
IGUALDAD SALARIAL 

 

La igualdad salarial constituye uno de los pilares fundamentales en la gestión 

moderna del talento humano y en el cumplimiento de la normativa laboral en el 

Ecuador.  

 

Este principio garantiza que todas las personas reciban una remuneración justa 

por el trabajo realizado, sin que existan diferencias injustificadas basadas en el género. 

 

En el entorno empresarial, la correcta aplicación de la igualdad salarial no solo 

responde a una obligación legal, sino que también representa una ventaja competitiva, 

ya que fortalece el clima organizacional, mejora la productividad y promueve la 

retención del talento. 

 

IMPORTANCIA DE LA IGUALDAD SALARIAL 

Importancia para la empresa 

 Reduce riesgos legales y sanciones  

 Mejora la imagen corporativa  

 Fortalece la cultura organizacional  

 Incrementa la productividad  

 Facilita la atracción y retención de talento  

 

Importancia para los trabajadores 

 Garantiza trato justo  

 Incrementa la motivación  

 Genera confianza en la organización  

 Reduce conflictos laborales  

 Mejora la estabilidad laboral  

 

OBJETIVOS 

Objetivo general 

Establecer lineamientos técnicos y administrativos para garantizar la igualdad salarial 

dentro de las organizaciones. 

Objetivos específicos 

1. Identificar posibles brechas salariales  

2. Aplicar metodologías técnicas de evaluación de puestos  

3. Implementar mecanismos de control interno  

4. Garantizar cumplimiento del marco legal ecuatoriano  

 

1. CONCEPTOS FUNDAMENTALES 

1.1.Igualdad salarial 

Es el principio que establece que dos personas que realizan trabajos de igual valor deben 

recibir la misma remuneración, independientemente de su género. 

Elementos clave: 

 Trabajo de igual valor  

 Remuneración equivalente  

 Criterios objetivos de evaluación  

 

1.2.Diferencia entre igualdad y equidad 

 Igualdad 



No se limita a cargos iguales, sino a trabajos que, aunque diferentes, tienen el mismo 

nivel de exigencia. 

 Los factores que se analizan son: 

 Responsabilidad  
o Nivel de toma de decisiones  

o Impacto en la empresa  

 Esfuerzo  
o Físico  

o Mental  

 Condiciones de trabajo  
o Riesgo  

o Ambiente laboral  

 Competencias  
o Formación académica  

o Experiencia requerida  

Ejemplo: Analista Financiero VS Analista de TTHH 
Ambos cargos tienen un alto nivel de responsabilidad e impacto organizacional, aunque 

en áreas distintas. 

 

Equidad 
Permite diferencias salariales siempre que estén justificadas con criterios objetivos 

como: 

 Experiencia  

 Desempeño  

 Responsabilidad adicional  

 Formación académica  

Ejemplo: Un trabajador con 10 años de experiencia puede ganar más que uno con 1 

año, en el mismo cargo, ya que la equidad corrige desigualdades, pero nunca debe 

generar discriminación. 

 

2. MARCO LEGAL EN ECUADOR 

Constitución de la República del Ecuador 

 Artículo 11: “Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, 

deberes y oportunidades.” 

 Artículo 33: “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho 

económico que garantiza una vida digna.” 

 Artículo 326 numeral 4: “A trabajo de igual valor corresponderá igual 

remuneración.” 

Código del Trabajo: Establece que el empleador debe pagar 

remuneraciones justas, sin discriminación, permitiendo diferencias solo 

cuando existan criterios objetivos comprobables. 

 

Convenio 100 de la OIT: Establece la igualdad de remuneración entre 

hombres y mujeres por trabajo de igual valor. 

 

3. FACTORES QUE GENERAN BRECHA SALARIAL  

Factores estructurales 

Segregación ocupacional: Distribución desigual de hombres y mujeres en 

diferentes áreas laborales. 



Subvaloración de funciones: Algunas funciones son consideradas de menor 

valor sin análisis técnico. 

Acceso limitado a cargos directivos: Menor participación de mujeres en 

niveles altos. 

Factores organizacionales 

Falta de políticas salariales: No existen reglas claras para asignar sueldos. 

Falta de evaluación de puestos: No se determina el valor real del cargo. 

Falta de transparencia: Los trabajadores desconocen criterios salariales. 

Factores administrativos 

Discrecionalidad: Decisiones basadas en criterios subjetivos. 

Falta de control interno: No hay supervisión de la equidad salarial. 

Ausencia de auditorías: No se revisan las remuneraciones. 

 

4. METODOLOGÍA PARA EVALUAR IGUALDAD SALARIA 

Análisis de puestos: Identificación detallada de funciones, responsabilidades y 

requisitos. 

Valoración de puestos: Determinación del valor del cargo según: 

 Responsabilidad  

 Complejidad  

 Impacto  

Comparación salarial: Es el proceso mediante el cual se comparan los salarios de 

trabajadores que ocupan cargos iguales o de igual valor. 

¿Cómo se realiza? 

 Identificar cargos equivalentes  

 Agrupar trabajadores  

 Comparar salarios  

 Detectar diferencias  

 Analizar justificación  

¿Qué permite? 

 Detectar desigualdades  

 Validar estructura salarial  

 Identificar riesgos legales  

 

Auditoría salarial: Proceso técnico integral para evaluar la estructura salarial. 

Etapas: 

1) Recolección de datos  

2) Clasificación de puestos  

3) Comparación salarial  

4) Identificación de brechas  

5) Implementación de correcciones  

Importancia: 

 Previene sanciones  

 Mejora la equidad  

 Fortalece la gestión organizacional 

 

5. BUENAS PRÁCTICAS EMPRESARIALES  
Transparencia: Comunicación clara de criterios salariales. 

Capacitación: Formación en igualdad salarial. 

Control y seguimiento: Monitoreo continuo. 

 



6. RIESGOS Y CONSECUENCIAS  

Sanciones legales: Multas y observaciones del Ministerio. 

Demandas laborales: Pago retroactivo de salarios. 

Daño reputacional: Pérdida de imagen. 

Conflictos laborales: Desmotivación, reclamos y rotación. 

Pérdida de talento: Salida de personal calificado. 

Baja productividad: Menor rendimiento. 


