primera hace refe-
rencia a las características físicas, naturales y bioló-
gicas, el segundo es una construcción social que se 
produce culturalmente en base al sexo y que per-
mite asignar diferentes roles y valores según cada 
cultura.
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