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Prélogo

En tiempos dificiles, el caracter, templanza, inteligencia y optimismo de la mujer quitena
siempre ha sido la luz para sembrar dias mejores en la ciudad y en el pais.

Pese a ese rol protagdnico, el desarrollo pleno de una mujer ha encontrado barricadas triples
gue impiden un trato justo equitativo, y sobre todo sin violencia.

La raiz de esas barricadas, muchas veces esta en el desconocimiento, situacién que aplica
igual para todos los actores de la sociedad.

Siempre digo que, para una convivencia armaonica en la sociedad, no hace falta llenar de
policias a la ciudad, sino mas bien de establecer reglas claras de juego.

Y eso es lo que se trabajo en este documento que condensa la Politica Metropolitana de
Género para Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadanay Control
del Orden Publico.

Este esfuerzo pone de manifiesto un compendio de debates realizados por distintas mujeres
gue se congregaron en torno a la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad de las Naciones
Unidas.

No fue un camino facil, porque en medio del trabajo se evidencid, con dolor muchas veces,
situaciones histoéricas que por siglos nos han tenido relegadas, maltratadasy hasta injuriadas.

Hoy tratamos de borrar esa historia triste. Hoy, este conjunto de afirmaciones que se plasman
en esta politica, constituyen un grito de esperanza. Hoy, no solo ponemos en manos de
mujeres un documento que traza ideas claras para avanzar en un mundo mas equitativo
para nosotras las mujeres, sino hacemos historia de la praxis.

También es un cambio de paradigma porque dentro de los debates que llevaron a la
construccion de este documento, se establecié un concepto que, desde mi punto de vista,
es trascendental: las mujeres que estan en actividades de control SOMOS CONSTRUCTORAS
DE PAZ.

Aquello que parece simple, es fundamental en la construccion de una sociedad pionera en
el ambito del respeto y desarrollo de los derechos de las mujeres.

Reconocernos como constructoras de paz, implica liderar procesos comunitarios donde
empecemos a desterrar rasgos violentos que se han impregnado en nuestra sociedad,
inclusive, hasta en el lenguaje.

Ademas, esta construccidn técnica, se constituye en un referente para que la academia
también hable de estos temas y esto no quede en un esfuerzo aislado. Lo importante de
este documento es que sea sostenible en el tiempo.

Que esta guia sea un inicio fuerte para cambiar las condiciones de trabajo en las que se
desarrollan las mujeres en el ambito de seguridad, o como bien explica la metodologia, en el
ambito de la construccidn de paz, que tanta falta le hace a Quito.

Estefania Grunauer Reinoso

Concejal Metropolitana
Presidente de la Comision de Seguridad Convivencia Ciudadana y Gestion de Riesgos






Presentacion

Fortalecer las instituciones que apoyan la seguridad ciudadanay el control del orden publico,
con un enfoque de derechos, es fundamental para asegurar el bienestar de la ciudadania
y ofrecer servicios publicos mas humanos, eficientes y cercanos. Impulsada por la visidn
del Alcalde Pabel Munoz Lépez, el Municipio de Quito, a través de la Secretaria General de
Seguridad Ciudadanay Gestién de Riesgos, presenta la “Politica Metropolitana de Género
para entidades con actividades complementarias de Seguridad Ciudadana y Control
del Orden Publico”, aprobada por unanimidad el 16 de diciembre de 2024 por el Consejo
Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana.

Esta politica no solo protege a las mujeres en el espacio publico, sino que impulsa una
transformacion institucional para garantizar entornos laborales seguros y equitativos. Se
alinea con el Plan Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana 2023-2027,
que prioriza el fortalecimiento del sector seguridad con enfoque de derechos.

Esta politica se alinea con la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad de la ONU, respaldada
por la Resolucion 1325, que promueve la participacion plena de las mujeres en la prevencion
de conflictos, la construcciéon de paz y la seguridad publica. Reconoce a las mujeres como
lideres en estos procesos, no solo como victimas, y plantea integrar el enfoque de género
en las politicas de seguridad, proteger sus derechos en contextos de violencia y fortalecer
su rol en instituciones de seguridad y justicia. Con ello, Quito avanza hacia un modelo de
seguridad mas inclusivo y con enfoque de derechos.

El Observatorio Metropolitano de Seguridad Ciudadana reveld que mas del 17.55%
de las mujeres en entidades complementarias de seguridad del DMQ ha enfrentado
alguna forma de discriminacion y el 15.07% alguna forma violencia institucional. Estos
hallazgos, junto con sus testimonios, permitieron construir una politica publica sélida,
basada en datos y evidencia, desde la voz directa de quienes viven estas realidades.

El objetivo central es convertir las entidades complementarias de seguridad ciudadana en
espacios seguros, justos y equitativos. Para lograrlo, se han definido cuatro lineamientos
estratégicos:

1. Entidades libres de violencia: Prevenciéon, atencién y sancién de la violencia de
género en el ambito institucional.

2. Democratizaciény liderazgo con enfoque de género: Promocidén de la participacion
de mujeres en espacios de toma de decision y liderazgo.

3. Justicia laboral: Condiciones de trabajo dignas, equitativas y seguras.

4. Conciliacion laboral y cuidados: Medidas que favorezcan la corresponsabilidad y el
equilibrio laboral-familiar.

Este esfuerzo representa un reconocimiento directo a las mujeres del Cuerpo de Bomberos
de Quito y del Cuerpo de Agentes de Control Metropolitano, cuya labor es ejemplo de
coraje y compromiso. Esta politica metropolitana busca garantizar que puedan ejercer
sus funciones sin discriminacién ni violencia, contribuyendo a una ciudad mas segura,
inclusiva y justa. Se trata de un paso decisivo hacia un Quito mas seguro y equitativo. Su
implementacion efectiva dependera del compromiso institucional para superar resistencias
estructurales y promover un cambio cultural duradero.

La ciudad mas linda del mundo se construye con justicia, equidad y seguridad para
todas y todos.

Carolina Andrade Quevedo

Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos
Distrito Metropolitano de Quito
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Abstract

La Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico del Municipio del Distrito Metropolitano
de Quito representa un compromiso institucional con la democratizacién de las relaciones
de género en el sector de seguridad. Con base en los procesos de localizacion de la
Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad de las Naciones Unidas, la Politica tiene el objetivo de
fortalecer y modernizar las capacidades de gobernanza de las instituciones municipales con
actividades complementarias de seguridad ciudadana y control del orden publico, a través
de cuatro lineamientos estratégicos: (1) la construccién de entidades libres de violencias; (2)
la democratizacion del gobierno de las entidades de seguridad a través de la promocion
del liderazgo femenino y de la paridad de género; (3) la promocién de la justicia laboral, con
énfasis en ambientes laborales saludables; y (4) la conciliaciéon laboral y familiar, asegurando
un acoplamiento sano entre responsabilidades profesionales, personales y cuidados.

Para su implementacion, la Politica define cuatro lineamientos, siete estrategias y veinte
actividades. Ademas de mejorar el funcionamiento cotidiano institucional de las entidades
complementarias de seguridad, la Politica permitird brindar un servicio mas eficiente, de
mayor calidad y calidez a la ciudadania.




Quits renace Guito
r‘ Alcaldia Metropolitana

1. Introduccion

La Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico es un instrumento institucional destinado
a incorporar a nivel local —localizar— las experiencias de la Agenda de Mujeres, Paz y
Seguridad de Naciones Unidas. Los aprendizajes de esta Agenda nos permitiran fortalecer
y modernizar las capacidades institucionales de las entidades del Sector de Seguridad
del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito (MDMQ), a través de la promocién de la
justicia de género y la justicia laboral en sus procesos de gobernanza y en consonancia con
otras adaptaciones locales de la Agenda que estan teniendo lugar en la region.

El MDMQ, a través de la Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestidon de Riesgos,
ha planteado como prioridad desarrollar la politica alineada a los postulados de la Agenda
de Mujeres, Paz y Seguridad. Dichos postulados han sido consecuencia de un extenso
proceso de debate y resolucioén, los cuales cuestionan el rol de las mujeres en la seguridad,
no Unicamente como sujetos a proteger sino como constructoras de la paz y seguridad.
Este documento pretende ser una hoja de ruta en este desafio de fortalecer, modernizary
democratizar las entidades con actividades complementarias en el sector de seguridad del
DMQ.

Este proceso se ha visto motivado por la revision critica de los efectos de las relaciones de
poder predominantes en las entidades, las misiones y las formas organizativas histéricas
de los cuerpos de seguridad a nivel supranacional, nacional y local. Por ello, este marco
conceptual pretende abrir la discusién de las relaciones de género en las fuerzas de
seguridad y, consecuentemente, lograr que la democratizacidn de las relaciones de género
se convierta en un proceso de transformacion institucional de medio y largo plazo que
complemente, desde lo local, los avances de las agendas globales. Fortalecer a las entidades
del sector seguridad desde esta perspectiva significa transformar tanto a nivel institucional
Ccomo en su respuesta hacia la ciudadania.

Por estos motivos, reconociendo y resaltando el rol y la participacién central que tienen
las mujeres en el sector seguridad, es para el Municipio del Distrito Metropolitano de
Quito, a través de la Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos, una
alta responsabilidad presentar la Politica Metropolitana de Género para Entidades con
Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico.

Esta Politica comprende cuatro lineamientos estratégicos que se han desarrollado con base
en un diagndstico situacional; posteriormente, plantea principios orientadores y actividades
especificas necesarias para el cumplimiento de cada lineamiento:

1. En primer lugar, se establece la construccion de entidades libres de violencias,
espacios donde se promueva un ambiente seguro y respetuoso, libre de cualquier
forma de violencia, mediante la aplicacion efectiva de normas y procedimientos que
garanticen el cuidado, la proteccién y el bienestar de todas las personas involucradas.

2. Elsegundolineamientoplanteafortalecerlademocratizaciényliderazgo con enfoque
de género para fomentar la profesionalizaciéon técnica y personal, la construccion de
redes de apoyo y empoderamiento para robustecer la representacion de las mujeres
en roles de liderazgo.



3. Entercerlugar,desarrollalajusticialaboral, que destacalaimportanciade unambiente
laboral saludable, seguro y con un enfoque en la salud fisica y mental. Comprende
la implementaciéon de procedimientos de gestidon de conflictos, considerando las
particularidades de género.

4. Finalmente, el cuarto lineamiento aborda la conciliacién laboral y familiar, con el
objetivo de que las personas logren un equilibrio entre sus responsabilidades laborales
y su vida familiar y personal, sin discriminaciones.

Los lineamientos estratégicos determinados en esta Politica establecen estrategias y
actividades que promueven un ambiente laboral inclusivo, justo y seguro para todas
las personas; estan disefados para guiar a las entidades del sector seguridad en la
implementacidon de practicas que fomenten espacios libres de violencias, promuevan
derechos laborales y de cuidado y la participacion de mujeres en roles de liderazgo. De
esta forma, se busca aportar de manera integral para promover la equidad y la inclusién en
las entidades, abordando distintos ambitos fundamentales que aseguran un entorno de
trabajo democratico, justo, eficiente y respetuoso.

En definitiva, la Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico reconoce la
importancia de democratizar las relaciones de género dentro y fuera de las entidades,
erradicando barreras para el efectivo ejercicio de los derechos de las mujeres y las
personas de las diversidades sexo-genéricas y generando condiciones de trabajo
6ptimas para brindar un servicio a la ciudadania de mejor calidad.

La presente Politica sera incorporada organizacionalmente por el Cuerpo de Agentes de
Control Metropolitano de Quito (CACMQ), el Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano
de Quito (CBDMQ), la Empresa Publica Metropolitana de Logistica para la Seguridad y
Convivencia Ciudadana (EP Emseguridad) y la Secretaria General de Seguridad Ciudadana
y Gestion de Riesgos (SGSCGR). En paralelo, este instrumento brindara lineamientos
a aquellas entidades que, si bien no son parte del sector seguridad, realizan actividades
complementarias a la seguridad ciudadana y control del orden publico, como la Agencia
Metropolitana de Transito (AMT) y la Agencia Metropolitana de Control (AMC).

=







Antecedentes

Antes de la pandemia del COVID-19, el mundo ya atravesaba multiples crisis sociales,
econdmicas y politicas que desembocaron en un creciente cuestionamiento al rol del
Estado y al efectivo ejercicio de los derechos humanos. Los conflictos en el planeta se han
multiplicado como consecuencia, principalmente, del incremento de las desigualdades,
la pobreza y el desempleo. En América Latina, hasta 2022, el 311 % de la poblacion
vivia en situacion de pobreza, es decir, 201 millones de personas, de las cuales cerca de
82 millones se encontraban en situacion de extrema pobreza. A esto se sumo el incremento
del desempleo, que subid de 9.5 % en 2019 a 11.6 % en 2022, afectando principalmente a las
mujeres. Naciones Unidas considerd que la regidn vive un retroceso de un cuarto de siglo
(ONU Noticias, 2022).

En este contexto, Latinoamérica continta siendo la regién mas desigual y violenta del
mundo. Al dia de hoy, concentra el 37 % de los homicidios con solo el 8 % de la poblacién
mundial. Esto quiere decir que en esta regién la delincuencia ha causado mas muertes que
los conflictos armados. En consecuencia, la espiral de violencia no ha permitido avanzar
en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, incrementando las causas estructurales de las
mismas violencias.

Bajo estas condiciones de desigualdad y violencia, se han desarrollado diversos debates
sobre la posicién histérica de las mujeres y la seguridad, especificamente en los procesos
de paz, enfocado en deconstruir el estatus de victimas para visibilizarlas como actoras
y mediadoras de los procesos de construccién de paz. Consecuentemente, el Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas asumid un cambio de paradigma en relacidon con el género
y los derechos de las mujeres; se materializd, por primera vez, en la Resolucion 1325 (y las
once resoluciones posteriores que la complementan), la cual constituye un sélido marco
normativo que integra el género y los derechos de las mujeres en el mantenimiento de la
paz y la seguridad. En otros términos, se reconoce que las mujeres pueden ser algo mas
gue victimas en los conflictos armados. De igual manera, la Plataforma de Accidn de Beijing
(ONU, 1995a y b) y la Convencién sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminacion
contra la mujer (CEDAW) (ONU, 1979) fueron referencias clave para su implementacion
(Naciones Unidas, 1979, 1995, 2000).

Asi nace la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad. Esta Agenda, implementada por las
Naciones Unidas y un numero significativo de Estados parte, resalta la perspectiva de
género en la promocidén de la paz y la seguridad. Ademas, reconoce el derecho de las
mujeres a participar en igualdad de condiciones para la construccién y promocién de la
paz. En concordancia, enfatiza el rol decisivo femenino para conseguir una paz duradera y
sostenible y apoya y fomenta la inclusion de las mujeres en los cuerpos de seguridad, ya
sea en las fuerzas armadas de sus paises o de los cuerpos locales de seguridad. Este proceso
ha provocado una efectiva democratizacién de la fuerza publica (Rodriguez Manzano, 2015).

Aqguisubyace el potencial transformador de la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad: permitir
un abordaje integral de las causas y consecuencias de la violencia y, a su vez, explorar la
inclusion de la perspectiva de género en la organizacidn y la orientacién estratégica de los
cuerpos de paz y seguridad. La Agenda abre la discusion de las relaciones de género en
el sector de la defensa, la seguridad ciudadana y dentro de las fuerzas de seguridad
publica.

En 2021, el Pacto para las Mujeres, la Paz, la Seguridad y la Accién Humanitaria, adoptado en
el Foro Generacién Igualdad, impulsé el financiamiento de estas iniciativas, especialmente
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de aquellas dirigidas a la promocion del liderazgo y del poder de agencia de las mujeres.
Ello se disemind a todos los sectores que se relacionan con la paz, la seguridad y la accion
humanitaria de los Estados en todos sus niveles, con un énfasis significativo en el rol
estratégico de los gobiernos locales (Foro Generacién Igualdad, 2021).

La localizacion de la Resolucién 1325 en conjunto con la Agenda de Mujeres, Paz y
Seguridad, por parte de los gobiernos locales y de las organizaciones de la sociedad civil, ha
permitido que los gobiernos locales puedan elaborar iniciativas y politicas publicas a partir
de diagndsticos participativos para lograr la paz y la seguridad. Para ello, se ha involucrado
en el proceso a los actores locales clave, como alcaldes, lideres comunitarios y religiosos,
asociaciones juveniles, organizaciones de mujeres, entre otras (ONU Mujeres, 2012). Se
insertan los compromisos en torno a la inclusion de las mujeresy las perspectivas de género
en el Sector de Seguridad, para desarrollar dos aspectos importantes:

una mayor efectividad, desde la perspectivay las relaciones de género, en el abordaje
de los desafios de seguridad (por ejemplo, mesas de articulacion, mediacidon, dialogos
de paz y medidas de resolucién de conflictos, entre otros),

una mayor asignacion y participacion de las mujeres en los cargos de direccion
estratégica y operativa en la conduccidon de misiones y procesos.

En términos practicos, la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad ha sido una de las iniciativas
mas efectivas en la transformacion de las relaciones de poder patriarcales, racistas y
clasistas que reproducen violencias y desigualdades en gran parte de las organizaciones
de la sociedad mundial y de las cuales los cuerpos de seguridad no son la excepcidén. En los
ultimos anos, los procesos de localizacion de la Agenda se han enfocado en el intercambio
de experiencias en el ambito local y en el disefio de politicas publicas orientadas hacia
la democratizacion de las relaciones de género en los procesos de desarrollo territorial
conducidos por los gobiernos locales.

La prevalencia de la violencia de género en Ecuador y los efectos territoriales de la
Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad

Al revisar las estadisticas de Ecuador, de acuerdo con el VIII Censo de Poblacién y Vivienda
(Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2022) se observa que el 51.3 % de la poblacion
ecuatoriana esta conformada por mujeres y el 48.7 % por hombres. Lo mismo sucede en el
Distrito Metropolitano de Quito (DMQ) con el 51.8 % de mujeresy el 48.2 % de hombres.

En cuanto al fendmeno de la violencia, segun los datos de la Encuesta Nacional sobre
Relaciones Familiares y Violencia de Género contra las Mujeres (Instituto Nacional de
Estadistica y Censos, 2019), 65 de cada 100 mujeres en Ecuador han experimentado por
lo menos una situacién de violencia durante su vida. La violencia psicoldgica tiene mayor
relevancia, con el 56.9 %; en segundo lugar esta la violencia fisica con 35.4 %; seguida por la
violencia sexual, con 32.7 %. En la misma encuesta se identifica que los ambitos de “vida en
pareja” (42.8 %), y “social” (32.6 %) son los espacios donde las mujeres son mas violentadas.

En el area laboral, segun la encuesta ENVIGMU 2019, aquellas mujeres que trabajaron alguna
vez en su vida o en el Ultimo ano indicaron que:

A lo largo de la vida, una de cada cinco mujeres que trabajo experimento
algun tipo de violencia en el ambito laboral, en los Ultimos 12 meses, el 7.8 %.
Al igual que en el ambito educativo, la violencia psicoldgica es la que mads esta
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presente en el ambito laboral con el 17.2 % a lo largo de la vida y siete de cada
diez mujeres han sufrido violencia sexual en algin momento de su vida laboral.
En el primer caso, solo el 55 % contd lo sucedido y apenas el 3 % denuncio el
hecho. De las mujeres que estaban trabajando en los Ultimos 12 meses, el 7.1
% experimentd violencia psicolégica y cerca del 2 % violencia sexual (Instituto
Nacional de Estadistica y Censos, 2019, p. 10).

Tabla 1. Prevalencia de tipos de violencia contra las mujeres en el admbito laboral

Prevalencia de tipos de violencia contra las mujeres en el ambito laboral

Tipo de violencia A lo largo de la vida Ultimos 12 meses
Violencia psicolégica 17.2 % 71 %
Violencia sexual 72% 20%

Fuente: (Instituto Nacional de Estadistica y Censos (2019)
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Lalocalizacion de la Resolucion 1325 en conjunto con la Agenda de Mujeres, Pazy Seguridad,
por parte de los gobiernos locales y de las organizaciones de la sociedad civil, ha tenido
también efectos en las iniciativas en el territorio. En este sentido, los gobiernos locales
han fortalecido la realizacién de diagndsticos participativos para identificar las principales
variables y problemas a considerar para la construcciéon local de paz y seguridad, a partir de
las realidades de cada lugar. Para esto, ha sido de suma importancia involucrar en el proceso
a los actores locales clave, como alcaldes, lideres comunitarios y religiosos, asociaciones
juveniles y organizaciones de mujeres, entre otras.

Con estas acciones, se pueden desarrollar las gestiones necesarias para construir una paz
sostenible e incluir la igualdad de género en cada territorio. De igual manera, es importante
para elaborar un plan de accién local que pueda ser complementario a otros de ambito
comunitario o nacional. En consecuencia, se refuerza la cooperaciéon intersectorial y
multinivel entre los actores locales y nacionales. Desde los territorios es posible abordar
las desigualdades y generar procesos colectivos de construcciéon de paz. De todas formas,
pese a que estas medidas demuestran gran potencial, en la implementacion de la Agenda
a nivel local se pueden presentar varios desafios. Por ejemplo, la falta de compromiso de
los gobiernos o los intentos de instrumentalizacién por parte de algunos actores con fines
politicos.

En cuanto a la participacion igualitaria de las mujeres, el principal reto reside en la enorme
resistencia de las élites politicas, integrada principalmente por hombres, a aceptar la
democratizacién del poder politico y la paridad de género en funciones representativas y
gubernamentales. Las iniciativas de transformaciéon positiva de los conflictos en el plano
local deben contar con apoyo decidido a nivel técnico, financiero y politico.

En este contexto, el Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, a través de la Secretaria
General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos, ha planteado como prioridad
desarrollar sus politicas publicas metropolitanas alineadas con los postulados de la Agenda
de Mujeres, Paz y Seguridad. Asi, esta “Politica Metropolitana de Género” busca erradicar
las restricciones a la participacion activa de las mujeres y las diversidades sexo-genéricas
en el sector seguridad del Municipio de Quito, incluyendo a las Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico.






Objetivos

Objetivo general:

Fortalecer las capacidades de las Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad
Ciudadana y Control del Orden Publico del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, a
través de la implementacion de la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad, con énfasis en la
justicia de género, justicia laboral y el liderazgo con enfoque de género en sus procesos
de gobernanza.

Objetivos especificos:

1. Implementar estrategias efectivas para que las Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico sean
instituciones libres de violencias.

2. Promover los derechos laborales y el trabajo de cuidados, desde una perspectiva
de género, para el conjunto de funcionarias, servidorasy trabajadoras de las Entidades
con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden
Publico del MDMQ.

3. Impulsar, fortalecer y consolidar el liderazgo de las mujeres en los espacios de
toma de decisiones de las Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad
Ciudadana y Control del Orden Publico.




2. Marco normativo
Normativa internacional

Para la proteccién y promocién de los derechos individuales y colectivos de las mujeres,
Ecuador ha suscrito multiples acuerdos y compromisos internacionales. El fin es asegurar
gue accedan en igualdad de condiciones a los beneficios del desarrollo y el acceso equitativo
a los servicios.

Estos mandatos y compromisos contenidos en los instrumentos internacionales se
convierten en normativa de aplicacion directa e inmediata para los gobiernos nacionales
y locales, asi como todas sus instancias publicas. Entre ellos esta el de reconocer y declarar
gue la violencia contra la mujer es una violacién a los derechos humanos.

En 2000, al aprobar la Resoluciéon 1325, el Consejo de Seguridad de Naciones Unidas aprobd
la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad. Este instrumento es importante para generar
conciencia y consenso sobre la relevancia de |la perspectiva de género en la promocién de
la paz y la seguridad internacional. De igual manera, reconoce el derecho de las mujeres a
participar en igualdad de condiciones en la construcciéon y promociéon de la paz y enfatiza
su rol crucial en la consecucion de una paz duradera y sostenible.

Esta Agenda se implementa a través de dos medidas que los paises pueden adoptar: el
desarrollode un Plan Nacional de Accidn sobre la Agenda Global de Mujeres, Pazy Seguridad,
o adherirse al Pacto para las Mujeres, Paz, Seguridad y Accion Humanitaria (MPS-AH). El Plan
Nacional de Accién sobre la Agenda Global de Mujeres, Paz y Seguridad es un conjunto de
acciones que debe incorporar la perspectiva de género en los procesos de paz y seguridad.
Por su parte, el Pacto para las Mujeres, Paz, Seguridad y Accién Humanitaria (MPS-AH) es
una asociacion global que busca acelerar el progreso en la aplicaciéon de las Agendas de
mujeres, paz y seguridad establecida por la Resolucion 1325 del Consejo de Seguridad de la
ONU y vincularla con los esfuerzos de accién humanitaria a nivel global. Su objetivo principal
es garantizar la proteccion, la participacion y el empoderamiento de mujeres y nifias en las
decisiones que impactan sus vidas.

El Plan Nacional de Accién sobre la Agenda Global de Mujeres, Paz y Seguridad ha sido
desarrollado en nueve paises en América Latina (Argentina, Brasil, Chile, Ecuador, El Salvador,
Guatemala, México, Paraguay y Peru); y el Pacto para las Mujeres ha sido firrmado por cinco
paises (Argentina, Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay).

Ecuador ha presentado el Plan de Accidén Nacional Mujeres, Paz y Seguridad 2025-2029.
De esta manera, se ha incorporado formalmente a la Agenda Global de Mujeres, Paz y
Seguridad. Esto es una oportunidad clave para fortalecer la igualdad de género, mejorar la
seguridady estabilidad social y empoderar a las mujeresy nifias en la toma de decisiones con
impacto en sus vidas. El Plan Nacional también permite alinear al pais con los compromisos
internacionales en la prevencion de violencia de género y la protecciéon en situaciones de
conflicto y crisis, asi como en la participacidon equitativa de las mujeres en los procesos de
pazy seguridad.
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Tabla 2. Normativa internacional

Norma internacional

Quito

Alcaldia Metropolitana

Tematica

Declaracion Universal de Derechos | Establece que todos los seres humanos nacen libres e

Humanos (1948)

Convencion sobre la Eliminacion de
todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer (1979, ratificacion
1981)

Convencion sobre los Derechos
Politicos de la Mujer (1993, ratificacion
1994)

Convencion Interamericana para
Prevenir, Sancionar y Erradicar la
Violencia contra la Mujer (Belém do
Parg, 1995)

Declaracion y Plataforma de Accion
de Beijing (1995)

Protocolo para Prevenir, Reprimir
y Sancionar la Trata de Personas,
especialmente Mujeres, Ninos y Nifias
(Protocolo de Palermo, 2003)

Convenio N.° 100 relativo a la
lgualdad de remuneracion entre la
mano de obra masculina y la mano
de obra femenina por un trabajo de
igual valor (OIT, 2000)

Convenio N.° 156 sobre la Igualdad
de Oportunidades y de Trato entre
Trabajadores y Trabajadoras con
responsabilidades familiares (OIT,
2000)

Resolucion 1325 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2000)

Agenda Global Mujeres, Paz y
Seguridad del Consejo de Seguridad
de Naciones Unidas (2000)

Consenso de Quito - Décima
Conferencia Regional sobre la Mujer
de América Latina y el Caribe (2007)

Resolucion 1820 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2008)

Resolucion 1888 del
Seguridad de Naciones
(20009).

Resolucion 1889 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2009)

Resolucion 1960 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2010)

Consejo de
Unidas

iguales en dignidad y derechos.

Condena la discriminaciéon contra la mujer en todas sus
formas por todos los medios apropiados y sin dilaciones.

Reconoce y establece para las mujeres el derecho a elegiry
ser elegibles en igualdad de condiciones con los hombres.

Define la violencia contra la mujer como cualquier accién
o0 conducta, basada en su género, que cause muerte, dafo
o sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a la mujer, en los
ambitos publico y privado.

Cred una Agenda con vision de futuro para el

empoderamiento de las mujeres.

Promueve la cooperacidn, entre los Estados miembros, para
prevenir y combatir mas eficazmente la trata de personas,
especialmente a mujeres, nifos y nifas.

Sefala que los Estados deberan *“(..) adoptar medios
adaptados o los métodos vigentes de fijacion de tasas
de remuneracion, promover y (..) garantizar la aplicacion
a todos los trabajadores del principio de igualdad de
remuneracion.”

Establece normas para promover la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo para personas trabajadoras
con responsabilidades familiares, buscando que estas
responsabilidades no constituyan un obstaculo para el
acceso, la permanenciay el progreso en el empleo.

Reconoce la labor realizada por las mujeres en favor de la
pazy la seguridad, y demanda la participacion de la mujer
en todos los aspectos del establecimiento, mantenimiento
y consolidacién de la paz.

Genera conciencia y consenso sobre la relevancia de la
perspectiva de género en la promocién de la paz y la
seguridad internacionales.

Insta a implementar sistemas publicos integrales de
seguridad social, con acceso y coberturas universales,
articulados a un amplio espectro de politicas publicas y
capaces de garantizar el bienestar, la calidad de vida y la
ciudadania plena de las mujeres.

Solicita asistencia sostenible a victimas de violencia sexual
en el marco de la proteccion de mujeres y nifnos.

Aborda los factores que dificultan la participacion de
mujeres en la soluciéon de conflictos, el establecimiento y
mantenimiento de la paz.

Establece indicadores para el seguimiento de la Resoluciéon
1325.

Establece la normativa para la protecciéon de mujeres, nifos
y hombres de la violencia sexual.



Resolucion 2106 del Consejo de Ayuda a supervivientes para acceder a la justicia y
Seguridad de Naciones Unidas (2013) | reparaciones en crimenes de violencia sexual.

Refuerza la intervencién de mujeres en prevencién y en
solucién de conflictos y construcciéon de la paz sostenible
con enfoque integrado de género.

Resolucion 2122 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2013)

Pide una mayor participacion y liderazgo de las mujeres y
de sus organizaciones en la elaboracién de estrategias para
contrarrestar el extremismo violento y el terrorismo.

Resolucion 2242 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2015)

Resolucion 2282 del Consejo de | Solicita el fortalecimiento de las asociaciones con la
Seguridad de Naciones Unidas (2016) = sociedad civil, incluidas organizaciones de mujeres.

Resolucion 2331 del Consejo de  Aborda la relacién entre la violencia sexual, la trata de
Seguridad de Naciones Unidas (2016) @ personasy el terrorismo.

Estrategia de Montevideo para
la Implementacion de la Agenda
Regional de Género en el Marco
del Desarrollo Sostenible 2030 en
América Latina y el Caribe (2016)

Orienta a los paises de la regidn para acelerar el
cumplimiento de la igualdad de género y la garantia de los
derechos de las mujeres en el contexto de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030.

Pide a las autoridades de los Estados miembros que
refuercen la legislacion para fomentar la rendicion de
cuentas por actos de violencia sexual en conflictos.

Resolucion 2467 del Consejo de
Seguridad de Naciones Unidas (2019)

Resolucion 2493 del Consejo de Pide a los Estados miembros que aumenten el
Seguridad de Naciones Unidas (2019) ' financiamiento a la esfera de las mujeres, paz y seguridad.

Tiene como propdsito fortalecer e impulsar la
implementacion efectiva de la Agenda de Mujeres, Paz y
Seguridad (MPS), establecida por la Resolucion 1325 del
Consejo de Seguridad de la ONU.

Pacto para las Mujeres, Paz,
Seguridad y Accion Humanitaria
(MPS-AH) (2021)

Plan Nacional de Accion para el
Seguimiento de la Resolucion 1325
del Consejo de Seguridad de la ONU-
México (2021)

Tiene el objetivo de ejecutar acciones concretas para
incorporar la igualdad de género en todos los esfuerzos de
prevencion, mantenimiento y consolidacion de la paz.

Elaborado por: OMSCGR (2024)

Normativa nacional

En Ecuador, la violencia contra las mujeres se desarrolla como cuestion estructural y
sistematica; es fruto de relaciones complejas de estructuras y practicas politicas, sociales,
culturalesy econémicas (que se interiorizany aprenden a lo largo del tiempo) que privilegian
la dominacién masculina.

Frente a esto, la Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008 (Asamblea Constituyente
de Ecuador, 2008) establece como mandatorio que en todos los asuntos publicos se adopte
una politica de igualdad de género y no discriminacion. Con esta perspectiva, se reconoce
a las mujeres y personas con diversidades sexo-genéricas como sujetos de derechos. De la
misma manera, de acuerdo con su Articulo 70, el Estado ecuatoriano, asi como los gobiernos
autéonomos descentralizados deben acatar las politicas de igualdad de género e incorporar
el enfoque de género en sus planes y programas.

La transversalidad del enfoque de género en la gestion local requiere la generacion de
politicas con perspectiva de género; estas se efectivizan cuando las instituciones estatales
0 municipales implementan normativas, mecanismos y componentes de género para
disminuir las brechas de desigualdad, que perjudican especialmente a las mujeres y
personas con diversidades sexo genéricas.



Cabe resaltar que Ecuador no solo ostenta como instrumento el Plan de Acciéon Nacional
Mujeres,PazySeguridad paraelcumplimientodelaResolucion1325;tambiénestdinvolucrado
en el proyecto de ONU para abordar la violencia y la seguridad en el pais: “Capacidades para
la paz, la seguridad y la reduccion de las violencias en Ecuador - Construimos Paz”, liderado
por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), ONU Mujeresy la Oficina
de Naciones Unidas contra la Droga y el Delito (UNODC). En este contexto, se exhorta a
seguir desarrollando, de manera formal, los diversos instrumentos internacionales, con el
propodsito de aportar en el desarrollo local. De esta forma, la integracion de la Agenda de
Mujeres, Paz y Seguridad mejorara la internalizacidon de la perspectiva de género en los
planes de desarrollo local y la implementacién de iniciativas politicas.

Adicionalmente, en el marco de la lucha contra la corrupcion, la UNODC difundié en Ecuador
el tépico de “Corrupcidon y Género: Impactos, desafios y soluciones”. En él se considera al
enfoque de género como clave para comprender y abordar los efectos diferenciales de la
corrupcion en mujeres y hombres, ya que la desigualdad de género actlda como un factor
gue contribuye al aumento de las redes de corrupcidon y, al mismo tiempo, genera nuevas
brechasde desigualdad entre mujeresy hombres. Segun este enfoque, la corrupcién no solo
socaba las institucionesy la justicia, sino que también refuerza las barreras estructurales
que limitan el acceso de las mujeres en su diversidad a derechos fundamentales, como
la educacion, la salud, la justicia y la participacién politica, y perpetua la discriminaciéon
de género, impidiendo que las mujeres en su diversidad puedan vivir en sociedades
equitativas. Por lo tanto, UNODC insta a los paises para que disefien estrategias inclusivas
gue mitiguen estos impactos.

Tabla 3. Normativa nacional

Normativa nacional Tematica

Articulo 3, numeral 4: Entre los deberes primordiales del Estado se
encuentra garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de
los derechos establecidos en la Constitucién y en los instrumentos
internacionales, en particular la educacion, la salud, la alimentacion, la
seguridad social y el agua para sus habitantes.

Articulo 11, numeral 2: 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, religion,
ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicidén socio-econémica,
condiciéon migratoria, orientacién sexual, estado de salud, portar VIH,

Cons?itucio’n dela discapacidad, diferencia fisica ni por cualquier otra distincion.
Republica del Ecuador

(2008)

Articulo 70: El Estado formulara y ejecutara politicas para alcanzar
la igualdad entre mujeres y hombres, a través del mecanismo
especializado de acuerdo con la ley. Incorporara el enfoque de género
en planes y programas y brindara asistencia técnica para su obligatoria
aplicacion en el sector publico.

Articulo 331: El Estado garantizara a las mujeres igualdad en el acceso
al empleo, a la formacién y promocién laboral y profesional, a la
remuneracién equitativay a lainiciativa de trabajo auténomo. Se prohibe
toda forma de discriminacién, acoso o acto de violencia de cualquier
indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.




Ley Organica del
Servicio Publico (2010)

Prevencion del acoso laboral

Articulo 10: establece una prohibicion especial para las personas
condenadas por acoso sexual, explotacion sexual, trata de personas,
trafico ilicito o violacion para desempenfar funciones en el sector publico.

Ley Orgdnica de los
Consejos Nacionales
para la Igualdad (2014)

Regula la creaciéon y funcionamiento de los consejos nacionales
encargados de promover y proteger los derechos de los grupos mas
vulnerables de la sociedad, como mujeres y pueblos indigenas, entre
otros.

Ley Orgdnica de
Justicia Laboral y
Reconocimiento del
Trabajo en el Hogar
(2015)

Establece que el despido por motivos de discriminacién es ilegal y
ofrece mecanismos para la proteccion de los derechos laborales de las
personas que sufren discriminacion, particularmente en el caso de las
trabajadoras del hogar.

Ley Orgdnica
Reformatoria a la Ley
Orgdnica del Servicio

Publico (2016)

Busca prevenir y erradicar cualquier forma de acoso y violencia en el
lugar de trabajo, ya sea en el sector publico o privado.

Ley Orgadnica Integral
para Preveniry
Erradicar la Violencia
contra las Mujeres (2018)

Establece mecanismos integrales para prevenir, erradicar y sancionar la
violencia de género, ofreciendo un sistema de proteccién y apoyo para
las victimas y promoviendo la educacién y sensibilizaciéon en contra de
la violencia hacia las mujeres.

Ley Orgdnica
Reformatoria a la Ley
Orgdnica de Educacion
Superior (2018)

Vela por la aplicacién efectiva de una politica de tolerancia cero con
la violencia de género y el acoso que entrafe servicios de orientacion,
actividades de concienciaciéon y mecanismos de denuncia eficaces en
los institutos de educacioén superior y universidades.

Ley Organica
Reforma a la Ley
Orgdnica Electoral
y de Organizaciones
Politicas, Codigo de la
Democracia (2020)

Prevé medidas especiales de caracter temporal para la participacion
politica en procesos de eleccidon popular. Establece a la violencia de
género como una infraccion muy grave contra mujeres que ejercen
su derecho a la participacion, sean electas o no mediante procesos
electorales.

Ley Orgdnica para
Impulsar la Economia
Violeta (2023)

Impulsa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, ademas de eliminar la discriminacién por razén de género.

Ley Orgadnica
Reformatoria al
Codigo del Trabajo
para Prevenir el Acoso
Laboral (2024)

Busca eliminar la violencia y el acoso en los espacios laborales,
estableciendo medidas preventivas y correctivas, asi como sanciones
para quienes perpetdan este tipo de conductas en el ambito laboral.

Codigo Organico

de Organizacion
Territorial Autonomia y
Descentralizacion (2010)

Regula a los gobiernos autonomos descentralizados y el sistema de
proteccion local.

Codigo Organico
Integral Penal (2014)

Tipifica las infracciones penales y el sistema punitivo de Ecuador. Se
incluye el femicidio.

Codigo Orgdnico de
Salud (2016)

Garantiza el acceso universal a una atencién sanitaria integral en todo
momento. Permite la atencidén de emergencia gineco-obstétrica que
comprometa la salud materno fetal y prohibe la objecién de conciencia
del personal de salud en cuanto a la prescripciéon de métodos
anticonceptivos.




Codigo Organico de
Entidades de Seguridad
Ciudadana y Orden
Publico (2017)

Le da al Estado la capacidad de garantizar la seguridad ciudadana,
regula la rectoria, organizacion, actividades, competencias, gestion de
personal, régimen disciplinario de las entidades complementarias, que
son instituciones publicas muy importantes para el correcto desarrolloy
bienestar de la poblacion.

Reglamento General de
la Ley Orgdnica para
Impulsar la Economia

Violeta (2023)

El reglamento promueve la igualdad de género en el ambito laboral,
estableciendo directrices para garantizar equidad, paridad y no
discriminacion. Las empresas y empleadores deben implementar
planes de igualdad que aborden la eliminacion de brechas salariales
y fomenten el acceso de las mujeres a roles de liderazgo. Ademas, se
exige la adopcion de protocolos claros para prevenir y sancionar el acoso
laboral y sexual, junto con campanfas de sensibilizacion.

Reglamento de
Procedimiento para
Ordenar Medidas
Administrativas de
Proteccion Inmediata
para Detener y Prevenir
la Vulneracion de

Regula el procedimiento para otorgar las medidas administrativas de
proteccion inmediatas (MAPIS), para detener o prevenir la vulneracion
de derechos de las mujeres, niflas, adolescentes, jévenes, adultas y
adultas mayores, en toda su diversidad.

Derechos de las Mujeres
en toda su Diversidad
(2018)

Establece el Protocolo de prevencidn y atencién de casos de
discriminacidn, acoso laboral o toda forma de violencia contra la mujer
en los espacios de trabajo.

Acuerdo Ministerial N.°
MDT- 2020 - 244 (2017)

Agenda Nacional para
la Igualdad de Género
2021-2025 Mujeres y
Personas LGBTIQ+ (2021)

Plantea propuestas de politica publica y acciones concretas para
generar los pasos importantes que impulsen el cierre de las brechas de
desigualdad por la condicién de género.

Plan de Accion
Nacional Mujeres, Paz
y Seguridad, Ecuador

2025 - 2029 (2024)

El plan refuerza el compromiso con la Resolucién 1325 en promover
la protecciéon de los derechos de las mujeres y su liderazgo en la
construccion de paz y seguridad en Ecuador.

Elaborado por: OMSCGR (2024)

Implementacién de la Ley Organica para impulsar la Economia Violeta

A nivel regional, diversos paises han implementado ya la normativa necesaria para conciliar
la vida laboral con la vida familiar; sin embargo, en Ecuador la que se habia establecido al
respecto constaba de manera general en el Cédigo de Trabajo. En 2023, se dio un avance
cualitativo cuando se cred una normativa especifica para armonizar estos dos aspectos de la
vida de los ciudadanos: la Asamblea Nacional del Ecuador promulgé la “Ley Organica para
impulsar la Economia Violeta”, que tiene como objetivo promover la igualdad de género
en el ambito laboral y econémico, establecer incentivos tributarios y de seguridad social
para la contratacidon de mujeres, y promover el “Sello Violeta”, que es un reconocimiento a
las empresas que impulsan el empleo femenino y previenen la violencia contra las mujeres
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2023).

Esta normativa establece que las empresas que cuenten con 50 o mas trabajadores deberan
promover las condiciones de trabajo que eviten el acoso laboral con connotacion sexual,
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se deberadn determinar procedimientos especificos para su prevencién y para atender las
denuncias o reclamos.

La Ley Organica para impulsar la Economia Violeta busca:

Promover la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres
Prevenir la discriminacion por razén de género

Fortalecer las capacidades de las mujeres

Empoderar a las mujeres en sus derechos

Facilitar el acceso a créditos y mercados

e Incrementar la resiliencia de los negocios de las mujeres

Asimismo, la Ley establece los siguientes beneficios:

e Deduccionesadicionalesen el Impuesto a la Renta por la contratacién de mujeres

e Deducciones adicionales en el aporte al Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS) por la contratacion de mujeres

e |ncentivos tributarios si una nueva trabajadora ocupa la plaza

De acuerdo con el Reglamento General de la Ley Organica para impulsar la Economia
Violeta, las empresas que tengan 50 o mas trabajadores deben presentar un “Plan de
Igualdad” al Ministerio del Trabajo para determinar cudles son los aspectos que se deben
considerar; su fin es alcanzar la equidad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.
Antes de elaborar el Plan de Igualdad, es necesario un diagnéstico para conocer la situacion
de la empresa o institucion en términos de igualdad de trato a hombres y mujeres.

En el caso de la Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestidn de Riesgos y las
entidades adscritas a ella, se puede ejercer rectoria, conducir y orientar tanto el contenido
del diagnéstico como del Plan de Igualdad, a través de los mecanismos de conciliaciéon
laboral y familiar descritos en la Politica Metropolitana de Género para Entidades con
actividades complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico, de
tal manera que se armonicen el diagnostico y el Plan de Igualdad con los mecanismos de
conciliacién laboral y familiar, previo a la presentacién de este instrumento al Ministerio
del Trabajo. Por lo tanto, la Ley de Economia Violeta se constituiria en un mecanismo
institucional para implementar y regularizar la Politica Metropolitana de Género ante
el Ministerio del Trabajo. Adicionalmente, los Planes de Igualdad de la Ley de Economia
Violeta podrian usarse como planes juridicos para la Politica Metropolitana de Género.

Normativa de seguridad
Codigo Organico de Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacién (COOTAD)

El COOTAD se encarga de establecer la organizaciéon politica-administrativa del
Estado ecuatoriano en el territorio: el régimen de los niveles de gobiernos auténomos
descentralizados y los regimenes especiales, para garantizar su autonomia politica,
administrativa y financiera. Ademas, desarrolla un modelo de descentralizacién obligatoria
y progresiva a través del sistema nacional de competencias, la institucionalidad responsable
de suadministracioén, las fuentes de financiamientoy la definicién de politicasy mecanismos
para compensar los desequilibrios en el desarrollo territorial.
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Tabla 4. Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion

Articulo Tematica

n) Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana municipal,
con la participacion técnica profesional del ente rector de la
seguridad ciudadana y orden publico de la Policia Nacional, y con
los aportes de la comunidad, organizaciones barriales, la academia
y otros organismos relacionados con la seguridad ciudadana, para
formular la planificacion de la politica local, su ejecuciéon y evaluacion
de resultados, sobre la accidén preventiva, proteccién, seguridad vy,
convivencia ciudadana. Previa coordinaciéon con la Policia Nacional
del Ecuador de su respectiva jurisdiccion, podran suscribir convenios
colaborativos para la seguridad ciudadana en el dmbito de sus
competencias, en concordancia con el Plan Nacional de Seguridad
Ciudadana.

Articulo 54: CAD Municipal,
naturaleza juridica, sede y
funciones

r) Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana
metropolitanos, con la participacion técnica profesional del ente
rector de la seguridad ciudadana y orden publico, y de la Policia
Nacional,y con los aportes de la comunidad, organizaciones barriales,
la academia y otros organismos relacionados con la seguridad
ciudadana, para formular la planificacion de la politica local, su
ejecucion y evaluacion de resultados, sobre la accién preventiva,
proteccion, seguridad y convivencia ciudadana. Previa coordinacion
con la Policia Nacional del Ecuador de su respectiva jurisdiccion,
podran suscribir convenios colaborativos para la seguridad ciudadana
en el dmbito de sus competencias, en concordancia con el Plan
Nacional de Seguridad Ciudadana.

Articulo 84: Gobiernos de
los Distritos Metropolitanos
Autonomos Descentralizados,
naturaleza juridica, sede y
funciones

u) Coordinar con la Policia Nacional, la comunidad y otros organismos
relacionados con la materia de seguridad, la formulacién y ejecucién
de politicas locales, planes y evaluacién de resultados sobre
prevencidn, proteccién, seguridad y convivencia ciudadana.

Articulo 90: Atribuciones
del alcalde o alcaldesa
metropolitano

Fuente: Cédigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Cédigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico (COESCOP)
El COESCOP regula rectoria, organizacién, actividades, competencias, gestién de personal,

régimen disciplinario de las entidades de caracter civil, profesional, técnica, jerarquizada,
disciplinadas y especializadas para garantizar la seguridad ciudadana.

Tabla 5. Cédigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico

ARTiICULO TEMATICA

5. Entidades complementarias de seguridad de los gobiernos
) auténomos descentralizados municipales y metropolitanos:
Articulo 2: Ambito a) Cuerpos de Control Municipales o Metropolitanos
b) Cuerpos de Agentes Civiles de Transito, y,
c) Cuerpos de Bomberos
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Las entidades reguladas en este Cédigo, de conformidad a sus
competencias, con la finalidad de garantizar la seguridad integral
de la poblacién, tienen funciones de prevenciéon, deteccion,
Articulo 3: Funciones de disuasion, investigacion y control del delito, asi como de otros

seguridad ciudadana, eventos adversosy amenazas a las personas, con el fin de garantizar
proteccion interna y orden  |sus derechos constitucionales y la convivencia social pacifica.
publico En este marco, realizan operaciones coordinadas para el control

del espacio publico, prevenciéon e investigacion de la infraccion,
apoyo, coordinacion, socorro, rescate, atencion prehospitalaria y, en
general, respuesta ante desastres y emergencia

Articulo 64: Autoridades y
organos competentes, ministro
o ministra (titular del ministerio

rector de la seguridad
ciudadana, proteccion interna y
orden publico)

6. Coordinar con los gobiernos auténomos descentralizados
su participacion en la construccion de la politica de seguridad
ciudadana, proteccioén interna y orden publico.

Las entidades complementarias de seguridad de la Funcidon
Ejecutiva y de los gobiernos auténomos descentralizados
metropolitanos y municipales, son organismos con potestad
publica en su respectivo ambito de competencia, que desarrollan

Articulo 218: Entidades operaciones relacionadas con el control del espacio publico;
complementarias de seguridad |prevencion, deteccidn, disuasién e investigacion de la infraccion;
ciudadana, naturaleza apoyo, coordinacién, socorro, rescate, atencion prehospitalaria |

respuesta ante desastres y emergencias, con la finalidad de realizar
una adecuada gestion de riesgos, y promover una cultura de paz,
colaborando al mantenimiento de la seguridad integral de la
sociedad y el Estado.

Las facultades locales de rectoria, planificacién, regulacion, gestién
Articulo 244: Facultades de |y control de las entidades complementarias de seguridad son

los GAD Descentralizados competencia de los gobiernos auténomos descentralizados
municipales y metropolitanos municipales y metropolitanos, y deberdn enmarcarse en las normas
establecidas por el 6rgano rector nacional.

Los cuerpos de Agentes de Control Municipal o Metropolitano son el
o6rgano de ejecucion operativa cantonal en materia de prevencion,
disuasion, vigilancia y control del espacio publico en el ambito de
su jurisdiccion y competencia

Articulo 268: Naturaleza

Los Agentes de Control Municipal o Metropolitano tendran las
siguientes funciones:

e Cumplir y hacer cumplir las leyes, ordenanzas, resoluciones,
reglamentos y demas normativa legal vigente dentro de su
jurisdiccidon y competencia

e FEjecutarlasérdenesde laautoridad competente para controlar
el uso del espacio publico

e Fomentar procesos de vinculacidn comunitaria

e Apoyaralosorganismos competentesen el proceso de acogida
a personas en situacion de vulnerabilidad extrema

Fuente: Cédigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico

Elaborado por: OMSCGR (2024)

Articulo 269: Funciones

Ley de Seguridad Publica y del Estado

LaLeydeSeguridad Publicaydel Estadoregulalaseguridadintegraldel Estado,garantizando
el orden publico, la convivencia, la pazy el buen vivir, en el marco de sus derechos y deberes
como personas naturales y juridicas, comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos. Su
objetivo es asegurar la defensa nacional, previniendo los riesgos y amenazas de todo orden,
a través del Sistema de Seguridad Publica y del Estado.
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Tabla 6. Ley de Seguridad Publica y del Estado

ARTICULO TEMATICA

Es deber del Estado promover y garantizar la seguridad de todos
los habitantes, comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos
Articulo 3: De la garantia de|del Ecuador, y de la estructura del Estado, a través del Sistema de

seguridad publica Seguridad Publica y del Estado, con el fin de coadyuvar al bienestar
colectivo, al desarrollo integral, al ejercicio pleno de los derechos
humanos y de los derechos y garantias constitucionales.

b) Del orden publico: Corresponde a la Policia Nacional su ejecucion,
la que contribuird con los esfuerzos publicos, comunitarios, privados
para lograr la seguridad ciudadana, la protecciéon de los derechos,
libertades y garantias de la ciudadania. Apoyara y ejecutara todas
las acciones en el ambito de su responsabilidad constitucional para
proteger a los habitantes en situaciones de violencia, delincuencia
comun y crimen organizado. La Policia Nacional desarrollara sus
tareas de forma desconcentrada a nivel local y regional, en estrecho
apoyo y colaboracién con los gobiernos auténomos descentralizados.

Articulo 11: De los 6rganos
Ejecutores

La seguridad ciudadana es una politica de Estado destinada a
fortalecer y modernizar los mecanismos necesarios para garantizar los
derechos humanos, en especial el derecho a una vida libre de violencia
y criminalidad, la disminuciéon de los niveles de delincuencia, la
protecciéon de victimasy el mejoramiento de la calidad de vida de todos
los habitantes. Con el fin de lograr la solidaridad y la reconstitucion del
tejido social, se orientara a la creacion de adecuadas condiciones de
prevencion y control de la delincuencia y de cualquier otro tipo de
delito, de la violencia social y de la violacién de los derechos humanos.
Se privilegiara medidas preventivas y de servicio a la ciudadania,
registroy acceso a informacion, la ejecucién de programas ciudadanos
de prevencioén del delito y de erradicacion de la violencia de cualquier
tipo, mejora de la relacion entre la policiay la comunidad.

Articulo 23: De |a seguridad
ciudadana

Fuente: Ley de Seguridad Publica y del Estado
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Ley Organica para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres

La Ley Organica para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres busca prevenir
y erradicar todo tipo de violencia contra mujeres, nifas, adolescentes, jévenes, adultas y
adultas mayores, en toda su diversidad, en especial cuando se encuentren en multiples
situaciones de vulnerabilidad o de riesgo. Lo hace mediante politicas y acciones integrales
de prevencion, atencion, proteccion y reparacion de victimas.

Tabla 7. Ley Organica para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres

ARTICULO TEMATICA

Cualquier accidon o conducta basada en su género que cause 0 nNO
muerte, dafio y/o sufrimiento fisico, sexual, psicolégico o patrimonial
a las mujeres, tanto en el ambito publico como privado, que tiene su
origen en las relaciones asimétricas de poder, con base en los roles de
género.

Articulo 6: Violencia de
género contra las mujeres




Articulo 10: Tipos de
violencia

a) Violencia fisica. - Todo acto u omisién que produzca o pudiese producir
dafo o sufrimiento fisico, dolor o muerte, asi como cualquier otra forma
de maltrato o agresiéon, castigos corporales, que afecte la integridad
fisica, provocando o no lesiones, ya sean internas, externas o ambas,
esto como resultado del uso de la fuerza o de cualquier objeto que se
utilice con la intencionalidad de causar dafio y de sus consecuencias, sin
consideracion del tiempo que se requiera para su recuperacion.

b) Violencia psicolégica.- Cualquier accién, omisiéon o patrén de
conducta dirigido a causar dano emocional, disminuir la autoestima,
afectar la honra, provocar descrédito, menospreciar la dignidad
personal, perturbar, degradar la identidad cultural, expresiones de
identidad juvenil o controlar la conducta, el comportamiento, las
creencias o las decisiones de una mujer, mediante la humillacién,
intimidacion, encierros, aislamiento, tratamientos forzados o cualquier
otro acto que afecte su estabilidad psicolégica y emocional [..].

c) Violencia sexual.- Toda accién que implique la vulneracién o
restricciondelderechoalaintegridad sexualyadecidirvoluntariamente
sobre su vida sexual y reproductiva, a través de amenazas, coercion,
uso de la fuerza e intimidacién, incluyendo la violaciéon dentro del
matrimonio o de otras relaciones vinculares y de parentesco, exista 0 no
convivencia, la transmision intencional de infecciones de transmision
sexual (ITS), asi como la prostitucion forzada, la trata con fines de
explotacion sexual, el abuso o acoso sexual, la esterilizacién forzada vy
otras practicas analogas [...].

d) Violencia econémica y patrimonial. - Es toda accion u omisién
gue se dirija a ocasionar un menoscabo en los recursos econémicos
y patrimoniales de las mujeres, incluidos aquellos de la sociedad
conyugal y de la sociedad de bienes de las uniones de hecho [...].

e) Violencia simbdlica.- Estoda conducta que, a travésde la produccion
o reproduccion de mensajes, valores, simbolos, iconos, signos e
imposiciones de género, sociales, econdmicas, politicas, culturales y de
creencias religiosas, transmiten, reproducen y consolidan relaciones de
dominacion, exclusién, desigualdad y discriminacién, naturalizando la
subordinaciéon de las mujeres.

f) Violencia politica. - Es aquella violencia cometida por una persona o
grupo de personas, directa o indirectamente, en contra de las mujeres
gue sean candidatas, militantes, electas, designadas o que ejerzan
cargos publicos, defensoras de derechos humanos, feministas, lideresas
politicas o sociales, o en contra de su familia. Esta violencia se orienta
a acortar, suspender, impedir o restringir su accionar o el ejercicio
de su cargo, o para inducirla u obligarla a que efectie en contra de
su voluntad una accidn o incurra en una omision, en el cumplimiento
de sus funciones, incluida la falta de acceso a bienes publicos u otros
recursos para el adecuado cumplimiento de sus funciones.

g) Violencia gineco-obstétrica. - Se considera a toda accién u omision
que limite el derecho de las mujeres embarazadas o no, a recibir
servicios de salud gineco-obstétricos. Se expresa a través del maltrato,
de la imposicion de practicas culturales y cientificas no consentidas o
la violacion del secreto profesional, el abuso de medicalizacién y la no
establecida en protocolos, guias o normas; las acciones que consideren
los procesos naturales de embarazo, parto y posparto como patologias,
la esterilizacion forzada, la pérdida de autonomia y capacidad para
decidir libremente sobre sus cuerpos y su sexualidad, impactando
negativamente en la calidad de vida y salud sexual y reproductiva de
mujeres en toda su diversidad y a lo largo de su vida, cuando esta se

realiza con practicas invasivas o maltrato fisico o psicolégico.




Son los diferentes espacios y contextos en los que se desarrollan los
tipos de violencia de género contra las mujeres: nifas, adolescentes,
jovenes, adultasy adultas mayores. Estan comprendidos, entre otros, los
siguientes: 1. Intrafamiliar o doméstico. - Comprende el contexto en el
que laviolenciaesejercidaenelndcleofamiliar. Laviolencia esejecutada
por parte del cényuge, la pareja en unién de hecho, el conviviente,
los ascendientes, los descendientes, las hermanas, los hermanos, los
parientes por consanguinidad y afinidad y las personas con las que
la victima mantenga o haya mantenido vinculos familiares, intimos,
afectivos, conyugales, de convivencia, noviazgo o de cohabitacion. 2.
Educativo.- Comprende el contexto de enseflianza y aprendizaje en el
cual la violencia es ejecutada por docentes, personal administrativo,
compaferos u otro miembro de la comunidad educativa de todos los
niveles; 3. Laboral.- Comprende el contexto laboral en donde se ejerce
el derecho al trabajo y donde se desarrollan las actividades productivas,
en el que la violencia es ejecutada por personas que tienen un vinculo
o convivencia de trabajo con la victima, independientemente de la
relacion jerarquica [..]. 4. Deportivo. - Comprende el contexto publico
o privado en el cual la violencia es ejercida en la practica deportiva
formativa, de alto rendimiento, profesional, adaptada/paralimpica,
amateur, escolar o social; 5. Estatal e institucional. - Comprende el
contexto en el que la violencia es ejecutada en el gjercicio de |la potestad
estatal, de manera expresa o tacita, y que se traduce en acciones u
omisiones, provenientes del Estado. Comprende toda accidén u omisién
de instituciones, personas juridicas, servidoras y servidores publicos
o de personal de instituciones privadas; y, de todo tipo de colectivo u
organizacion, que, incumpliendo sus responsabilidades en el gjercicio
de sus funciones, retarden, obstaculicen o impidan que las mujeres
tengan acceso a las politicas publicas y a sus servicios derivados; y, a
que ejerzan los derechos previstos en esta Ley; 6. Centros de Privacion
de Libertad.- Comprende el contexto donde la violencia se ejerce
en centros de privacién de libertad, por el personal que labora en los
centros; 7. Mediatico y cibernético.- Comprende el contexto en el
que la violencia es ejercida a través de los medios de comunicacion
publicos, privados o comunitarios, sea por via tradicional o por cualquier
tecnologia de la informacidn, incluyendo las redes sociales, plataformas
virtuales o cualquier otro; 8. En el espacio publico o comunitario.-
Comprende el contexto en el cual la violencia se ejerce de manera
individual o colectiva en lugares o espacios publicos, privados de acceso
publico, espacios de convivencia barrial o comunitaria, transporte
publico y otros de uso comun tanto rural como urbano, mediante
toda accién fisica, verbal o de connotacidn sexual no consentida que
afecte la seguridad e integridad de las mujeres, niflas y adolescentes;
9. Centros e instituciones de salud.- Comprende el contexto donde
la violencia se ejerce en los centros de salud publica y privada, en
contra de las usuarias del Sistema Nacional de Salud, ejecutada por
el personal administrativo, auxiliares y profesionales de la salud; vy,
10. Emergencias y situaciones humanitarias.- Comprende el contexto
donde la violencia se ejerce en situaciones de emergencia y desastres
que promuevan las desigualdades entre hombres y mujeres, que
pongan en riesgo la integridad fisica, psicoldgica y sexual de mujeres:
nifas, adolescentes, jovenes, adultas y adultas mayores.

Articulo 12: Ambitos donde
se desarrolla la violencia de
género

Fuente: Asamblea Nacional del Ecuador (2018a)
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Plan Nacional de Seguridad Integral 2019-2030

El Plan Nacional de Seguridad Integral 2019-2030 (MDN) busca crear las condiciones
adecuadas que faciliten la toma anticipada de decisiones que permitan la seguridad y
convivencia pacifica.
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Tabla 8. Plan Nacional de Seguridad Integral 2019-2030

OBIJETIVO TEMATICA

Garantizar la seguridad ciudadana previniendo y controlando la
Objetivo 3: delincuencia, la mineria ilegal, el crimen organizado y la trazabilidad de
drogas ilicitas para consolidar la convivencia pacifica.

Mantener el orden publico en todo el territorio nacional, enmarcados
en el respeto a los derechos humanos, frente a las alteraciones internas
Objetivo 4: producto de las actividades sociales, politicas, econdmicas, desastres
naturales y emergencias, para garantizar el normal desarrollo de las
actividades de la sociedad y el Estado.

Garantizarlosderechoshumanosydelanaturaleza,atravésdeldesarrollo
y cumplimiento de mecanismos y compromisos internacionales
sustentados en la igualdad, no discriminacién y resiliencia del
medioambiente.

Fuente: Republica del Ecuador (2019)
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Objetivo 12:

Plan Nacional de Seguridad Ciudadana y Convivencia Pacifica 2019-2030

Este instrumento de politica publica busca identificar las vulnerabilidades que inciden en
las diferentes realidades de Ecuador y que estan asociadas a las problematicas de seguridad
ciudadana. Su objetivo es generar mecanismos de convivencia que aporten a consolidar una
paz construida sobre la base de las relaciones sociales, politicas y econdmicas que permitan
el ejercicio pleno de los derechos.

Tabla 9. Plan Nacional de Seguridad Ciudadana y Convivencia Pacifica 2019-2030

OBIJETIVO TEMATICA

Implementar un servicio de seguridad ciudadana orientado a la asistencia
Objetivo I: integral a las victimas de delitos de violencia y a la proteccién de sus
bienes

Implementar un sistema de gobernanza a través de la participacion
ciudadana, de los actores locales y nacionales, de las instituciones
Objetivo 2: encargadas de la seguridad ciudadana, manteniendo una rendiciéon
de cuentas continua sobre las acciones publicas, que garantice una
alineacion estratégica completa.

Incrementar la confianza y credibilidad ciudadana y social en las acciones

Objetivo 3: publicas de las instituciones de seguridad ciudadana y justicia

Implementar acciones publicas basadas en investigacion cientifica
Objetivo 4: sobre problemas de seguridad ciudadana con su respectivo modelo de
seguimiento y evaluacion.

Fortalecer los sistemas de informacién, inteligencia e investigacion que
permitan producir conocimiento a todo nivel sobre todos los riesgos,
amenazas y oportunidades que afecten a la seguridad ciudadana vy,
publica.

Objetivo 6:

Disenar un sistema de atencidén y prevenciéon de la conflictividad social
Objetivo 9: en todas sus manifestaciones, definiendo roles y responsabilidades de los
actores involucrados, para alcanzar la paz social.

Fuente: Plan Nacional de Seguridad Ciudadana y Convivencia Pacifica 2019-2030
Elaborado por: OMSCGR (2024)
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Normativa metropolitana
Ordenanzas metropolitanas

El marco normativo local, emitido por el Concejo Metropolitano, y las herramientas de
planificacion y politica publica, difundidas por parte del MDMQ, constituyen lineamientos
y procedimientos clave para implementar la Politica Metropolitana de Género en las
actuaciones del MDMQ hacia la ciudadania. En este sentido, se han formulado y aprobado
ordenanzas, resoluciones, protocolos en el eje social que contribuyen especificamente a
garantizar el respeto de los derechos de las mujeres y las nifas. Es importante recalcar que
la Politica de Géneroy la futura elaboracion de la Politica de Convivencia Ciudadana para el
Distrito Metropolitano de Quito serdn los primeros instrumentos metropolitanos que inicien

en la implementaciéon de la Agenda Global Mujeres, Paz y Seguridad en el DMQ.

Tabla 10. Ordenanzas metropolitanas

Normativa local Tematica

Ordenanza Metropolitana N.° 286,
que institucionaliza los Centros de
Equidad y Justicia del DMQ (2009)

Establece una atencién integral a victimas de violencia
intrafamiliar y de género en centros de atencién especializada
del MDMQ en las administraciones zonales.

Ordenanza Metropolitana N.°
235 que establece las politicas de
erradicacion hacia la violencia
basada en el género en el DMQ
(2012)

Establece los tipos de violencia de género en el espacio privado
y publico y reconoce el maltrato sexual en el transporte publico.
Los organismos y dependencias del MDMQ deben incorporar
el enfoque de género en sus planes y programas y coordinar
acciones con entidades publicas y privadas para contribuir a la
erradicacion de la violencia de género.

Ordenanza Metropolitana N.°
188 que implementa y regula el
Sistema de Proteccion Integral en
el DMQ (2017)

Implementa y regula el Sistema de Proteccién Integral para
garantizar los derechos humanos, individuales y colectivos,
en especial de los grupos de atencidon prioritaria y de aquellos
gue se encuentran en situacion de vulnerabilidad o riesgo.

Ordenanza Municipal 007,
aprobacion del Codigo Municipal
para el Distrito Metropolitano de

Quito (2019)

Libro 1V.8: De la seguridad, convivencia ciudadana y gestion
de riesgos, articulo 4081. Son objetivos en materia de seguridad
y convivencia ciudadana los siguientes: a) Prevenir y contribuir a
la reduccion de la violencia y discriminacién, en todas sus formas
y el cometimiento de infracciones (delitos y contravenciones);
b) Promover la convivencia pacifica; c) Fortalecer el Sistema
Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana; d)
Garantizar los derechos de las personas habitantes del Distrito
Metropolitano de Quito y el cumplimiento de sus deberes, con
el fin de promover la seguridad y la convivencia ciudadana;
Y, €) Mejorar la calidad de vida de las personas habitantes del
Distrito Metropolitano de Quito, desde un enfoque de derechos
humanos que garantice la seguridad ciudadana.

Plan de Ordenamiento Territorial
2024-2033

Objetivo de desarrollo 1: mejorar la calidad de vida e incrementar
el bienestar de la poblacidn, con justicia, igualdad y equidad;
mediante la generacidon de oportunidades y de fuentes de
trabajo digno, de la reduccién de brechas y el combate a la
exclusion. Objetivo de gestion 1.1: Promover el pleno ejercicio de
derechos sociales, econdmicos y culturales en un territorio de
justicia social.

Resolucion C 337 (2015)

Establece la creacion de un servicio de transporte publico

seguro para mujeres y nifias como accion afirmativa.




Protocolo de actuacion en casos

de violencia sexual en el sistema |Garantiza el derecho a una vida libre de violencia en el
integrado de transporte de transporte publico de pasajeros.

pasajeros (2014)

Compromiso 1: Institucionalizar la educaciéon integral en
sexualidadenlasinstitucionesmunicipalesyanivelcomunitario
Compromiso de la Alcaldia con enfoque de derechos humanos, interculturalidad, de
del DMQ con la proteccion de  |inclusion de género. El fin es prevenir violencias y todo tipo
los derechos de ninos, nifasy |de discriminaciéon, priorizando la prevencidn de la violencia
adolescentes (2024) sexual, empoderando a ninos, nifas y adolescentes, sus familias,
fortaleciendo las capacidades técnicas del personal educativo y
personal técnico.

La Direccion Metropolitana de Recursos Humanos del
o ~ _|GADDMQ dispone a todas las entidades municipales cumplir
Mson;;rggi%_% gﬁggy%gygg con el Acuerdo Ministerial 2020-244, que expide el Protocolo
2023) 9 de Prevencion y Atencion de Casos de Discriminacién, Acoso

Laboral y cualquier forma de Violencia contra la Mujer en los|

espdacios de trabajo.

Fuente: Ordenanzas metropolitanas
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Instrumentos normativos de las Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico

De acuerdo con los estatutos vigentes en el DMQ, los lineamientos que se proporcionan en
la Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico seran vinculantes para tres entidades
complementarias que abarcan el sector seguridad del DMQ, bajo la rectoria de la Secretaria
General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos, el Cuerpo de Agentes de Control
Metropolitano de Quito (CACMQ), el Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano
de Quito (CBDMQ) y la Empresa Publica Metropolitana de Logistica para la Seguridad y
la Convivencia Ciudadana (EP Emseguridad). De igual manera, estos lineamientos se
constituyen en una sélida referencia para la Agencia Metropolitana de Control (AMC) y la
Agencia Metropolitana de Transito (AMT).

e La referencia de los lineamientos descritos en este documento se establece en el
valor de: La Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos lleva la
rectoria de todas las entidades complementarias del Sector de Seguridad del DMQ.
Por este mismo motivo, esta Secretaria estd obligada a mantener una visién de
integralidad del Sector, bajo el postulado de que, aungue exista division legal entre
entidades complementarias, esto no debe ser motivo de exclusidn, sino que todas
ellas deben ser tratadas bajo una misma condicién de igualdad.

e |a experiencia de la ciudadania sobre los servicios del Sector de Seguridad debe
ser igual en todas las entidades complementarias. Todas y todos los servidores
publicos que conforman el Sector de Seguridad tienen derecho a ser tratados bajo
los mismos principios de respeto, equidad, igualdad de género y justicia laboral que
se proporcionan en este documento.

Algunas de las Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana

y Control del Orden Publico, como el Cuerpo de Bomberos del DMQ, han elaborado una
normativa con enfoque de género que, aunque no menciona directamente a la Agenda
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Global Mujeres, Paz y Seguridad, si recoge sus principales postulados y hace importantes
aportes, como lo indica la Tabla 11.

Tabla 1. Instrumentos normativos de las Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico

ENTIDAD INSTRUMENTOS TEMATICA
. . Establece un protocolo de actuaciéon para
pergtge?ﬂleorgi\\iﬁ)llﬁgrca'ggﬁzz(;a atencién/de presuntos casos de violencia de
género y/o graves violaciones a los Derechos
los derechos humanos, 2021. Humanos.
< Establece directrices para guiar la conducta
Bgr?v%rgr%ggel Codigo dS&%]%B%a del CB- adecuada del personal y trabajadores,
DMQ g ) evitando todo tipo de acoso y hostigamiento.
. y Permite de manera integral prevenir,
gszg;gfg: g;evggglr%n ddee detectar y atender de forma efectiva a
vulneracion a |gs dereghos presuntas victimas de violencia de género
hurmanos. 2021 y/o vulneracién a los derechos del personal
! ’ vinculado al CB-DMQ.

Demanda la transversalizacion de los
enfoques en los planes, programas y proyectos
Directrices de para cerrar las brechas de desigualdad
transversalizacién para el entre hombres y mujeres; adultos/as y nifios/
enfoque en politicas publicas, | as; poblacién; personas con discapacidad y sin
2022 discapacidad; personas originarias de un lugary
extranjeros; personas heterosexuales y quienes

no lo son, etc.
Contribuye a visibilizar la permanencia de
Consejo de Agenda de Proteccion de las inequidades existentes y la necesidad de

Proteccién de
Derechos del

derechos de Diversidades
Sexo Genéricas, 2018

generar condiciones para la construccion de
una sociedad que trate con igualdad a toda
su poblacién.

2023

DMQ
Contribuye a visibilizar la permanencia de las
y inequidades quevivenlas mujeresylanecesidad
Sgreeréﬂgsddeep&oj.e;rgsogg% de generar condiciones para la construccion de
. ' una sociedad que trate con igualdad a toda su
poblacion.
8z Contribuye a la construcciéon de una cultura
fgigﬁgf&ﬁ:?gig%ﬁoﬁe que promueva y proteja los derechos de la
adolescentes 2018 Y |infancia y la adolescencia en el DMQ, (politicas
! priorizadas).
rotocolo de actuacidon frente | Establece un procedimiento claro y efectivo
Protocolo d t frente | Establ d to cl fect
a casos de violencia para para que los Equipos de Salud Escolar
equipos de salud escolar puedan identificar, notificar y responder
y equipos de estrategia adecuadamente a casos de Vviolencia
escuelas saludables, seguras e | detectados en las instituciones educativas
inclusivas, 2024 municipales.
Secretaria Asegura el acceso de las personas que ejercen
de Salud Plan para abordaje integral | trabajo sexual y sus familias, a acciones
del Distrito de salud de las personas que | de promocién de la salud, prevencién de
Metropolitano ejercen trabajo sexual en el | enfermedades, problemas de salud publica
de Quito centro histérico del DMQ, |y a servicios de salud en la red municipal,

con enfoque de derechos humanos, género,
interculturalidad, intergeneracional.

Protocolo de atencién integral
a victimas de violencia
basada en géneroy graves
violaciones a los derechos
humanos, 2024

Establece lineamientos institucionales para
la identificacién, intervencién y abordaje
de presuntos casos de violencia basada en
género.
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Actualizacion metodoldgica
de prevenciéon, promocioén

Secretaria de y atencién a personas Herramienta elaborada para estandarizar los
Inclusion Social en situacion de violencia procedimientos de atencioén en los Centros de
del Distrito intrafamiliar, género, maltrato | Equidad y Justicia en el Distrito Metropolitano
Metropolitano infantil y violencia sexual de Quito, ano 2015.
de Quito de los Centros de Equidad

y Justicia en el Distrito
Metropolitano de Quito, 2015

Elaborado por: OMSCGR (2024)

Plan Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana 2023-2027

En 2023, la Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestiéon de Riesgos elaboré el Plan
Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana (PMSCC) 2023-2027, con el objetivo
de diseflar una herramienta integral de planificacion estratégica metropolitana con enfoque
intersectorial e interinstitucional. Su propdsito es coordinar las iniciativas que inciden de
manera directa e indirecta en la seguridad y la convivencia ciudadana en el DMQ. El mismo
ano, el PMSCC 2023-2027 fue aprobado por unanimidad en el Consejo Metropolitano de
Seguridad y Convivencia Ciudadana.

El PMSCC 2023-2027 establece una priorizacion estratégica de politicas publicas
metropolitanas. De esta forma, dentro del eje capacidades de gobernanza, en el objetivo
estratégico “Fortalecer las capacidades institucionales del sector seguridad con enfoque de
derechos” se prioriza el desarrollo y la implementaciéon de la “Politica de Género” para las
Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden
Publico, tomando en cuenta la normativa internacional, nacional y municipal vigente. Esta
politica, a su vez, contempla el Programa “Género y Seguridad Ciudadana” con el Proyecto
“Mujeres, Paz y Seguridad”.

En esta misma priorizacion de politicas publicas se establece el Programa “Promocion de la
Participacion de las Mujeres en los Comités de Seguridad y Convivencia Ciudadana y otras
organizaciones comunitarias”. Se resalta el Proyecto “Mujeres Constructoras de Paz: Tejiendo
Redes por la Vida", enfocado en la promocién y participacién de las mujeres en procesos de
construccion de paz desde los barrios, comunidades y territorios del Distrito Metropolitano
de Quito. En la primera etapa del proyecto se logré capacitar y empoderar a 33 mujeres
lideresas barriales, superando la meta de 30. El proyecto se alinea de manera directa con los
objetivos de la Agenda de Mujeres, Paz y Seguridad, gracias a su enfoque de participacion
activa de mujeres en la construcciéon de paz en la identificacion y respuesta de prioridades
locales. De igual manera, fomenta el liderazgo femenino y la apropiacién del quehacer de
politica publica, aristas vitales en la promocién de esta agenda a nivel local.

Tabla 12. Plan Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana 2023-2027

Objetivo Politica metropolitana Programa Proyectos

Fortalecer las | Politica de género para
capacidades | Entidades Municipales

Capacidades | institucionales con Actividades . n Wn g
de del sector Complementarias de Gener_ogsggundad MSUJeresaPS%y
gobernanza | seguridad con | Seguridad Ciudadana fy-dadana eguriaa
enfoque de y Control del Orden
derechos. Publico




Promociéon de
la participacion
de las mujeres

Fortalecer la
organizacion

Incidentes e identidad Participacion Lz PR
. . nl mi Mujer
contra la barrial y ciudadana en apoyo ede ngCSridsils Constrb”cio?:s de
convivencia | comunitaria a la seguridad y Convivencia Paz"
ciudadana para la convivencia ciudadana Y

Ciudadana y otras
organizaciones
comunitarias
Fuente: Plan Metropolitano de Seguridad y Convivencia Ciudadana 2023-2027

Elaborado por: OMSCGR (2024)

prevencion de
las violencias.

3. Diagnéstico
Metodologia

La Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestidon de Riesgos (SGSCGR), a través
del Observatorio Metropolitano de Seguridad Ciudadana y Gestién de Riesgos (OMSCGR),
desarrollé un diagndstico de las condiciones laborales y las relaciones de género de las
Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del
Orden Publico del MDMQ. El estudio tuvo como objetivo analizar problemas, desafios y
oportunidades que enfrentan dichas instituciones en el cumplimiento de sus funciones.

La poblacién objetivo estuvo conformada por el personal de la Secretaria General de
Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos (SGSCGR), la Empresa Publica Metropolitana de
Logistica para la Seguridad Ciudadana (EP Emseguridad), el Cuerpo de Agentes de Control
Metropolitano de Quito (CACMQ), el Cuerpo de Bomberos del Distrito Metropolitano de
Quito (CBDMQ), la Agencia Metropolitana de Transito (AMT) y la Agencia Metropolitana de
Control (AMC).

Para llevar a cabo el estudio, se empled una estrategia metodolégica mixta, combinando
el andlisis cuantitativo y cualitativo. Se opté por esta metodologia dado que la finalidad era
obtener una lectura integral sobre las condiciones laborales y organizativas del personal en
el sector de seguridad y control del orden pubilico.

El diagndstico comenzoé con el diseno de un cuestionario estructurado en 13 moédulos que
abordaron temas como el clima laboral, la proteccién y apoyo institucional, la conciliaciéon
entre trabajo y la vida familiar, la salud general, y el acceso a servicios de bienestar.

El proceso de recolecciéon de datos inicié con una prueba piloto del instrumento para
garantizar su funcionalidad y pertinencia. Tras su validacion, el cuestionario fue distribuido a
todo el personal mediante un enlace digital, enviado por correos electréonicos institucionales
y la aplicaciéon de mensajeria WhatsApp. Esta estrategia permitié obtener respuestas de
2 930 miembros del personal de las entidades mencionadas: 929 fueron mujeres y 2 001,
hombres.

Tabla 13. Ficha metodolégica cuantitativa

Metodologia cuantitativa

Personal del sector seguridad y de las Entidades con Actividades
Poblacién objetivo de Complementarias de Seguridad Ciudadanay Control del Orden Publico
estudio del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito (CBDMQ, CACMQ,
AMC, AMT, SGSCGCR y EP Emseguridad)
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Universo 5 703 miembros del personal de las entidades
Institucién Total Mujeres Hombres

CBDMQ 1502 435 1067
Conglomerados CACMQ 1194 235 959
Total de las personas AMC 353 156 197
funcionarias, servidoras
v trabajadoras de cada AMT 241 783 1628
entidad SCSCGR 120 50 70

EP Emseguridad 123 54 69

TOTAL 5703 1713 3990

Muestreo censal: Se distribuyeron los enlaces a todos las personas

Ti m r ; . ; 4 ) 22>
po de muestreo funcionarias, servidoras y trabajadoras del universo objetivo

Institucion Total Mujeres Hombres
CBDMQ 1098 329 769
ml:lestra el CACMQ 641 124 517
umero de las personas

funcionarias, servidoras AMC 135 68 67
v trabajadoras que AMT 869 323 546
gz?iiﬁcs,garon la encuesta por SGSCGR 97 40 57
EP Emseguridad 90 45 45

TOTAL 2930 929 2001

2 930 miembros del personal de las entidades

Instrumento de

recoleccién Encuesta estructurada

Duracién aprox. de

entrevista 15 a 25 minutos maximo

Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector de
seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Grupos focales

Para complementar la informacién cuantitativa, se realizé un analisis cualitativo mediante
grupos focales. La guia empleada se centrd en:

Capacitacion y formacion

Evaluacion de desempefno y promocion
Clima laboral

Proteccién y apoyo institucional
Violencia y perjuicios

Conciliacién trabajo-familia

Salud mental y bienestar

Se organizaron dos grupos por cada institucién, uno con trabajadoras mujeres y otro
con trabajadores hombres. La seleccion de los participantes considerd la estructura
organizacional de cada entidad, solicitando un delegado por dependencia, con el fin de
obtener una perspectiva representativa de la realidad institucional. Finalmente, se conté
con la participacion de 90 personas (50 mujeres y 40 hombres).
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Tabla 14. Ficha metodoldgica cualitativa

Metodologia cualitativa

Personal del sector seguridad y de las Entidades con Actividades
Poblacién objetivo de Complementarias de Seguridad Ciudadanay Control del Orden Publico
estudio: del Municipio del Distrito Metropolitano de Quito (CBDMQ, CACMQ,
AMC, AMT, SGSCGR y EP Emseguridad)

Muestreo discrecional: Hombres y mujeres de cada una de las

EESE L entidades (areas sustantivas y técnicas)

Se excluyd a personas funcionarias directivas de los grupos focales
debido a que su presencia podria limitar el didlogo de las personas

Criterio de exclusion asistentes, influyendo en las dindmicas grupales, restringiendo la
apertura oreduciendo las percepciones espontaneasde las condiciones
laborales.

Institucion Total Mujeres Hombres
CBDMQ 17 10 7
Muestra CACMQ 18 8 10

(Numero de las personas

funcionarias, servidoras AMC 5
v trabajadoras que AMT 1 7 4
participaron en los grupos
focales por entidad) SGSCGR 8 3
EP Emseguridad 21 14 7
TOTAL 20 50 40

Instrumento de

s Entrevista semiestructurada (grupos focales)
recoleccion

Duracién aprox. de

. 1 hora con 30 minutos cada grupo focal
entrevista

Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector de
seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Este enfoque metodoldgico permitié obtener un analisis preliminar que reflejé los retos y
desafios enfrentados por las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras, especialmente
en temas de bienestar, equidad de género y condiciones laborales. Para ello, se empled
un analisis exhaustivo que combiné ambas metodologias. Aunque se recogié informacion
de todos los participantes, cuando es necesario comprender fendmenos especificos en las
mujeres, se emplearon datosy experiencias que reflejan susrealidades. Estas aproximaciones
permiten una vision integral para fundamentar politicas publicas sensibles al género.

Descripciéon de la poblacién de estudio

Como parte de la caracterizacién sociodemografica de los sujetos participantes a partir
de los datos extraidos de la encuesta, el analisis incluye variables como sexo, edad, nivel
educativo y estado civil, entre otros. Conocer estas caracteristicas permite identificar
patrones, desigualdades o necesidades especificas de los grupos analizados, lo que resulta
fundamental para orientar la formulacién de politicas publicas inclusivas y contextualizadas.



Figura 1. Porcentaje de la poblacion que contesté la encuesta, por sexo y por entidad

O ¢Cudles susexo?
mHombre = Mujer
68.2%
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AMC AMT CACMQ CBDMQ EP SGSCGR
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

La poblaciéon encuestada estuvo compuesta mayoritariamente por hombres (68.29 %),
mientras que las mujeres representaron el 31.71 %. La distribucién por sexo varid entre
instituciones, destacandose una notable mayoria masculina en el CACMQ (80.66 %) y el
CBDMQ (70.04 %). En contraste, la EP Emseguridad presentd una paridad exacta entre
hombres y mujeres (50 % cada uno). Respecto al género, el 68.2 % de todas las personas
trabajadoras del sector se auto identificaron como masculinas y el 31.7 % como femeninas.
En esta muestra, el 0.65 % declard pertenecer a la poblacion LGBTIQ+, y un 0.20 % prefirié
no responder.

Figura 2. Nivel de estudios mas alto alcanzado por sexo

¢Cudl essunivel de estudios masalto?

mHombre mMujer

59.31%
46.28%
30.18%

0
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Educacion basica Bachillerato Bachillerato Superior y/o Superior y/o Postgrado Postgrado
completa completo incompleto tecnologia tecnologia completo incompleto

completa incompleta

Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

En relacion al nivel educativo, el 50.41 % indicd tener estudios superiores completos o



tecnolégicos, con las mujeres destacando en la culminacién de posgrados (14.64 % frente al
9.65 % de los hombres). Este hallazgo evidencidé avances en la profesionalizacion femenina
dentro del sector.

Figura 3. Distribucién porcentual de afios de trabajo en la institucién por sexo

¢(Cuantotiempolleva trabajando en la institucion?
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

El analisis del tiempo de servicio reveld que los rangos de antigUedad mas destacados son
losde11al15anos (25.77 %) y de 8 a 10 anos (21.60 %). Las mujeres tuvieron una representacion
mayor en los rangos mas bajos de antigledad, como menos de un ano (9.15 %), mientras
gue los hombres predominaron en rangos superiores, como 16 a mas de 21 afos (27.44 %).

La autoidentificacion étnica reflejo una fuerte predominancia de personas mestizas (91.09
%), seguidas de indigenas (2.94 %) y afroecuatorianas (1.74 %). No se identificaron diferencias
significativas por sexo en esta dimension. En cuanto a los ingresos familiares, el rango mas
comun se encontrd entre USD 460 y USD 919, lo que representa el 40.78 % de las personas,
seguido de ingresos entre USD 920 y USD 1839, que acumulan el 27.65 %.

Resultados del diagnéstico

Dentro de los hallazgos del diagnéstico situacional se abordan temas clave para el
fortalecimientodelentornolaboralenlasinstituciones del sector.Seincluyen las experiencias
de violencias en el ambito laboral, la paridad de género en los roles y responsabilidades, los
procesos de profesionalizacidon, asi como las condiciones laborales. Ademas, se examinan las
dindmicas relacionadas con la conciliacién entre la vida laboral y familiar.

Violencias, acoso y discriminaciéon

A continuacion, se examinan las situaciones de discriminacion, acoso laboral, y la percepcion
de confianza en las instituciones para reportar dichos casos. Ademas, se caracterizan
posibles agresores y se evalUa el conocimiento sobre los protocolos institucionales frente a
estas situaciones. Este analisis es clave para detectar barreras en la proteccion de derechos,
visibilizar realidadesa menudo silenciadasy disefar estrategias de intervencién mas efectivas.



Figura 4. Porcentaje de personas que afirman haber experimentado algun tipo de violencia
en el ambito laboral durante los Ultimos 12 meses, por sexo y tipo de violencia
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Segun los datos recopilados, el 12.59 % de los encuestados reporté haber sido victima
de violencia en el ambito laboral en el ultimo afio, con una incidencia mas alta en
mujeres (15.07 %) que en hombres (11.44 %). Las formas de violencia mas frecuentes fueron
la psicoldgica, que afectd al 72.24 % de las victimas (75 % mujeres y 70.56 % hombres), y
la verbal/simbodlica, que alcanzé el 69.54 % de los casos (6714 % mujeres y 71 % hombres).
Ademas, las mujeres reportaron significativamente mas casos de violencia sexual
(7.14 %) en comparacion con los hombres (2.16 %). Estas cifras se complementan con los
testimonios de los grupos focales, donde sefalaron que las violencias que experimentan las
mujeres se manifiestan no solo en acciones verbales, sino también en dinamicas de podery
comentarios con connotaciones sexuales que han impactado gravemente en su bienestar.

Al indagar acerca del perpetrador de la violencia en el ambito laboral, en primer lugar,
los/as jefes/as o superiores fueron sefalados como los victimarios mas frecuentes, con
el 61.14 % para los hombres y el 58.27 % para las mujeres. En segundo lugar, destacaron
los compaferos/as de trabajo, con una incidencia mayor en mujeres (34.53 %) en
comparaciéon con lo respondido por hombres (16.59 %).
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Figura 5. Percepcién de discriminacién laboral en los Ultimos 12 meses y tipos reportados
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

El17.30 % de las personas encuestadas indicaron haber sufrido algun tipo de discriminacion,
con porcentajes similares entre hombres (17.19 %) y mujeres (17.55 %). Las principales razones
fueron la condicién socioecondmica (23.67 %), el sexo (14.40 %), y la nacionalidad o color de
piel (15.38 %). Se observé que las mujeres reportaron mayor discriminaciéon por su sexo (19.63
%) en comparaciéon con los hombres (11.92 %).

En este caso, los jefes o superiores también ocuparon el primer lugar como responsables, con
un 62.58 % en mujeres y un 54.94 % en hombres. Sin embargo, las menciones secundarias
variaron segun el sexo: los hombres sefalaron a los ciudadanos en un 51.51 %, mientras
que las mujeres indicaron a companeros/as de trabajo en un 19.63 %. Esta percepcion de
la ciudadania como perpetradora, especialmente entre los hombres, se sustenta con las
experiencias compartidas en los grupos focales: se reflejé una sensacién de desproteccion
frente a episodios de violencia, lo que incrementa significativamente su nivel de tensiéon
y desgaste emocional. Ademas, sefalaron que la ausencia de espacios institucionales
para descargar estas tensiones perpetda un ambiente de sobrecarga psicolégica, lo que
evidencia una falta de atencién adecuada a su bienestar emocional y mental.

Asimismo, en los grupos focales se enfatizdé que la discriminaciéon y violencia laboral se
pueden manifestar mediante conductas sexistas, asignacion de tareas serviles hacia las
mujeres y desvalorizacion de sus aportes. Los relatos también fueron recurrentes al sefialar
a superiores jerdrquicos como principales perpetradores, lo que evidencia que persisten
situaciones de abuso de poder dentro de las instituciones, agravadas por la falta de atenciéon
adecuada a las denuncias. En las relaciones entre pares, persisten dinamicas hostiles,
rumores y exclusién, creando un ambiente laboral adverso.
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Figura 6. Conocimiento sobre protocolos de actuacién ante discriminacién, acosoy violencia

sexual
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Respecto a conocimiento, percepcion y capacitacion de los protocolos institucionales,
los datos analizados reflejaron importantes hallazgos sobre la discriminacion, el acoso
laboral, la violencia sexual y la prevencién de la violencia de género. Solo el 31.50 % de los
encuestados considerd que en su institucion existen protocolos claros de respuesta frente
a la discriminacion; este porcentaje fue ligeramente mayor entre los hombres (32.63 %)
que entre las mujeres (29.06 %), lo que sugiere una percepcidn Mas positiva en el grupo
masculino.

El conocimiento sobre los protocolos para actuar frente al acoso laboral fue limitado, ya que
Unicamente el 42.94 % de los encuestados afirman estar familiarizados con ellos. Esta cifra
fue ligeramente mas alta en las mujeres (45.32 %) que en los hombres (41.83 %), aunque la
mayoria, un 57.06 %, desconocen de su existencia.

En cuanto a los protocolos relacionados con el acoso o la violencia sexual, los resultados
fueron aun mas preocupantes: solo el 39.69 % de los encuestados los conocia, con una leve
ventaja en las mujeres (40.26 %) sobre los hombres (39.43 %). Lo mencionado se sostuvo en
los grupos focales, cuando seflalaron que no se socializa informacién suficiente sobre estos
mecanismos, lo que genera incertidumbre sobre como proceder en caso de ser victimas o
testigos de estos actos.

Un aspecto positivo identificado fue que el 79.66 % de los encuestados menciond haber
recibido capacitacion en prevencién de la violencia de género. Sin embargo, se reflejé una
brecha de género en la participacion: un mayor porcentaje de hombres (81.96 %) que de
mujeres (74.70 %) reportd haber accedido a ellas. En consonancia con lo indicado, en los
gruposfocalesse problematiza que,aunque han accedido a capacitacionessobre prevenciéon
de la violencia de género, estas fueron generales y teleméticas, lo que llevd a que muchas
se realicen Unicamente por obtener el certificado. Se sefalé que esta modalidad limita
su impacto real, ya que no profundizan en cambios estructurales ni logran sensibilizar al
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personal sobre las problematicas especificas que enfrentan en sus entornos laborales.

Segun los participantes, informar a los jefes o superiores fue el procedimiento mas utilizado
para reportar hechos de violencia laboral, con un 50.54 % a nivel general. Este mecanismo fue
empleado con mayor frecuencia por las mujeres (60.43 %) en comparacion con los hombres
(44.54 %). No obstante, en lo que respecta a la formalizacién de una queja o denunciainterna
(17.66 %), no se observaron diferencias significativas entre ambos grupos.

Los resultados cualitativos muestran que, aunque reportar hechos de violencia laboral alos
superiores jerarquicos ha sido el mecanismo mas empleado, persiste una desconfianza
generalizada hacia estos procedimientos debido a temores a represalias o, en su
defecto, a que la denuncia no llegue a una accién efectiva. Las principales percepciones
giraron en torno a temores de posibles consecuencias laborales, tales como: reducciéon
de tareas, asignaciones desfavorables o incluso despidos, lo que limité la formalizacion de
guejas internas. Ademas, se destacod que, en algunos casos, las victimas prefieren recurrir
directamente al Ministerio del Trabajo, lo que demuestra la necesidad de fortalecer la
confianzay la proteccién en los procesos de denuncia institucional.

Figura 7. Confianza en la instituciéon para denunciar situaciones laborales de violencia y
discriminacion

Si usted sufriera alguna de las siguientes situaciones en su dmbito
laboral, ¢confiaria en su institucién para denunciarla?:

Si mNo
60,62% 61,79%
4833% 49,73%
[ I B I [ I [ I
Hombre Mujer Hombre Mujer
Violencia Discriminacion

Fuente: Diagnostico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias'
Elaborado por: OMSCGR (2024)

En lo que se refiere a la confianza en las instituciones para denunciar casos de violencia y
discriminacién en el ambito laboral, se identificd que, respecto a la primera, solo el 39.01
% de los encuestados confiaria en su institucién para presentar una denuncia, mientras
gue una mayoria de 60.99 % expresd desconfianza. Este sentimiento fue compartido de
manera similar entre hombres (60.62 %) y mujeres (61.79 %), lo que muestra una percepcion
generalizada de falta de respaldo institucional frente a estos casos.

1 " wye L .. . R
La variable “discriminacion” considera la opciéon “No sabe”, asegurando que el total de respuestas
alcance el 100 %.



En el caso de discriminacion, los niveles de confianza institucional fueron aln mas bajos.
Apenasel35.53% delosencuestadosloharia;los porcentajesson muysimilaresentre hombres
(35.68 %) y mujeres (35.20 %). En contraste, un 48.77 % del total manifesté desconfianza, y un
15.70 %, no tener claridad sobre si confiaria o no en su institucién en estos casos.

En los grupos focales, la mayoria de los participantes expresé dudas sobre la efectividad
de los mecanismos institucionales de denuncia existentes, a causa de temores sobre
posibles represalias, particularmente cuando los victimarios son funcionarios jerarquicos
o afines a estos. Aunque existe cierta familiaridad con los protocolos, la confianza en su
implementacion fue limitada. Este desajuste entre conocimiento y confianza subraya la
necesidad de no solo informar sobre los protocolos, sino de garantizar que sean accesiblesy
confiables para todas las personas que los requieran.

Paridad de género

La percepcion sobre la distribucion del poder y la participacion femenina en roles de
liderazgo en las instituciones de seguridad refleja tanto avances como desafios en la
equidad de género. Las percepciones sobre la divisidon sexual del trabajo, el reconocimiento
de opiniones en la toma de decisiones y las oportunidades de capacitacién en temas como
igualdad de género y derechos laborales son factores clave para identificar brechas de
géneroy avanzar hacia estructuras organizacionales mas inclusivas.

Figura 8. Distribucion de cargos directivos por sexo
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Fuente: Ley Orgéanica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica (LOTAIP)
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Los registros administrativos, segun la LOTAIP, revelaron una significativa brecha de género
en la distribucion de los cargos directivos en las entidades, con un 62.41 % de hombres
frente a un 37.59 % de mujeres. Este panorama varia segun la entidad; mientras que en EP
Emseguridad las mujeres ocuparon el 69.23 % de los cargos directivos, en el CACMQ este
porcentaje desciende a un 6.94 %. Los datos ponen de manifiesto una desigualdad notable
en el acceso a posiciones de liderazgo y responsabilidad, lo que refleja la persistencia de
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barreras que dificultan la equidad de género en dichas instituciones.

En cuanto al analisis de los tipos de cargos ocupados por los sujetos encuestados, las
percepcionesindicaron que las mujeres tienen una mayor presencia en roles administrativos
(22.60 % frente al 9 % de los hombres). Asimismo, destacaron como analistas con un 13.46
% frente al 8.45 % de los hombres, con un 53.60 % de estudios superiores completos y un
36 % con postgrado completo entre las mujeres. En contraste, los hombres predominaron
en posiciones operativas (68.37 % frente al 47.36 % de las mujeres), aunque el 65.68 %
de las mujeres en este grupo declard poseer educaciéon superior, lo que sugiere que un
aprovechamiento académico no siempre se refleja en el acceso a roles de mayor jerarquia.

La mayoria, tanto en el caso de hombres como de mujeres, opind que no hay exclusividad de
género en los puestos (51.06 % y 52.63 %, respectivamente). De igual forma, en la informacién
obtenida a través de grupos focales se detectd que, debido a dindmicas de poder en
diversas entidades, aun hay mujeres trabajadoras asignadas a tareas de caracter servil, lo
cual perpetda una concepcidn asistencialista y refuerza roles de género tradicionales. Lo
expuesto reveld que existen casos en los que la asignacidn de actividades no corresponde
con sus competencias o perfiles laborales, sino a expectativas de género.

Figura 9. Percepciéon sobre la distribucién de puestos jerarquicos en la toma de decisiones
institucionales
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Por un lado, las percepciones recogidas en la encuesta indicaron que el 42.30 % de las
mujeres considera que los puestos jerarquicos estan predominantemente ocupados
por hombres, frente a un 33.73 % de los hombres. Por otro lado, solo el 31.11 % de mujeres
respondid que existe una distribucidén equitativa, en comparacién con el 3513 % de los
hombres, lo que no representd una diferencia significativa. Aunque los datos objetivos
pueden mostrar avances en ciertas entidades (Ver Figura 8), la percepcion subjetiva de
desigualdad persiste debido a barreras estructurales y culturales que dificultan la visibilidad
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del liderazgo femenino. Factores como la falta de reconocimiento de las mujeres en roles
de liderazgo y el machismo contribuyen a reforzar estas apreciaciones. La diferencia entre
percepcidn y realidad objetiva subraya la necesidad de no solo cerrar la brecha de género
en términos numeéricos (estadisticos), sino también de trabajar en la transformacion de la
cultura organizacional, promoviendo el reconocimiento y la visibilidad de las mujeres en
posiciones de liderazgo.

En las sesiones de los grupos focales varias participantes afirmaron que la representacion
femenina es limitada en los cargos jerarquicos de entidades como el Cuerpo de Agentes o
el Cuerpo de Bomberos, aspecto que esta relacionado con dinamicas de poder y sesgos de
género arraigados en las instituciones y que toman tiempo en revertirse (carreras). Varios
participantes mencionaron que, a pesar de contar con formacién académica superior
y posgrados, todavia perciben barreras para acceder a posiciones de liderazgo u otras
oportunidades de ascensos debido al favoritismo hacia los hombres. Ademas, resaltaron
la falta de reconocimiento de sus logros académicos y profesionales, lo que perpetda una
estructura jerarquica que prioriza perfiles masculinos en puestos de mayor responsabilidad.
Esta desigualdad limita su desarrollo profesional, pero también refuerza estereotipos que
las relegan a roles de apoyo, dificultando un avance hacia una verdadera equidad de género.

Finalmente, la participacion en la institucion es percibida como igualitaria por un 52.90 % de
los encuestados, quienes consideran que se fomenta activamente la equidad entre hombres
y mujeresen los procesosy latoma de decisiones. Sin embargo, un 21.33 % de los encuestados
indica que en su institucidon no se fomenta de manera activa esta participacion igualitaria,
lo que senala discrepancias en la percepcidon de estas medidas institucionales. Ademas, un
25.77 % menciona desconocer si estas iniciativas estan realmente implementadas, lo que
sugiere posibles falencias en la comunicacién o visibilidad de estas acciones.

Formacion profesional

El desarrollo profesional emerge como un tema relevante; un 65.90 % manifesté estar “de
acuerdo” o “totalmente de acuerdo” en que la institucidén ofrece programas de formacion
adecuados; esta percepcion es ligeramente mas favorable entre las mujeres (67.92 %) que
entre los hombres (64.97 %). Sin embargo, estos resultados contrastan con los grupos
focales, donde la mayoria de los sujetos participantes indica que los cursos y programas
de formacién ofrecidos por la institucion no tuvieron un impacto real en el desarrollo
profesional. Ademas, resaltaron la falta de especializacidén en los contenidos ofrecidos, lo
que afectd su utilidad practica.

En cuanto a los mecanismos de promocion, el 59.08 % considerd que no eran justos ni
transparentes, con una mayor critica entre los hombres (61.37 %) que entre las mujeres
(5414 %). En contraste, el 43.34 % de las personas encuestadas opind que existe igualdad de
oportunidades para promociones; los hombres (44.23 %) opinaron mas favorablemente que
entre las mujeres (41.44 %).

Hay una sensacién generalizada de inequidad y discrecionalidad, influenciada por afinidades
personales con superiores jerarquicos, generando inconformidad respecto a la transparencia
en las promociones y la igualdad de oportunidades. Ademas, las personas participantes
destacaron el estancamiento laboral: se problematiza que una mayor profesionalizaciéon y
estudiosrealizados no se traduce en mejorasen laretribuciéon econémica ni en ascensos. Este
es un problema estructural atribuible a la LOSEP que, con la implementacion del COESCOP,
se subsanara parcialmente en el sector, pero que no va a desaparecer sin reformas legales
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organicas en el legislativo. Por el contrario, el incremento de las capacidades profesionales
a menudo resulta en la asignaciéon de mas tareas, que no son reconocidas ni valoradas
econdmicamente, lo que refuerza la percepcién de inequidad y, finalmente, desincentiva la
busqueda de desarrollo profesional dentro de la institucion.

Figura 10. Capacitaciones recibidas segun el tiempo de permanencia en la institucion
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

En relacién con las capacitaciones, el 72.59 % indicd haber recibido formacién en derechos
humanos (mas frecuente entre los hombres [75.81 %] que entre las mujeres [65.66 %]).
Asimismo, el 67.06 % manifestd haber recibido socializacidon sobre normativa que regula sus
funciones; también destaca una mayor incidencia en hombres (70.06 %) frente a mujeres
(60.60 %). En derechos laborales, un 50.96 % reportd capacitacion, mas hombres (53.87 %)
gue mujeres (44.67 %). Al analizar los datos por tiempo de permanencia, se observa que el
personal con mas antiguedad (8-15 anos) ha recibido mas capacitacién en estos temas.

En los grupos focales, los participantes subrayaron que la formacion profesional recibida
tiende a ser superficial y no suele fomentar el desarrollo de habilidades especificas
necesarias para sus funciones. A su vez, problematizaron sobre las oportunidades de
formacion que suelen estar limitadas a quienes ejercen roles operativos, los cuales enfrentan
mayores dificultades para acceder a ellas debido a sus responsabilidades en el campo.
También expresaron una percepcion de favoritismo en la asignaciéon de oportunidades
de capacitacion. De igual manera, indicaron que los cursos de capacitacién a menudo
son programados fuera del horario laboral o en dias de descanso, aspecto que reduce su
asistencia. Finalmente, sefalaron que la carga laboral y las tareas de cuidado dificultan la
participacion en los programas ofrecidos.

Condiciones laborales, reconocimiento, satisfaccién, equipamiento, evaluacién,
infraestructura y otros

Seanalizéelambientelaboraldesdela percepcidondesatisfacciéonconlosrecursosdisponibles,

como uniformes y espacios fisicos, asi como el nivel de realizacion personal. Ademas, se
profundizé en el conocimiento sobre la existencia de areas de bienestar institucional y su
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relacion con la salud fisica y mental, las fuentes de estrés y la satisfaccion con la vida. Estos
elementos son cruciales para comprender cédmo las condiciones laborales en su conjunto
afectan el bienestar del personal.

Asimismo, se abordaron las dindmicas de reconocimiento laboral por parte de superiores
como de compaferos y su influencia en la motivaciéon y valoracién del desempefo. Esta
perspectiva integral busca identificar factores criticos que afectan el bienestary proporcionar
las bases para construir entornos laborales mas justos, equitativos y saludables.

En este sentido, el ambiente laboral emerge como un factor clave en la satisfaccion.
Segun los datos, el 73.65 % de las personas encuestadas mencionaron estar “de acuerdo
y totalmente de acuerdo” en que su ambiente laboral es agradable. No obstante, cerca
del 26 % manifesté algun nivel de desacuerdo, lo que sugiere que existe una proporcion
significativa de trabajadores que podrian enfrentar dificultades en su entorno laboral.

Los resultados cualitativos complementan esta percepcidon; se destaca que, aungue
muchos trabajadores valoraron positivamente el ambiente laboral cuando realizan tareas
relacionadas con su profesion, persisten factores que generan insatisfaccion. Entre ellos, se
mencionaron conflictos derivados de favoritismos en la distribucién de tareas, tensiones por
una carga laboral desigual y la falta de reconocimiento a las contribuciones individuales.
Ademas, algunos participantes reportaron maltratos por parte de superiores jerarquicos,
como amonestaciones publicas y prepotencia, lo que afectd la confianza y cohesién entre
equipos. Estas dinamicas indican que, aunque en general el ambiente laboral es percibido
como positivo, existen desafios importantes que deben ser abordados para mejorar la
experiencia de trabajo de todos los empleados.

Figura T1. Nivel de satisfaccion con uniformes, prendas y espacio
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

En cuanto a la dotacién de uniformes y prendas por parte de las instituciones, el nivel de
satisfaccion es ambivalente. Si bien un 50.85 % (entre satisfechos y muy satisfechos) reporté
estar conforme con esta provision, un 43.31 % mostré insatisfaccion. Los resultados reflejan
la necesidad de mejorar la gestiéon y calidad en la dotaciéon de este equipamiento.



Los hallazgos cualitativos exhibieron diversas problematicas relacionadas con uniformes
en temas de calidad, durabilidad y tallas. En particular, las mujeres expresaron un notable
malestar al recibir prendas denominadas “unisex”, las cuales no se ajustan a su morfologia
corporal. Estas prendas suelen ser pesadas, incomodas y provocan molestias, especialmente
en las areas intimas, lo que afecta su comodidad y desempeno.

Respecto a la percepcion con el equipamiento necesario para el desempeno laboral, la
satisfaccion fue mayor, alcanzando un 57.03 % (satisfechos y muy satisfechos), pero audn
persiste un 40.34 % que reportd insatisfaccion. El espacio fisico institucional fue un tema
relevante; el 60.03 % de las personas encuestadas se encontré satisfecha o muy satisfecha
con las instalaciones, mientras que un 38.84 % sefald insatisfaccion.

Los dialogos revelaron que existen trabajadores en oficinas que también son utilizadas
como bodegas. A su vez, problematizan la falta de mobiliario ergondmico, deficiencias
en el acceso a tecnologia moderna. El malestar con la conexidn a internet, la falta de una
plataforma digital de trabajo modernay, sobre todo, las restricciones de espacio en el correo
institucional son las observaciones mas generalizadas. Aunque varios participantes valoraron
las mejoras implementadas en la actualidad, persisten carencias significativas que afectan
tanto la comodidad como la eficiencia en el desempefio laboral.

Figura 12. Funcionarios evaluados en desempefo, segun institucion
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Otro aspecto clave para el desempefo organizacional es la evaluacion del personal. En
términos generales, el 78.7 % reportd haber sido evaluado, mientras que el 15.43 % indico
no haber recibido evaluacion; el 5.87 % no tiene informacién al respecto. Al desagregar los
resultados por género, se observé que el 80.66 % de los hombres afirmd haber sido evaluado,
frente al 74.49 % de las mujeres, lo que revela una brecha de 6.17 puntos porcentuales.

Losmecanismosde evaluacion de desempefohacialossuperioresesotrotemade relevancia.
Un 36.76 % de las personas encuestadas indicd que estan presentes en su institucion,
mientras que el 38.29 %, que no existen, y un 24.95 % manifestd desconocimiento al respecto.
Al desagregar por género, el porcentaje de hombres que identifican estos mecanismos



(37.88 %) es ligeramente superior al de mujeres (34.34 %). Al analizar esta informacién por
instituciones, el CBDMQ destacd, concentrando el 74.65 % de las respuestas afirmativas. En
esta dependencia, hombres (74.54 %) y mujeres (74.92 %) muestran porcentajes similares, lo
gue indica una uniformidad en su reconocimiento.

La percepciéon de realizaciéon y satisfaccion laboral también esta estrechamente vinculada
con estos mecanismos de evaluacion. En general, un 84.68 % de los encuestados menciond
sentirse realizado con las tareas que desempena, aunque un 15.33 % expreso lo contrario.
Esta satisfaccion fue ligeramente mas alta entre las mujeres (63.94 %) que entre los hombres
(61.07 %). No obstante, cuando se analiza la satisfaccion global con el trabajo, los niveles
bajan al 81.54 %, lo que sugiere que factores externos, como las condiciones laborales,
podrian estar influyendo en la percepcién general del trabajo. De hecho, un 34.20 % de los
trabajadores indicd que se les delegan tareas ajenas a sus funciones contractuales, siendo
esta situacion mas frecuente entre los hombres (35.83 %). Esta discrepancia podria estar
afectando negativamente la percepcion de justicia y equidad en el entorno laboral.

En cuanto a lo econdmico, solo el 2512 % de las personas encuestadas considerd justo su
salario, siendo esta opinidn Mas prevalente entre las mujeres (31.11 %). Asimismo, un 67.30
% advierte inequidad salarial y un 36.79 %, que su remuneracidon es menor en comparacion
con compaferos que realizan tareas similares. Estas respuestas fueron mas evidentes en los
niveles operativos con el 20.82 % (24.09 % hombres y 13.78 % mujeres) y administrativos, con
el 5.64 %, lo que pone en relieve desigualdades que afectan la satisfacciéon laboral.

Asimismo, la percepcién sobre salud fisica y mental presenta diferencias notables segun el
género. Entérminos de la primera, un mayor porcentaje de mujeres reporto calificaciones de
“buena” (73.95 %) frente a los hombres (69.77 %). Los hombres perciben en mayor proporcién
su salud como “muy buena” (20.99 %) en comparacion con las mujeres (13.02 %). En salud
mental, las mujeres también reportaron niveles mas altos de calificacion “buena” (72.34 %)
respecto a los hombres (63.47 %), aunque los ellos tuvieron una mayor proporciéon en la
categoria de “muy buena” (29.94 % frente al 19.70 % de mujeres).

Figura 13. Situaciones generadoras de estrés en los Ultimos 12 meses
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)
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El analisis reveld que las mujeres experimentan niveles mas altos de estrés cotidiano, con
un 37.46 %, reportando que su vida es “moderadamente estresante” frente al 2819 % de
hombres. En relacion con problemas asociados al estrés, las mujeres reportaron con mayor
frecuencia dificultades como cuidado de hijos u otras personas (10.19 % frente al 5.39 % de
hombres) y problemas para dormir (frecuente o muy frecuente en un 28.20 % de mujeres
frente al 20.54 % de hombres). Ademas, la satisfaccién con la vida es ligeramente mayor
entre las mujeres, con un 65.66 % en comparacion con el 56.62 % de hombres. Sin embargo,
las mujeres también presentan una mayor incidencia de pensamientos suicidas (15.72 %
frente al 915 % de hombres), lo que resalta la importancia de fortalecer mecanismos de
apoyo emocional y bienestar integral.

El 45.03 % de los hombres y el 3918 % de las mujeres indicaron que existen unidades de
bienestar personal en su institucién, mientras que un porcentaje significativo, el 28.09 %
de los hombres y el 30.36 % de las mujeres, no saben si estan disponibles. Asimismo, el
26.89 % de los hombres y el 30.46 % de las mujeres afirmaron que no tienen acceso a estas.
En consonancia con lo expuesto, las experiencias de los grupos focales revelaron que se
desconocen losservicios que ofrecen estas unidades, lo que sefala unafaltade comunicaciéon
institucional efectiva al respecto. Ademas, aquellos que intentaron acceder a estos servicios
indicaron que los recursos fueron limitados y que no siempre abordan de manera adecuada
las necesidades emocionales, psicoldgicas o practicas relacionadas con su bienestar. Este
panorama genera una percepcion de falta de atencidén o apoyo institucional.

Figura 14. Apoyo institucional percibido en situaciones de agresiones involuntarias
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Los datos reflejaron que, en cuanto al apoyo institucional frente a amenazas o agresiones
durante el ejercicio de sus funciones, una mayor proporcién de mujeres (26.48 %) se
sintié respaldada, frente al 24.94 % de los hombres; en general, un 39.01 % de las personas
encuestadas (tanto hombres como mujeres) considera que no recibiria apoyo. Un 35.56 % de



los participantes, hombres (34.63 %), y mujeres (37.57 %), no sabe si la institucion le apoyaria
o no.

En cuanto al apoyo institucional frente a danos involuntarios a terceros, la sensacién de
respaldo disminuyd considerablemente: solo un 18.84 % (20.59 % de hombres y 15.07 % de
mujeres) sintidé que su institucion lo apoyaria, mientras que la mayoria (43.62 % en total,
con 44.73 % de hombres y 41.23 % de mujeres) considera que no recibiria apoyo. Desde los
testimonios cualitativos, se sefald que, ante incidentes graves, la respuesta institucional
tiende a priorizar la proteccion de la imagen de la organizacion, frecuentemente
culpabilizando al personal sin antes realizar un debido proceso de investigaciéon. Este
enfoque generd una sensacion de desamparo, especialmente ante la falta de garantias para
afrontar repercusiones legales o laborales, incrementando la vulnerabilidad y el estrés.

Conciliaciéon laboral y familiar

La conciliacion entre la vida laboral y familiar representa un desafio significativo,
especialmente en contextos donde los trabajadores tienen responsabilidades de cuidado.
Segun los datos, el 41.67 % de las personas tienen a su cargo el cuidado de ninas, ninos,
adolescentes, personas mayores o con discapacidad, con una mayor proporcién de mujeres
(4715 %) frente a hombres (39.13 %). El desequilibrio en las responsabilidades de cuidado
impacta en la capacidad de las mujeres para equilibrar sus demandas laborales y familiares.

Por un lado, los hallazgos cualitativos destacaron que esta situacion afecta de manera
significativa a madres, especialmente solteras, debido a las practicas usuales de los hombres
de delegar en ellas estas tareas. Este comportamiento refuerza los roles tradicionales de
género y aumenta la carga de cuidado para ellas, dificultando aln mas su posibilidad de
equilibrar las demandas laborales y familiares.

Por otro lado, el 42.73 % de personas encuestadas sefala que son los Unicos responsables
de su hogar; este porcentaje es ligeramente mayor entre las mujeres (46.29 %) que entre los
hombres (41.08 %). Adicionalmente, el 47.20 % comparte la responsabilidad con su pareja,
una dindmica mas comun entre los hombres (50.22 %) que entre las mujeres (40.69 %), lo
gue subraya las diferencias de género en la distribucién de roles familiares.

Administracion
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Figura 15. Conciliacion familiar segun sexo y cargo en la institucion
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Cuando se evalua la percepciéon sobre la capacidad de conciliar trabajo y vida familiar, el
68.19 % de los encuestados indicd que logra “poco”, mientras que solo el 25.05 % considera
“mucho”. Las mujeres muestran una percepcion ligeramente mas positiva (27.34 %) frente
a los hombres (23.99 %). No obstante, el tipo de cargo también influye, ya que los directivos
y administrativos perciben mayores niveles de conciliacién, mientras que los operativos
concentran la mayoria de respuestas en las categorias “nada” o “poco”.

En los grupos focales, los participantes destacaron que las principales dificultades
para la conciliacién tuvieron que ver con labores en horarios extendidos, turnos
nocturnos y actividades emergentes sin planificacién, condiciones que pueden dificultar
la participacion en eventos familiares y el cumplimiento de tareas de cuidado. Ademas,
sefalaron la dependencia o conexién constante a celulares, incluso fuera del horario de
trabajo, lo cual tensiona y agrava el equilibrio entre la vida personal y profesional. En algunos
casos, esta dificultad de conciliar lo laboral con los cuidados y la vida familiar fue percibida
como un factor asociado a divorcios y desmotivaciéon laboral —un fenédmeno que no es
nuevo en los cuerpos de seguridad pero que al mismo tiempo evidencia la necesidad de
respuestas creativas que permitan un mejor balance.



Respecto a la promocion institucional de un ambiente que respete responsabilidades
familiares, solo el 19.90 % de las personas encuestadas considerd que se promueve “mucho”,
mientras que el 64.40 % lo calificé como “poco”. El resultado podria estar relacionado con
la disponibilidad de permisos, donde el 49.04 % afirmdé que su instituciéon facilitd estas
autorizaciones, aunque con diferencias entre géneros: las mujeres perciben mayor apoyo
(52.31 %) que los hombres (47.53 %).

Los resultados cualitativos refuerzan la percepcion de que las instituciones podrian hacer
un poco Mas para facilitar la conciliacion laboral y familiar. Aunque se sefalé cierta facilidad
para obtener permisos, especialmente por parte de las mujeres, también se identificaron
favoritismos y discrecionalidad en su otorgamiento, lo que generdé tensiones laborales. Sin
embargo, en una institucion especifica (Cuerpo de Bomberos de Quito) se haimplementado
un chatbot institucional para gestionar permisos personales, herramienta que fue valorada
muy positivamente por los asistentes.

Figura 16. Uso del tiempo libre: principales actividades
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Fuente: Diagndstico situacional para el fortalecimiento del talento humano del sector
de seguridad y sus entidades complementarias
Elaborado por: OMSCGR (2024)

En actividades de esparcimiento y tiempo libre, las mujeres reportaron menor contacto
frecuente con amigos (18.08 % frente a 25.14 % de los hombres), pero mantienen regularidad
en lainteraccién con familiares (36.81 % frecuente y 17.44 % muy frecuente). Ademas, dedican
mas tiempo a actividades de cuidado y tiempo familiar (59.02 %) en comparacion con los
hombres (43.81 %), quienes priorizan actividades de entretenimiento digital y ocio (23.69 %
frente a2 17.39 %).

Respecto a la infraestructura y servicios para la conciliacion, el 20.27 % confirmo la existencia
de espacios seguros para la lactancia, aunque el 42.59 % sefnald que no existen, percepcién
mas comun entre las mujeres (53.18 %). Sobre servicios de cuidado infantil o estipendios,
apenas el 17.41 % los identificé disponibles, mayoritariamente las mujeres (20.34 %). Ademas,
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lasopcionesde cuidado infantiladaptadasadinamicaslaborales fueron escasas, reconocidas
solo por el 8.87 %, mientras que un 53.28 % negd su existencia.

En cuanto a las licencias por maternidad, un 75.87 % considerd que son respetadas, mientras
que el 20.31 % no sabe si se cumplen. En contraste, las licencias de paternidad fueron
percibidas como adecuadas por el 51.37 %. Un 17.71 % las considerd insuficientes, con mayor
insatisfaccion entre las mujeres (27.57 %). Si bien es cierto que las licencias estan reguladas
por normativa nacional, es importante notar que los datos reflejan diferencias significativas
en la percepcion sobre la conciliacion laboral y familiar, lo que nos hace pensar que no existe
un marco comun de entendimiento generalizado sobre su importancia.
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4. Lineamientos estratégicos

La Agenda Global Mujeres, Paz y Seguridad reconoce que la paz y la seguridad son mas
sostenibles cuando las mujeres son participes en igualdad de condiciones en la prevencién
de conflictos violentos, la prestaciéon de socorro y las actividades de recuperacion. Los
principios fundamentales que guian sus acciones y sus intervenciones a nivel mundial son
los siguientes:

e Catalizar el progreso en la aplicacion de las Agendas de mujeres, paz y seguridad y
accion humanitaria

e Impulsar el aumento de la inversiéon publica y privada

e Provocar conversaciones globales y locales interseccionales entre generaciones

e Obtener resultados concretos para las mujeres y las niflas en contextos de crisis y
conflicto

Los lineamientos estratégicos desarrollados en la Politica Metropolitana de Género para
Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden
Publico se basan, a su vez, en los principios fundamentales de la Agenda de Mujeres, Paz
y Seguridad para establecer sus propios principios, directrices claras y acciones especificas,
con el objetivo de promover un ambiente laboral inclusivo, justo y seguro para todas las
personas. Estos lineamientos estan disefados para guiar a las entidades que realizan
actividades complementarias de seguridad ciudadana y control del orden publico en la
implementacion de practicas que fomenten la igualdad de oportunidades, el bienestar
integral y la representaciéon equitativa de mujeres en roles de liderazgo.

De esta forma, se busca aportar de manera integral a promover la equidad y la inclusién en
las entidades que realizan actividades complementarias de seguridad ciudadana y control
del orden publico; se abordan distintos ambitos fundamentales para asegurar un entorno
de trabajo justo y respetuoso.

La Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias
de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico comprende cuatro lineamientos
estratégicos que parten de un diagndstico situacional para, posteriormente, plantear
principios orientadores y actividades especificas necesarias para su cumplimiento. En
primer lugar, se establece la construccion de entidades libres de violencias, espacios
donde se promueva un ambiente seguroy respetuoso, libre de cualquier forma de violencia,
mediante la aplicacion efectiva de normas y procedimientos que garanticen el cuidado, la
proteccién y el bienestar de todas las personas involucradas.

En segundo lugar, fortalecer la democratizacién y el liderazgo con enfoque de género
para fomentar la profesionalizacion técnica y personal, la construccion de redes de apoyo
y empoderamiento, para aumentar la representacion de las mujeres en roles de liderazgo,
promoviendo practicas inclusivas que permitan a mujeres y personas de diversidades sexo-
genéricas participar plenamente en la toma de decisiones. El tercer lineamiento desarrolla
la justicia laboral; destaca la importancia de un ambiente laboral saludable, seguro y con
un enfoque en la salud fisica y mental, con la implementacién de procedimientos que
promuevan la resolucién de conflictos, considerando las particularidades de género.

Finalmente, el cuarto lineamiento aborda la conciliacién laboral y familiar, con el objetivo

de que las personas logren un equilibrio entre sus responsabilidades laborales y su vida
familiar y personal sin discriminaciones.
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Figura17.Politica Metropolitanade Género para Entidadescon ActividadesComplementarias
de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico
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A través de este documento, se fomenta el cumplimiento de estos lineamientos como un
compromiso institucional con la justicia social y la equidad de género. Se busca no solo
cumplir con las normativas constitucionales y legales, sino también promover su efectivo
conocimiento e interiorizacidn, para generar un impacto positivo y sostenible en la cultura
organizacional y en la vida laboral de todos los miembros de la entidad.

Las estrategias y las acciones que se describirdn a continuacion tienen efectos e
impactos diferenciados en los cuatro lineamientos rectores descritos al inicio de este
acapite. En las paginas que siguen, se describe cada uno de estos lineamientos, asi como
las estrategias principales para su implementacién efectiva.

Entidades libres de violencias

Para lograr que las Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana
y Control del Orden Publico se conviertan en entidades libres de violencia, se plantean
dos importantes estrategias: 1) implementar protocolos claros y efectivos a través de
una Resolucién que permita aplicar de manera efectiva el Protocolo de Prevencién y
Atencion de Casos de Discriminacién, Acoso Laboral y toda forma de Violencia contra la
Mujer en los Espacios de Trabajo, adaptada a la Norma ISO 53800; y 2) crear el Comité de
Fortalecimiento de las Relaciones de Género, para asesorar, dar seguimiento y evaluar las
acciones relacionadas con la implementacién de la Resolucion.
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Estrategia 1: Protocolos claros y efectivos

La discriminacion contra las mujeres y personas de diversidades sexo-genéricas se ha
manifestado histéricamente a través de algunas formas de violencia y muchas estructuras
sociales han desarrollado roles con base en la division sexual del trabajo, invisibilizando
la participacion de las mujeres y las diversidades sexo-genéricas y excluyéndolas de los
espacios del poder destinados principalmente a la hegemonia masculina, perpetuando
las desigualdades y sin acceso a oportunidades equitativas, tanto en el entorno cotidiano
como en el laboral. Con el paso del tiempo, estas practicas discriminatorias se han percibido
falsamente como formas comunes de relacionamiento, minimizando su impacto y
produciendo situaciones de desigualdad respecto de los hombres.

Esta disparidad se visibiliza tanto en la brecha salarial como en la conciliacion laboral y el
[lamado “techo de cristal”, relativo a varias normas no escritas al interior de las organizaciones
gue dificultan a las mujeres su acceso a puestos de alta direccion. Adicionalmente, las
violencias basadas en género son funcionales para el monopolio masculino de ciertos
privilegios; por estos motivos, es importante identificar, cuestionar y problematizar estas
conductas para abordarlasadecuadamente, ya que su normalizacion perpetla lasdindmicas
de exclusion y desigualdad.

En el ambiente laboral, para eliminar las estructuras sociales, normas y estereotipos que
perpetldan las desigualdades de género, es esencial promover un ambiente seguro y
respetuoso, libre de cualquier forma de violencia. Esto se conseguird mediante la aplicacion
efectiva de principios orientadores que garanticen la proteccidon y el bienestar de todas las
personas involucradas.

En Ecuador, existen dos documentos normativos publicados con este propdsito. El primero
es el Protocolo de prevencion y atencion de casos de discriminacion, acoso laboral y toda
forma de violencia contra la mujer en los espacios de trabajo. Fue promulgado en 2020 por
el Ministeriodel Trabajo. El segundo es el Reglamento General a Ley Orgdnica paraimpulsar
la Economia Violeta del 24 de noviembre de 2023. A pesar de que el segundo reglamento
es mas preciso que el protocolo respecto de los principios rectores que deben organizar
los casos de denuncia, lamentablemente, cuando se comparan ambos documentos con
la Norma ISO 53800, Directrices para la promocion e implementacion de la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres, se detectan algunos vacios significativos que
es preciso atender institucionalmente para que las medidas adoptadas tengan efectos
reales y vayan acorde a los estandares internacionales en la materia.

Por este motivo, desde la Alcaldia Metropolitana de Quito se emitird una Resolucién
para la implementaciéon efectiva del Protocolo de prevencién y atencion de casos de
discriminacion, acoso laboral y toda forma de violencia contra la mujer en los espacios de
trabajo (Ministerio del Trabajo, 2020), con el objetivo de que, sin contravenir el Reglamento
Oficial, se cubran sus vacios y se adopten las practicas que desde 2024 la Organizacion
Internacional de Estandarizacién reglamentd para la erradicaciéon de las brechas de género
en entornos organizacionales.

Es importante notar que, al referirnos a las entidades con actividades complementarias
de seguridad y control del orden publico que se organizan jerarquicamente, la Resolucion
deberd atender las particularidades de entidad donde esta se aplicard. El documento definira
con claridad las violencias o cualquier comportamiento que de acuerdo con el Ministerio
del Trabajo (MDT) y con la norma ISO 53800 afecte a la dignidad de funcionarias, servidoras
y trabajadoras. Del mismo modo, delinearda de manera asertiva las buenas practicas de



prevencion y de respuesta oportuna ante la emergencia de los tipos de violencia que
pueden ocurrir en los entornos laborales.

El reglamento debera regirse por los siguientes principios:

e Transparencia

e Imparcialidad

e Confidencialidad
e Accesibilidad

e Previsibilidad

e Legitimidad

e Igualdad

e Celeridad

e No revictimizacion

En la Resolucion se dictaran los lineamientos para la creacion del Comité de Fortalecimiento
de las Relaciones de Género, un nuevo érgano especializado en asesorar y dar seguimiento
a las acciones relativas a su implementacién. El érgano jugard un rol clave al promover que
la Resolucion sea adoptada de manera informada y con asistencia especializada. Es esencial
disefiar un modelo de respuesta en cada institucion con un enfoque centrado en la victima/
sobreviviente.

Estrategia 2: Cultura de cuidado, responsabilidad y proteccion

Para conseguir de manera efectiva la implementacién de una cultura de cuidado,
responsabilidad y proteccién dentro de las Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadanay Control del Orden Publico, se ha planificado ejecutar tres actividades
transcendentales: 1) Desarrollar la campafa “Cultura de cuidado, responsabilidad y
proteccion”, 2) Implementar la campana “Cultura de cuidado, responsabilidad y proteccion”;
y, 3) Socializar de manera integral los derechos, deberes y obligaciones tanto del trabajador
como del empleador, conforme al normativa legal vigente.

Con el objetivo de generar una conciencia colectiva comun sobre la importancia de la
Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias de
Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico, en general,y de laimplementacién de la
Resolucion, en particular, se debera implementar la campafia de comunicacion institucional
de “Cultura de Cuidado, Responsabilidad y Proteccion”. Se regira por los siguientes principios:

e Prevencion

e Participacion y responsabilidad compartida
e Sensibilizacién permanente

e Cooperacion colectiva

e Reduccion de resistencias al cambio

La implementacion de la camparfa es esencial en el ambito laboral para promover una
conversacion integral sobre relaciones de género. En primer lugar, la campafia busca
crear un ambiente donde todas las personas funcionarias se sientan valoradas, cuidadas y
protegidas, independientemente de su género. La cultura organizacional juega un papel
fundamental en la forma en que se perciben y manejan las relaciones interpersonales. Un
enfoque proactivo en la promocion del respeto contribuye a reducir la violencia de género
y fomentar un clima de confianza y colaboracién con impacto en un mejor desempeno



laboral. Las acciones deben incluir contenidos y eventos (internos y externos).

Generar una campafa de socializacién y sensibilizacién sobre la normativa en temas
de género, inclusiéon y seguridad es crucial para sensibilizar a todas las personas
funcionarias de las entidades. A través de talleres, charlas y materiales informativos, se
debe aumentar la conciencia sobre los estereotipos de género, las dinamicas de poder y
el impacto de la violencia en el entorno laboral. El proceso educativo permite reconocer
comportamientos inapropiados y, ademas, empodera a las personas trabajadoras para
actuar y defender un ambiente de respeto y equidad buscando un mejor desempeno
profesional, asi como promover la responsabilidad en las actuaciones interpersonales sin
abusos ni beneficios personales.

La salud y seguridad organizacional se implementaran de manera mas efectiva y eficiente
mediante las acciones planteadas en la presente Politica y se protegeran de manera segura
a las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras, con especial énfasis en los grupos
mas vulnerables. Uno de los principales efectos de la campana sera facilitar la construccion
de habilidades interpersonales y de comunicacién asertiva, esenciales para fomentar
relaciones saludables. Al proporcionar herramientas practicas, la Organizacion promueve
un comportamiento respetuoso de la diversidad, que fomente un ambiente inclusivo,
donde todos puedan expresarse sin miedo a represalias. Adicionalmente, la campana se
orientara a educar a las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras sobre los riesgos
y consecuencias de la violencia laboral y sus efectos, con el objetivo de garantizar la
comprensiéon de estos temas en todos los niveles institucionales.

Laimplementacion de esta estrategia no solo responde a una necesidad del sector seguridad
y de las Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control
del Orden Publico de Quito (CBDMQ, CACMQ, AMC, AMT, SGSCGR y EP Emseguridad)
sino que también mejorara la interaccion del personal de estas entidades en la entrega de
servicios con calidad y calidez hacia la comunidad, la ciudadania y otros grupos de interés.
La organizacién se beneficiara en términos de productividad y contribuira al bienestar social
y a la construccién de una sociedad mas justa.

La campana estara enfocada en la construccion de espacios libres de violencias y se
comprometera con la promociéon de la Justicia Laboral y la conciliacion laboral y familiar. Ello
se ve motivado en asegurar que todas las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras
tengan acceso a la informacién sobre oportunidades laborales, desarrollo profesional y los
beneficios establecidos por la ley. Este enfoque estd alineado con las normativas nacionales
gue promueven la equidad, como el Cédigo de Trabajo, la Ley Orgénica del Servicio
PuUblico (LOSEP), la Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP) y el Cdédigo Organico de
Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico (COESCOP), los cuales exhortan a que
las organizaciones garanticen a sus personas funcionarias, servidoras y trabajadoras un
acceso igualitario a las oportunidades de desarrollo profesional. La implementacion de este
principio responde a un compromiso ético y social y busca mejorar la eficiencia, motivacion
y competitividad organizacional, al aprovechar el talento diverso de la fuerza laboral.

Democratizacion y liderazgo con enfoque de género

La democratizacion del liderazgo abre las condiciones de acceso a oportunidades por medio
de una Agenda que tome en consideracion y entienda las relaciones de género. De esta
manera, se facilita la articulacion entre diferentes actores y abre el didlogo en torno a estas
cuestiones. Para ello, se deben fortalecer las capacidades técnicas y profesionales de las
personas servidoras, fomentar la creacién de redes de apoyo con componentes de mentoria
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y establecer estrategias institucionales para alcanzar la paridad de género en los cargos
directivos o mandos jerarquicos de las entidades. Esto favorece una cultura organizacional
mas democratica, donde se revisan y corrigen dinamicas tradicionales que han perpetuado
la exclusion en posiciones de poder. En favor de cumplir con el lineamiento se ha desarrollado
la siguiente estrategia.

Estrategia 3: Fortalecer el liderazgo con enfoque de género en espacios de toma de
decisiones

En 2011, la Organizacion de las Naciones Unidas promulgd los Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU, 2011). Entre estos principios, con el objetivo de
orientar el proceso de democratizacion y fortalecimiento del liderazgo con enfoque de
género, la presente Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico ha rescatado los
siguientes:

e Promover la igualdad de género desde la alta direcciéon

e Tratar a todos los hombres y mujeres de forma equitativa en el trabajo

e Respetary defender los derechos humanos y la no discriminacion

e Velar por la salud, la seguridad y el bienestar de todas las personas trabajadoras

e Promover la educacion, la capacitacion y el desarrollo profesional de las mujeres

e Promover la igualdad mediante iniciativas comunitarias y liderando con el ejemplo
e Evaluary difundir los avances realizados a favor de la igualdad de género

Como parte de las iniciativas contemporaneas de localizacion de la Agenda de Mujeres, Paz
y Seguridad, la presente Politica esta comprometida con la democratizacién del gobierno
y la conduccioén del sector de seguridad en el Distrito Metropolitano de Quito, en términos
de género. De esta manera, las relaciones de género se reconocen como una dimension
efectiva y significativa de las dindmicas de seguridad y convivencia ciudadana.

Para ello, es necesario incluir programas de formacién, capacitaciéon técnica y liderazgo
con enfoque de género, a fin de potenciar sus capacidades de liderazgo y aumentar
su participacion efectiva en la toma de decisiones. Incluir los programas abre camino al
abordaje de los desafios para alcanzar la justicia de género en los sistemas de gobernanza.
Asi, se establecen condiciones y relaciones de trabajo enfocadas en la equidad, la
interseccionalidad y la capacitacion de las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras
en nuevas competencias. El estimulo continuo hacia la formacién y participacion de
identidades de género no hegemoanicas es clave para promover la inclusion.

Adicionalmente, las relaciones desiguales basadas en el género no Unicamente afectan el
acceso a puestos de liderazgo, sino también la distribucién equitativa de responsabilidadesy
oportunidadesde crecimiento profesional. Dado el caso, es fundamental activar mecanismos
institucionales que promuevan talleres y capacitaciones sobre liderazgo con perspectiva
de género, al tiempo que se generan espacios de sensibilizaciéon sobre las dinamicas de
género para todo el personal, con especial atencidén a quienes ocupan roles de coordinacion.

Los programas deben estar dirigidos a todos los niveles de la organizacién, direccionado
a educar a funcionarias, servidoras y trabajadoras municipales sobre la afectaciéon que
generan los estereotipos de género y las relaciones de poder; por ejemplo, la toma de
decisiones, el trato diario o la distribucion de tareas en el entorno de trabajo. Los programas
de capacitacion deben enfocarse en deconstruir estas dinamicas de discriminacion, para
promover una cultura organizacional inclusiva, que valore la diversidad y enaltezca el respeto
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hacia todas las identidades de género, subvirtiendo los prejuicios.

En concordancia con la presente estrategia, se plantea la implementacién de un programa
de redes de apoyo, el cual es fundamental para promover en las entidades l|a visibilidad
de los grupos menos representados que han alcanzado posiciones de liderazgo. De esta
manera, se asegura que el personal se sienta valorado y aumenta la toma de conciencia del
valor de la experiencia de cada individuo. En paralelo, en las redes se aplicaran componentes
de mentoria para garantizar desarrollo profesional igualitario y fomentar que grupos
menos representados asuman puestos de liderazgo. Al emparejar a funcionarias, servidoras
y trabajadoras municipales menos experimentadas con personas mentoras que poseen
conocimientos y habilidades en areas especificas, se promueve el desarrollo profesional
y personal. Esta relacidon proporciona orientacién y consejos practicos, asi como crea una
conexion laboral que puede inspirar a asumir roles mas activos en la organizacion.

Se fomenta el uso de plataformas digitales para desarrollar las redes de apoyo, en foros
o grupos en linea, donde las personas funcionarias, servidoras y trabajadoras municipales
pueden intercambiar ideas, hacer preguntas y compartir experiencias de manera accesible
y andnima. Estas facilitan el didlogo continuo y permiten conectarse independientemente
de su ubicacioén fisica, promoviendo la inclusién y la diversidad de opiniones. Ademas,
estas herramientas proporcionan informacién valiosa y estimulan la reflexion critica y
el intercambio de ideas entre los participantes. Al abordar temas relevantes de manera
interactiva, se favorece la construccion de una comunidad mas unida y colaborativa, donde
cada individuo se sienta motivado a participar activamente en la dinamica organizacional.

Por dltimo, implementar procedimientos de seleccidn y promocién en los cuales las
decisiones estén orientadas al equilibrio entre género es vital para superar las barreras
histdricas y sistémicas. Este enfoque busca garantizar a los grupos menos representados
las herramientas y recursos necesarios para que puedan ejercer su voz y tomar decisiones
significativas en el ambito laboral. Para fomentar la participacion de mujeresy personas con
diversidades sexo-genéricas en roles de liderazgo dentro de las entidades, se implementara
unmodelo que tienda haciala paridad, adaptado al organigramay alalégica organizativa
de cada institucion, democratizando roles de jefatura y liderazgo y promoviendo la paridad
de género en los cargos de confianza.

Justicia laboral

Lajusticialaboraltiene comoobjetivogarantizar practicasque promuevan untratoequitativo,
respetuoso y digno para todas las personas en el ambito laboral. Para ello, se destaca la
importancia de respetar los derechos de las personas trabajadoras, asegurar la igualdad
de oportunidades y fomentar un entorno libre de discriminacién, explotaciéon y abuso. La
implementacion de condiciones laborales dignas con enfoque de género y la erradicacion
de sesgos de género se presentan como estrategias fundamentales para construir espacios
laborales inclusivos, seguros y equitativos que beneficien a todas las personas.

Estrategia 4: Condiciones de trabajo digno con enfoque de género
Las condiciones seguras en el entorno laboral son fundamentales para la promocion y
protecciéon de la salud fisica y mental de las personas trabajadoras, asi como para garantizar

servicios de calidad y calidez hacia la ciudadania. Esto implica garantizar un espacio de
trabajo libre de riesgos, donde se implementen medidas de seguridad adecuadas y se



fomenten practicas que prevengan accidentes y enfermedades. Es crucial ofrecer apoyo
a la salud mental, creando un ambiente que valore el bienestar emocional y promueva el
equilibrio entre la vida laboral y personal. Al priorizar la salud integral de los funcionarios,
las organizaciones no solo mejoran la satisfaccion y el rendimiento, sino que también
construyen una cultura organizacional mas resiliente y solidaria. Para fortalecer condiciones
seguras de trabajo, se integrara una perspectiva de género en temas de salud y bienestar
y se erradicaran sesgos y estereotipos de género.

La presente Politica aborda la creacion de un entorno laboral inclusivo y seguro que
promueva el bienestar fisico y mental de todas las personas trabajadoras. De esta manera,
se enfatiza en la importancia de un ambiente laboral respetuoso y libre de discriminacion,
y de un espacio en donde se consideren aspectos como la ergonomia, el acceso a espacios
de descanso y las condiciones necesarias para equilibrar la vida personal y profesional.
Ademas, se incluye el desarrollo de programas de salud que aborden tanto la salud fisica
como mental, fomentando el autocuidado, el manejo del estrés y el acceso a recursos de
apoyo psicoldgico.

Es fundamental asegurar el bienestar laboral con perspectiva de género de forma
permanente mediante mejoras en las instalaciones y en el ambiente de trabajo. Esto
incluye la adecuacién de la infraestructura, la provision de equipamiento de seguridad
ajustado a las necesidades de cada personay la implementacion de medidas de seguridad
especificas para el espacio laboral.

En favor de los previamente expuesto, se deben adaptar y mejorar los espacios laborales.
Con este fin es imperativo garantizar que el mobiliario, los equipos y las herramientas sean
apropiadas para las necesidades especificas de mujeres, hombresy personas con diversidad
sexo-genérica. Es importante valorar adecuadamente el espacio laboral por medio de un
analisis de vulnerabilidades y riesgos sobre las condiciones de trabajo; este debe centrarse
en la relacion entre las personas y su puesto de trabajo, con el fin de prevenir situaciones
gue puedan generar fatiga, lesiones o condiciones adversas de salud.

Asimismo, se promueve la implementacién de espacios para la lactancia materna y gestion
de la menstruacion, los cuales deben ser privados, higiénicos y seguros. Esto se puede
lograr tanto a través de la construccion de espacios nuevos, como del acondicionamiento
temporal de los comunes ya existentes. La disposicion de estos espacios debe establecerse
en conformidad con la normativa vigente, asi como con el asesoramiento sobre coémo
adecuar los equipos a utilizar. Por ende, es fundamental tomar acciones como el suministro
de productos de gestion menstrual, pausas adicionales para la lactancia, y adecuacion de
los insumos para que sean equitativos/proporcionales.

Como parte de esta adaptacion de los espacios, se deben incluir medidas para garantizar
el buen funcionamiento de los servicios higiénicos con enfoque de género. Esto facilita el
acceso a los insumos de primera necesidad y promueve un entorno que respeta y reconoce
las necesidades de todas las personas en el lugar de trabajo. Finalmente, las instalaciones
deben ser accesibles, claramente sefalizadas y cumplir con altos estandares de calidad para
garantizar la seguridad y el bienestar de las personas usuarias.

Asimismo, el equipamiento de proteccién personal que se provee a las personas
funcionarias, servidoras y trabajadoras municipales, debe adquirirse considerando las
diferencias anatémicas y biolégicas. Esto implica que cascos, gafas, guantes, chalecos,
uniformes estén adaptados en tallas adecuadas para mujeres, hombres y diversidades
sexo-genéricas. De igual manera, se deben acomodar las maquinarias y herramientas de



trabajo para reducir el esfuerzo fisico excesivo o el riesgo de lesiones, en consideracién con
las caracteristicas como peso, tamano y agarre. El disefo y confeccidon de la vestimenta
responde a las particularidades fisicas de cada grupo. Para ello, se deben establecer
reglamentos para la adquisicion de uniformes, equipamiento y herramientas que atiendan
los riesgos de trabajo y las diferencias sexo-genéricas.

La prevencion de problematicas de salud ocupacional con enfoque de género debe
establecer un marco integral que promueva condiciones justas para personas funcionarias,
servidoras y trabajadoras del sector seguridad y de las entidades con actividades
complementarias de apoyo a la seguridad y control de orden publico, reconociendo
que las diferencias de género influyen en la manifestacion de enfermedades y en las
necesidades de atencion médica. Se debe fortalecer el conocimiento sobre los servicios de
salud disponibles, donde se incluya la salud sexual, reproductiva y mental, asi como sus
mecanismos de acceso. Es esencial asegurar el acceso equitativo a servicios de prevencion,
diagnodstico y tratamiento, promoviendo entornos laborales que fomenten el autocuidado
y la salud integral.

Al tratar la salud como un proceso que incluye la prevencion y el bienestar fisico, mental y
social, esimportante identificary abordar los factores bioldgicos, psicolégicos y ambientales
gueimpactanacadagrupode maneradiferenciada. Estasvariablescondicionantesdebenser
consideradas mediante la evaluacion regular de riesgos diferenciados y la implementacion
de capacitaciones que respondan efectivamente a dichas evaluaciones.

Estrategia 5: Erradicacion de sesgos de género

Erradicar prejuicios nocivos y sesgos de género es esencial para el cumplimiento de la
presente politica. El propdsito es construir una conciencia colectiva comun que reduzca
la resistencia al cambio. Erradicar sesgos de género y prejuicios nocivos promovera un
acceso igualitario a las oportunidades laborales, con base en la capacidad de las personas
para realizar su trabajo, independientemente de sus atributos personales.

La igualdad en el ambito laboral no se limita Unicamente a tener acceso a un puesto de
trabajo, sino que también abarca todo el proceso que va desde el reclutamiento hasta el
crecimiento profesional dentro de la entidad. Implica que, desde el momento en que una
persona postulaparaunempleo,losrequisitosycriteriosde seleccion debensertransparentes
y deben ser implementados por personas funcionarias que no los interpreten con base
en prejuicios que signifiquen barreras ocultas que favorezcan a ciertos grupos en
detrimento de otros.

Erradicar sesgos de género puede incidir también en una distribucién de tareas y
responsabilidades que contribuya a un ambiente de cooperacidn, donde cada persona se
sienta reconocida por la calidad de sus aportes a su equipo. Es fundamental que en las
Entidades del Sector de Seguridad y con Actividades Complementarias en Seguridad
Ciudadanay Control del Orden Publico se lleven a cabo evaluaciones horizontalesy verticales
bidireccionales (de arriba hacia abajo y de abajo hacia arriba) de forma anual.

Conciliacién laboral y familiar
La conciliacién laboral y familiar requiere replantear las dinamicas entre el trabajo y la

vida personal, promoviendo politicas que respondan a las necesidades de las personas
trabajadoras. Esto incluye la implementacion de medidas de apoyo que faciliten el cuidado



familiar y contribuyan a un entorno laboral mas humano, flexible y alineado con las
realidades contemporaneas. Al priorizar este enfoque, se generan beneficios tanto para las
y los trabajadores como para las instituciones, favoreciendo un equilibrio que potencie
el bienestar individual y mejore la productividad organizacional.

Estrategia 6: Conciliacién laboral y cuidados

Para orientar las dinamicas de las entidades con actividades complementarias en seguridad
ciudadana y control del orden publico hacia la conciliacion laboral y cuidados, la presente
Politica buscara favorecer el equilibrio saludable entre responsabilidades laborales
y familiares, cerciordndose de que las personas puedan cumplir con su desarrollo y sus
responsabilidades profesionales sin comprometer su bienestar y su vida familiar, lo que
fortalecesucalidad devidaysudesempefiolaboral. También se concentrard en promoveruna
comunicacion empaticay bidireccional, en la que se pueda exponer con confianza asuntos
de caracter extraordinario y de fuerza mayor. Y al mismo tiempo, dentro de los margenes
permitidos por la normativa legal vigente, la Politica procurard promover adaptabilidad y
conciencia organizacional, revisando acuerdos que promuevan la autonomia, la eficiencia
operativa y el bienestar en el equilibrio de las exigencias laborales y personales.

De todos los lineamientos que organizan la presente Politica, este es el que menos
desarrollado se encuentra por la normativa nacional vigente. A diferencia de otros paises
del hemisferio occidental y el Cono Sur del continente en los que se han adoptado medidas
promovidas por la Organizacion Internacional del Trabajo, la legislacidn ecuatoriana aun
posee un desarrollo parcial para la implementacion efectiva de la conciliacién laboral y
familiar. A pesar de ello, la Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta publicada en
el Registro Oficial N.° 234 del 20 de enero de 2023 (Asamblea Nacional del Ecuador, 2023)
y el Reglamento General a la Ley Organica para impulsar la Economia Violeta del 24 de
noviembre de 2023 (Republica del Ecuador, 2023) constituyen los dos documentos publicos
normativos mas significativos en este campo. De acuerdo con el Art. 2 del Reglamento, “las
disposiciones del presente Reglamento seran aplicables y de obligatorio cumplimiento
para el Estado, personas naturales y juridicas que se encuentren o actien en el territorio
nacional, en el ambito de sus obligaciones y competencias”.

Como primer paso se debe realizar un informe de diagndstico respecto de los procesos, los
servicios y las situaciones que requieren la implementacion de lineamientos que faciliten
la conciliacion laboral y familiar. Sin el informe de evaluacién no se puede avanzar, puesto
que, para implementar medidas de conciliaciéon laboral y familiar, es necesario cuantificar y
cualificar las problematicas concretas que estan incidiendo negativamente en el bienestar
de las personas trabajadoras.

De seguido, los mecanismos de conciliacion cuidados —trabajo responde a la transformacion
organizativa en materia de nuevas herramientas que sean vectores de la igualdad. Para
ello, se debe desarrollar un acuerdo para la implementacién de los mecanismos para
asegurar que las personas responsables tengan en cuenta la igualdad de género y esta
sea parte de las campaias de concientizacion.

La Tabla 15 detalla los mecanismos de conciliacion laboral contemplados por la Organizacion

Internacional del Trabajo, junto con una evaluacion preliminar sobre la aplicabilidad de cada
uno de ellos en el contexto del sector publico ecuatoriano.
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Tabla 15. Variables de conciliaciéon basadas en el modelo de la teoria organizacional y la
legislacion ecuatoriana

Derecho Base Legal ' Criterio
Derecho a igualdad de
Art. 1 | oportunidades sin discriminacién
Igualdad 'y no S 3 . 8 .
discriminacion Constitucion, Art. | por género, etnia, discapacidad,
23 LOSEP orientaciéon  sexual u otras

condiciones.

Mecanismos  para prevenir,
denunciar y sancionar el acoso
sexual, la discriminacién y la

Proteccién contra | Art. 11 y 66
acoso Yy violencia | Constitucion, Art.

laboral 31 LOSEP . . .
violencia en el trabajo.
Art. 34 | Acceso a jubilacion, atencion
Seguridad social | Constitucion, médica y otros beneficios
Cddigo del | administrados por el IESS.

Trabajo, LOSEP

Proteccion de la dignidad,
privacidad y confidencialidad en
el entorno laboral.

Art. 326, numeral | Garantia de un entorno laboral
5 Constitucioén, | seguro, con prevencién de

Derecho a la | Art. 66, numeral
privacidad 19 Constitucidon

Seguridad y salud
ocupacional

Cddigo del | riesgos y provision de equipos
Trabajo adecuados.
Jornada laboral | Art. 326, numeral Cumplir con la jornada legal de

trabajo: 40 horas semanales en
horarios regulares o especiales
seguln la normativa.

Art. 326, numeral | Derecho a un salario proporcional

establecida 5  Constitucion,
Art. 25 LOSEP

E;?ﬁli%?jsazl;irs?an jlies?;uneraaon 6  Constitucion, | a funciong;, profesionalizacion y
legislacion Art. 23 LOSEP responsab|lld§Qes. -
ecuatoriana Sindicalizacion y Art. 326 ngme.ral, Derecho a aﬂllarsg a sindicatos,
nhegociacion 6' .Constltumon, negociar colectivamente y
colectiva Codlg.o del | ejercer dergchos laborales en
Trabajo forma organizada.
Proteccién contra Garantia frente a despidos

Art. 326 numeral 7

despidos arbitrarios Constitucion

injustificados, con derecho a
indemnizacién oportuna.
Implementacién de medidas que
Conciliaciéon laboral permitan equilibrar la vida laboral
. Art. 332 -
y familiar o con las responsabilidades
Constitucion . : .
familiares, como horarios flexibles
y teletrabajo.
El Estado garantizara la
formacion y capacitacion
continua de las personas
servidoras publicas a través de

Formacion Art. 334 | escuelas, institutos, academias y
capacitacion y Constituciéon, Art. | programas de formacién o
P 70 LOSEP capacitacion del sector publico; y

la coordinacidn con instituciones
nacionales e internacionales que
operen bajo acuerdos con el

Estado.
Cumplir Obligaciéon de desempenar las
personalmentg CON | At 22 LOSEP fu.n.aonf—:‘s aS|g.nad.as con
sus obligaciones eficiencia, solidaridad Yy

compromiso ético.
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Art. 23 LOSEP, Art. | Programa de bienestar (control
Salud y bienestar 410 Coédigo del | de estrés, ejercicio, fitness, etc.).
Trabajo

Jornada ordinaria: Es aquella que
se cumple por ocho horas diarias
efectivas y continuas, de lunes a
viernes y durante los cinco dias
Jornadas laborales Art. 25 LOSEP de cada semana, con guarenta
legales horas semanales, con periodos de
descanso desde treinta minutos
hasta dos horas diarias para el
almuerzo, que no estaran
incluidas en la jornada de trabajo.
Incluyen licencias por
enfermedad que determine
imposibilidad fisica o psicoldgica;
Por enfermedad catastréfica o
accidente grave debidamente
certificado; Por maternidad vy
paternidad; Por enfermedad de
hijos e hijas hospitalizados o con

Licenci n . .

cencias . co Art. 27 LOSEP patologias degenerativas;, Por

remuneracion ; L
calamidad domeéstica, como:
fallecimiento, accidente o

enfermedad grave del conyuge o
conviviente en unién de hecho o
de los parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o
segundo de afinidad; vy, Por
matrimonio.

Jornada especial: Es aquella que
por la misién que cumple la
institucion o sus  personas
servidoras, no puede sujetarse a
la jornada Unica y requiere de
jornadas, horarios o turnos

Jornadas laborales especiales; debiendo ser fijada
legales; para cada caso, observando el
Protecc‘ic’)n a la Art. 27 LOSEP prin;ipio de . ;om;[nuidad,
maternidad y equidad 'y optimizacion del
paternidad servicio, acorde con la norma que
para el efecto emita el Ministerio
del Trabajo.
Licencias por maternidad vy
paternidad, periodos de

lactancia, cuidado del recién
nacido y medidas de proteccion
durante el embarazo.

Con sujecidon a las necesidades de
la persona servidora;, para
efectuar estudios regulares de
posgrado en instituciones de
educacion superior; Para cumplir
Licencias 3 sin Art. 28 LOSEP con el servicio militar; Para actuar
remuneracion en reemplazo temporal u
ocasional de una dignataria o
dignatario electo por votaciéon
popular; Para participar como
candidata o candidato de
elecciéon popular.
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Vacaciones anuales

Art. 29 LOSEP, Art.
72 Coédigo del
Trabajo

Gozar de dias de descanso
pagados, con posibilidad de
adaptar el calendario a las
necesidades de la persona
trabajadoray empleadora.

de
con

Comisiones
servicio
remuneracion

Art. 30 LOSEP

La persona servidora publica en
goce de esta comisidn tendra
derecho a percibir la
remuneracién mayor; La persona
servidora conservard todos sus
derechos adquiridos en la
institucion de origen; Para
efectuar estudios regulares de
posgrados, reuniones,
conferencias, pasantias y visitas
de observacién en el exterior o en
el pais, que beneficien a la
Administracion Publica.

Permisos laborales

Art. 30 LOSEP

Incluyen permisos para para
estudios regulares; para atencién

médica; para el cuidado del
recién nacido; para
representacion de una asociacion
laboral; para cuidado de
familiares con discapacidades
severas o enfermedades

catastroficas; para matriculacion
de hijos o hijas; para el ejercicio
de la docencia en Universidades,
Escuelas Politécnicas Publicas y
Privadas, Orquestas Sinfénicas y
Conservatorios de MuUsica,
siempre que lo permita y no
interfiera con el desempeno de la
funcién publica y la totalidad de
la jornada de trabajo
institucional.

En caso que la persona servidora
no tenga acumulado el
proporcional de vacaciones que
le corresponde y requiera de un
permiso particular, podra
concedérsele siempre que la
persona servidora compense ese
tiempo en otros dias.

de
sin

Comisiones
servicio
remuneracion

Art. 31 LOSEP

Las personas servidoras publicas
de carrera podran prestar
servicios en otra institucion del
Estado, mediante comision de
servicios sin remuneracién; La
entidad que otorgd comision de
servicios no podra suprimir el
cargo de la persona servidora que
se encuentre en comision de
servicios sin sueldo; No se
concederd esta clase de comision
de servicios a personas servidoras
que ocupen puestos de nivel
jerdrquico superior, periodo fijo,
nombramientos provisionales o




tengan contratos de servicios
ocasionales.

Capacitacion y
profesionalizacion

Derecho a
programas de
continua para
competencias laborales.

participar en
capacitacion

Art. 36 LOSEP .
mejorar

Teletrabajo

Trabajo a tiempo parcial o
completo desde el hogar u otro
lugar fuera de la empresa.

Art. (..) LOSEP

Beneficio de

guarderia

Concesion econémica del
beneficio de guarderia a favor de
las hijas y los hijos, o, a las nifas o
ninos que se encuentren bajo el
cuidado o patria potestad del
personal, hasta el dia que
cumplan los cinco anos.

Acuerdo
Ministerial
MDT-2023-085

N.°

Practicas que
tienen como
finalidad brindar
incentivoy
motivacion a la
persona
trabajadoray que
van mas alla de lo
minimo establecido
por la ley laboral

Horario adaptable

Ajustar las horas de entrada, salida o distribucién de la
jornada segun las necesidades de la persona
trabajadora y empleadora, siempre respetando las
horas totales establecidas por ley o contrato.

Compensacion de
horas laborales

Bajo acuerdo entre las partes, es valida siempre que
respete el pago de horas suplementarias o
extraordinarias. Aunque no es obligatoria, fomenta la
flexibilidad laboral y el equilibrio personal.

Trabajo compartido

Requiere de un acuerdo claro entre las partes para
que las responsabilidades de un cargo a tiempo
completo sean compartidas entre dos o mas
colaboradores.

Semana
comprimida

Medio dia libre a cambio de trabajar mas horas el resto
de la semana, siempre que no exceda el maximo de
horas legales semanales y no afecte los derechos de
descanso.

Asesoramiento
profesional, familiar
y personal

Coach personal, capacitaciéon laboral, orientacién

laboral, psicélogo personal o familiar, etc.

Practicas que no
son permitidas por
la ley laboral
ecuatoriana pero
gue son aceptadas
por la norma
externa

Trabajo a tiempo

Reduccién de las horas de trabajo a cambio de un

parcial . - .
salario menor y con los beneficios respectivos.

permanente
Compensaciones . .

p. Bonos, aguinaldos, renta variable.
especiales
Informacion de L . . .

. Informacién sobre guarderias y escuelas o residencias
servicios de .

; de personas ancianas.

cuidado

Licencia por dolor
menstrual

Las mujeres pueden solicitar dias de licencia por dolor
menstrual.

Licencia para | Las victimas de violencia de género ausentarse del
victimas de | trabajo para realizar denuncias, mudarse o realizar
violencia de género | gestiones relacionadas con su seguridad.

Actividades de | Dias libres para participar en actividades de
voluntariado voluntariado organizadas por ONG o el gobierno.
Licencias laborales | Las personas que estan en proceso de transicion de
para transicion de | género tienen derecho a licencias laborales para
género o | someterse a tratamientos o procedimientos
tratamientos relacionados.

relacionados Licencia para transicion de género de hijos.

Llcenqa Para || icencias laborales especificas para tratamientos de
tratamientos de

fertilidad

fertilidad, como la fecundacion in vitro.
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Dias libres para asistir a reuniones escolares,

Licencia para | actividades extracurriculares, o eventos importantes
actividades relacionados con la educacion de sus hijos.
E?gscatlvas de los Dias libres para que los padres ayuden a sus hijos
) durante periodos de examenes escolares.

. Licencia por duelo tras la pérdida de un embarazo o

Duelo perinatal .
bebé en etapas tempranas

Licencia por | Licencias laborales para familiares que donan un
cuidado familiar érgano.
Licencia para | Licencias laborales para personas rescatadas de

victimas de trata situaciones de trata o explotacion.

Licencia por emergencia médica de un adulto mayor.

Licencia por enfermedad terminal de un adulto
mayor.

Licencia por | Licencia para cuidado de adultos mayores con
cuidado del adulto | demencia o Alzheimer.
mayor Licencia por mudanza de un adulto mayor a casa del

cuidador.

Licencia para trdmites relacionados con el adulto
mayor.

Licencias para que los trabajadores puedan mudarse
con sus mascotas, asegurando que el traslado sea lo
mas comodo y seguro para ellos.

Permiso a los empleados para ausentarse del trabajo
para llevar a sus mascotas al veterinario o cuidar de
ellas cuando estan enfermas.

Licencia/permisos
por bienestar
animal

Permiso cuando deciden adoptar una mascota.

Permiso por la muerte de una mascota cercana.

Fuente: Llumiquinga (2015, pag.12)
Elaborado por: OMSCGR (2024)

Adicional, se menciona que los canales de comunicaciéon empaticos y efectivos son un
mecanismo relevante para que se puedan expresar las necesidades y preocupaciones en
relacion con el cuidado de la familia. En un entorno laboral que promueve la conciliacion
cuidados-trabajo, contar con vias claras para la comunicaciéon facilita que las personas
funcionarias, servidoras y trabajadoras se sientan respaldadas por la institucion y seguras de
gue sus situaciones personales seran consideradas. Estos canales permiten identificar los
retos cotidianos que enfrentan, tales como el cuidado de hijas, hijos, familiares dependientes
o situaciones de emergenciay, a su vez, contribuyen a que las instituciones puedan ofrecer
soluciones adaptadas a las necesidades reales del talento humano.

La conciliacién laboral requiere sensibilizar a los niveles jerarquicos sobre los desafios
familiares que enfrentan las personas trabajadoras, como el cuidado de nifos, la atenciéon
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a familiares con enfermedades crénicas o situaciones de emergencia. Esta sensibilizacion
fomenta una cultura organizacional empatica, donde las personas lideres adoptan una
actitud comprensiva y conciliadora. Al reconocer la importancia de estos aspectos, las
instituciones pueden establecer acuerdos que faciliten un equilibrio adecuado entre las
responsabilidades laborales y personales. Cuando las personas trabajadoras perciben que
sus dificultades son comprendidas y valoradas, se genera un ambiente de confianza y
respeto que mejora su bienestar emocional, incrementa la lealtad hacia la organizacion y
reduce problemas como el estrés laboral o el agotamiento.

Promover la conciliacion laboral mediante opciones como horarios adaptables, teletrabajo
y trabajo compartido no solo responde a las necesidades personales de las personas
trabajadoras, sino que también fortalece la productividad y el compromiso institucional.
Estas medidas permiten a las personas equilibrar sus responsabilidades laborales con
las familiares, contribuyendo a un entorno mas inclusivo y saludable. Ademas, la mejora
en la calidad de vida se refleja en una mayor motivacién, menor rotacién de personal y
un desempeno mas eficiente. Este enfoque beneficia tanto a la organizacién como a las
personas trabajadoras, consolidando una relacion de beneficio mutuo.

5. Proceso de seguimiento y evaluacién de la Politica

En el contexto de la Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico,se han desarrollado
indicadores que contribuyen con los mecanismos de seguimiento y evaluacién para medir
su progreso, efectividad e impacto. Los indicadores son fundamentales para garantizar la
rendicion de cuentas, promover la participaciéon de los actores clave y generar informacion
relevante que permita realizar ajustes oportunosy fortalecer las estrategias implementadas.
Al aplicarse en politicas sensibles como la de género, contribuyen a garantizar que las
acciones tengan un impacto real en la reducciéon de desigualdades y el logro de la equidad.

Mecanismo de seguimiento

El seguimiento es un proceso de monitoreo permanente que se realiza durante la ejecucion
de la politica. Es un instrumento que permite revisar en forma periédica los aspectos
sustantivos de las politicas, programas y proyectos para optimizar sus procesos, resultados
e impactos. Se enfoca en verificar que las actividades se realicen segun lo planificado,
gue pueda adaptarse de manera agil a posibles oportunidades y cambios de escenarios,
e identifica a tiempo posibles problemas para poder corregirlos. Constituye un insumo
indispensable para la gestidn administrativa y estratégica de una iniciativa publica. Gracias
a los procesos de seguimiento, se puede detectar oportunamente eventuales diferencias,
obstaculos o necesidades de ajuste en la planificaciéon y ejecucion (SIEMPRO et al., 1999).

La Secretaria General de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos (SGSCGR), a través
del Observatorio Metropolitano de Seguridad Ciudadana y Gestion de Riesgos (OMSCGR),
definira las directrices correspondientes para que la Coordinacion de Planificacion (CP) de
esta Secretaria General pueda realizar el proceso de seguimiento de implementaciéon de
la Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias
de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico. Este proceso abarca seguimiento,
monitoreo, sistematizaciony archivo de la informacidn proveniente de las diversas entidades
municipales involucradas en la implementacion de la presente politica.
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a) Establecimiento de indicadores y definiciéon de responsables

El primer paso para el seguimiento es la definiciéon clara y precisa de los indicadores
cuantitativos y cualitativos que mediran el avance de cada estrategia dentro de la Politica.
Cada uno debe tener una entidad responsable que se encargara de su seguimiento y
reporte. Los indicadores estan estructurados dentro de un marco temporal definido, con
mediciones anuales y plurianuales que permiten valorar el progreso de manera continuay
a largo plazo; seran emitidos en el primer semestre de 2025 por el OMSCGR.

b) Disefio de las mesas de trabajo y coordinacion interinstitucional

Para asegurar una adecuada medicidon de los indicadores, se establecerdn mesas técnicas
de trabajo, que estaran conformadas por representantes clave de las entidades responsables
para el cumplimiento de objetivos, estrategias y metas de la politica. Estas mesas se reuniran
para monitorear el avance de las actividades y valorar la efectividad de las estrategias
implementadas.

Cada mesa estara integrada por al menos dos responsables de las entidades involucradas,
quienes deberan asegurar la recopilaciéon y andlisis de los datos relacionados con los
indicadores definidos. La CP tiene un papel clave, ya que es la encargada de monitorear y
recopilar el flujo de informacion, realizar la sistematizacién y garantizar la transparencia en
la documentacion.

c) Anadlisis de avances y desviaciones

En cada mesa técnica, se realizard un analisis detallado de los resultados obtenidos con
respecto a objetivos, estrategiasy metasde losindicadores establecidos. Incluird la valoracion
de los avances, los logros alcanzados, asi como la identificacion de desviaciones o areas
gue requieren atencidon inmediata. Se consideraran tanto los datos cuantitativos como los
resultados cualitativos obtenidos a través de informacidn que justifique los avances de las
actividades.

d) Elaboracién de informes y toma de decisiones

Tras la valoracién de los indicadores y las estrategias implementadas, las entidades
responsables de |la actividad elaboraran un informe detallado que serad remitido a la SGSCGR.
Este incluird una valoraciéon exhaustiva del cumplimiento de las metas, los resultados
obtenidos y las recomendaciones para ajustar las actividades, si es necesario.

e) Recoleccién y sistematizacion de la informacién

El OMSCGR definira las lineas de accion y emitira las directrices correspondientes para que la
CP recolecte los datos provenientes de cada entidad municipal involucrada. La informacién
remitida por las entidades responsables serd sistematizada mediante herramientas
accesibles de seguimiento, donde se almacenaran todos los informes y datos relativos al
desempeno de los proyectos. Esto garantizara una base de datos organizada y transparente
gue facilite el analisis comparativo y el seguimiento de las metas en tiempo real.

f) Ajustes y retroalimentacién continua

Basado en los informes recibidos y el analisis realizado, la CP con apoyo del OMSCGR
elaborarad un informe final que serd utilizado para ajustar las politicas y estrategias a seguir.
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En caso de que se detecten desviaciones significativas o que se necesiten modificaciones
en los proyectos, se tomaran decisiones informmadas para corregir las rutas de accién. Esto
garantizara que los procesos sigan alineados con los objetivos de la politica.

g) Transparenciay comunicacién de resultados

El proceso de seguimiento y evaluacién de resultados busca valorar el progreso interno
y garantizar la transparencia en la rendicién de cuentas. El informe final, que incluira el
analisis de los resultados, se presentara a las partes interesadas mediante mecanismos
de socializaciéon publica. Esto no solo fomenta la transparencia de la informacion, sino que
también refuerza la credibilidad del proceso y genera confianza en la gestién publica.

h) Evaluacién continua y mejora del proceso
El equipo técnico del OMSCGR, junto con la CP y las mesas de trabajo, deberad garantizar que
las metodologias, herramientas y procesos de recoleccién de informacién se mantengan

actualizados y se adapten a las particularidades de cada institucion; de esta manera, se
asegura una mejora continua en la implementacion de la politica.

Figura 18. Mecanismos de seguimiento

Aj_ustes y Recoleccion y
retroalimentacion . sistematizacion de la
continua informacion

Transparencia y
comunicacién de
resultados

Evaluacién continua y
mejora del proceso

Elaborado por: OMSCGR (2024)

Mecanismo de evaluacién

La evaluaciéon se lleva a cabo mediante procedimientos sistematicos de recoleccion,
analisis e interpretacion de informacidon y a través de comparaciones respecto a parametros
definidos. Su finalidad es emitir juicios valorativos fundamentados y comunicables sobre las
actividades y los resultados (..) de las intervenciones sociales y formular recomendaciones
gue permitan decisiones orientadas a ajustar la accién (Nirenberg, 2010).

Para evaluar se requiere un procedimiento que permita comparar aquello a medir respecto



de un criterio o un patron determinado (Cohen 'y Franco, 1992). La evaluacion se compone
de:

e Un objeto: sobre el que se emite un juicio de valor.

e Un referente (linea base): criterio o patrén de deseabilidad contra el que se compara
el objeto de la evaluacion.

e Una teoria del cambio: I6gica causal de una intervencion disefada para producir
cambios positivos en una realidad determinada. Esta intervencion puede ser una
politica, un programa o un proyecto.

e Una estrategia: procedimiento sistematico mediante el cual se recolecta y analiza la
informacion.

La evaluacién es un proceso sistematicoy riguroso que permite analizar la eficacia, eficiencia,
impacto y sostenibilidad de las acciones implementadas. A través de este proceso, se
determina si los objetivos y metas del proyecto se han alcanzado, qué resultados se han
obtenidoy codmo estos se alinean con las necesidades de la poblacidony las politicas publicas.

Adicionalmente, la evaluacion es esencial porque proporciona una medicién clara de la
efectividady eficiencia de los recursos publicos, asegurando que estos se utilicen de manera
adecuada y que se logren los objetivos planteados. Ademas, permite identificar fortalezas
y areas de mejora, lo que facilita la toma de decisiones informadas y la implementacion
de ajustes necesarios. A través de la evaluacion, se obtienen lecciones aprendidas que
contribuyen a la mejora continua de la gestidon de politicas puUblicas, programas y proyectos,
optimizando su capacidad para satisfacer las necesidades de la ciudadania y alcanzar los
resultados esperados a largo plazo.

Tanto los procesos de seguimiento como de evaluacion en la Politica seran de caracter
participativo, involucrando a las entidades responsables y relacionadas con el desarrollo
del proyecto. Las instituciones contribuiran en la definicién, determinacién y provisiéon de
informacion objetiva y veraz en relaciéon con los indicadores y metas de las actividades de |a
politica.

La evaluacion de las actividades debe realizarse en diferentes momentos a lo largo de su
ciclo de implementacion, dependiendo del tipo de evaluacidon requerida. Las evaluaciones
clave son:

a) Evaluacién ex-ante (previa): Se realiza antes de la implementacién, durante la fase de
planificacion, para analizar la viabilidad de la Politica, establecer las bases para medir
los resultados futuros y prever los posibles riesgos y efectos. También se utiliza para
definir los indicadores y establecer metas claras.

b) Evaluacién de proceso: Se lleva a cabo durante la implementacién con el fin de
monitorear el avance de la politica, asegurando que las actividades se ejecuten
segun lo planeado y permitiendo hacer ajustes oportunos, en caso de ser necesario.

c) Evaluaciénderesultados:Serealizaalfinalizar el periodo determinado para evidenciar
si se han alcanzado hitos significativos. EvalUa si se han cumplido los objetivos y
metas especificas.

d) Evaluaciéon deimpacto: Se lleva a cabo después de la implementacidon, en un periodo
mas largo (meses o afos después de su conclusion). Su objetivo es medir los efectos
a largo plazoy el impacto de la Politica sobre la poblacién o el entorno.

El proceso metodoldégico de evaluacion de indicadores asegura un analisis sistematico,
objetivo y transparente del desempeno de la Politica. Se desarrollard una evaluacién anual
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de resultados asegurando un monitoreo continuo, proporcionando informacién clave sobre
los avancesy permitiendo identificar oportunamente posibles desvios o areas que requieran
ajustes.

El proceso metodoldgico de evaluaciéon para los indicadores en la Politica Metropolitana
de Género para Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y
Control del Orden Publico sigue un enfoque estructuradoy basado en evidencias; su objetivo
es medir de manera precisa el grado de cumplimiento de las metas y objetivos establecidos.
A continuacién, se describe el proceso metodolégico para la evaluacién de resultados:

a) Definicién de indicadores y criterios de evaluaciéon

Los indicadores deben ser claros, medibles, alcanzables, relevantes y contar con plazos
establecidos. Pueden incluir tanto indicadores cuantitativos (cifras absolutas, tasas,
porcentajes) como cualitativos (percepciones, cambios de actitud, entre otros). Los criterios
de evaluacién se definirdn en funcién de la eficiencia, eficacia, relevancia y sostenibilidad
en la ejecucion de las actividades. La evaluacion de resultados se realizara anualmente,
mientras que la de impacto, en periodos plurianuales, generalmente cada cuatro anos, al
inicio y al final del periodo de la alcaldia.

b) Planificacion de la evaluacion

Se desarrollard un cronograma que incluya las evaluaciones anuales de resultados, como
las evaluaciones de impacto plurianuales (cada cuatro afos). La metodologia de evaluacion
serd seleccionada conforme con los indicadores y podra incluir técnicas cuantitativas y
cualitativas, como entrevistas, encuestas, grupos focales y analisis de datos estadisticos,
entre otros. Se asignaran responsables clave de la evaluacién, tanto dentro de la SGSCGR, el
OMSCGR, la CP,como de otras entidades involucradas, quienes colaboraran en la recoleccién
y analisis de datos.

En el caso de la evaluacion de impacto, se debe realizar un analisis de la situacion antes de la
implementacion de la Politica (linea base), lo que permite establecer un punto de referencia
para medir los cambios y efectos. Esto implica la recopilacién de datos histéricos y actuales
sobre las condiciones de género en el ambito metropolitano.

c) Recoleccion de datos

Losdatosseran recolectados de diversas fuentes, primariasy secundarias, como son registros
administrativos, encuestas a beneficiarios, informes de avance de proyectos, estadisticas
publicas y otros documentos relevantes. Se emplearan instrumentos cuantitativos y
cualitativos validados y adecuados para la recoleccion de datos, tales como encuestas
estructuradas, entrevistas cualitativas y registros de observacion, entre otros.

d) Analisis de los indicadores

Los datos recolectados seran analizados para comparar los resultados obtenidos con los
objetivos planteados. Se medira el progreso hacia el cumplimiento de las metas de la Politica
tanto a nivel de resultados inmediatos como de impacto a largo plazo. Durante el analisis,
se identificardn posibles desviaciones entre los resultados esperados y los obtenidos. Este
analisis incluira el registro de factores que puedan haber influido en el éxito o fracaso de las
intervenciones. Se realizard un analisis integral entre los datos cualitativos y cuantitativos



para obtener una vision integral del desempefo de la politica.
e) Validacion de resultados

Los resultados obtenidos seran revisados y validados a través de mesas de trabajo técnicas
compuestas por personas delegadas de las entidades responsables, el OMSCGR vy la CP.
Estas aseguraran que los datos sean consistentes, completos y validos, al ofrecer un espacio
colaborativo para la verificacion y el analisis conjunto de la informacidn. La importancia de
las mesas técnicas radica en que fomentan la transparencia en el proceso de evaluacion,
garantizando que todos los participantes estén alineados en la interpretacion de los
resultados y en la toma de decisiones sobre los ajustes necesarios. Este enfoque contribuye
a la mejora continua de las politicas implementadas.

f) Elaboracion de informes de evaluacion

Se elaboraran informes de evaluacion de resultados y de impacto. El primero sera anual y
presentard los resultados, avances y logros alcanzados, asi como los indicadores evaluados,
las metas cumplidas y aquellas que requieren ajustes o acciones adicionales durante el
periodo evaluado. A partir de los resultados del andlisis, se ofrecerdn recomendaciones
para mejorar la implementacion de las politicas, ajustar las actividades y corregir posibles
desviaciones. Si se considera que los indicadores no estan reflejando de manera adecuada
el progreso hacia la igualdad de género, se procedera a revisar y modificarlos, de manera
gue se alineen mejor con los objetivos y el contexto social cambiante.

Por su parte, el informe de evaluacidon de impacto se hard al finalizar la implementacion
de la politica; detallara los hallazgos de la evaluacion de impacto y medira el efecto a largo
plazo de las politicas implementadas en la igualdad de género y el empoderamiento de
las mujeres. Este informe incluird tanto los resultados cuantitativos como cualitativos,
asi como las conclusiones sobre la efectividad de las politicas. Ademas, se presentaran
recomendaciones para futuras intervenciones, con el objetivo de mejorar y optimizar las
estrategias para promover la igualdad de género.

g) Difusion de resultados

Los resultados de las evaluaciones se comunicaran de manera transparente a todas las
partes interesadas, incluidos los actores involucrados, la ciudadania y otras instituciones.
Esto se puede hacer a través de informes publicos, presentaciones o plataformas digitales.
La evaluacion de los indicadores sera parte integral del proceso de rendicion de cuentas
de la SGSCGR y otras entidades responsables, asegurando que la Politica de Género se
implemente de manera efectiva y que sus resultados sean verificables y accesibles.

Este proceso metodolégico asegura que la evaluacidon de los indicadores en la Politica
Metropolitana de Género para Entidades con Actividades Complementarias de Seguridad
Ciudadana y Control del Orden Publico sea robusta, objetiva y orientada a resultados,
permitiendo la mejora continua de las acciones para promover la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres.
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Figura 19. Mecanismos de evaluacion

Definicion de Elaboracién de
indicadores y criterios informes de
de evaluacién evaluacion

Difusiéon de
resultados

Planificacion de la Validacién de
evaluacion resultados

Recoleccion Analisis de los
de datos indicadores

Elaborado por: OMSCGR (2024)

6. Estrategias, actividades, indicadores

Alineacién estratégica, lineamientos

Tabla 16. Alineacién estratégica

L1 L2: L3: L4:
Entidades | Democratizacion Justicia Conciliacion,
ESTRATEGIA libres de y liderazgo con laboral trabajoy
violencias enfoque de cuidados
género
El: Protocolos claros y X X X
efectivos
E2: Cultura de cuidado,
responsabilidad y X X X
§ | proteccion
O
S E3: Fortalecer el liderazgo
O | con enfoque de género en X X X X
G; espacios de toma de
o | decisiones
c
% E4: Condiciones de trabajo
= digno con enfoque de X X
o | género
o)
n
E5: Erradicacion de sesgos
P X X
de género
E6; Conciliacién laboral y X X X
cuidados

Elaborado por: OMSCGR (2024)






Figura 20. Politica Metropolitana de Género para Entidades con Actividades
Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico
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Tabla 17. Matriz de alineacion de la Politica Metropolitana de Género para Entidades con

Actividades Complementarias de Seguridad Ciudadana y Control del Orden Publico
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Glosario

TERMINO

abuso sexual

accion afirmativa

acoso sexual

atencién primaria
diferenciada por
género

conciliacién de
la vida laboral y
personal

cultura de paz

derechos de las
mujeres

derechos humanos

discriminacién

DEFINICION

Es la intrusion fisica de naturaleza sexual efectiva, la tentativa o la amenaza
de intrusion fisica, ya sea por la fuerza o en condiciones desiguales o
coercitivas (Asociacion Espanola de Normalizacion, 2024).

Es una medida positiva o trato preferencial que adopta el Estado o una
Institucion, con el fin de que se pueda cumplir con la obligacion de respetar
la igualdad (Defensoria del Pueblo de Ecuador, 2012).

Son conductas de naturaleza sexual que incomodan, molestan o humillan
a una persona o bien que podrian hacerlo. Pueden darse dentro o fuera
del lugar y del horario de trabajo; es decir, incluso en viajes oficiales o en
eventos relacionados con el trabajo (Asociacion Espafola de Normalizacion,
2024).

El tratamiento del género, en un aspecto especifico de la gestién en salud,
permite identificar los factores que provocan diferencias entre mujeres y
hombres y los dafios relacionados con su sexo. En tal sentido, posibilita el
trazado de acciones de salud en funcién de las necesidades de cada uno
(Organizacién Panamericana de la Salud & Organizacion Mundial de la
Salud, 2006).

Es el resultado de procesos y practicas de las organizaciones que
promueven, entre otras, la satisfaccion de las necesidades personales, el
trabajo no remunerado, el trabajo doméstico, el trabajo de cuidados, el
tiempo librey las actividades sociales, apoyando un estilo de vida saludable
Yy una participacién equilibrada de todas las personas en la vida publica y
privada (Asociaciéon Espafiola de Normalizacidon, 2024).

Son los estilos de vida, creencias, valores y comportamientos que favorecen
la construccion de la paz. Se relaciona con los cambios institucionales
que promueven el bienestar, la igualdad, la administracion equitativa de
recursos y la seguridad, sin recurrir a la violencia (Asamblea General de las
Naciones Unidas, 2024a).

Son derechos humanos, entre ellos estan los relativos a vivir sin violencia ni
discriminacién, a gozar del mas alto nivel posible de salud fisica y mental, a
recibir educacion, a la propiedad, a votar y a ganar el mismo salario por el
mismo trabajo (Naciones Unidas, 2024b).

Son derechos inherentes a todos los seres humanos, sin distinciéon alguna
de nacionalidad, lugar de residencia, sexo, origen nacional o étnico,
color, religién, lengua, o cualquier otra condicién. Todos tenemos los
mismos derechos humanos, sin discriminacién alguna. Estos derechos
son interrelacionados, interdependientes e indivisibles (Naciones Unidas,
2024b).

Es toda distincion, exclusion o restriccion que, basada en el origen étnico
o nacional, sexo, edad, discapacidad, condicién social o econdmica,
condiciones de salud, embarazo, lengua, religién, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o cualquier otra, tenga por efecto impedir o anular
el reconocimiento o el ejercicio de los derechos y la igualdad real de
oportunidades de las personas (Asociacion Espafola de Normalizacién,
2024).



discriminacién
basada en género

discriminacion

contra las mujeres

diversidad

divisién sexual (o
por género) del
trabajo

empoderamiento
de las mujeres

enfoque de género

equilibrio o
equidad entre
géneros

estereotipo

estereotipo de
género

explotacion sexual

financiacion
publica basada
en la igualdad de
género

dgénero

Es el trato desfavorable, sea intencionado o no, de una persona o un grupo
social,en funcidén de su géneroy de los estereotipos de género asignados en
un contexto social y cultural, que tiene como efecto o propdsito menoscabar
o anular el reconocimiento, disfrute o ejercicio de sus derechos (Asociacion
Espafnola de Normalizacion, 2024).

Expresa toda distincion, exclusion o restricciéon basada en su condiciéon
de tal, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento de las mujeres, atentar contra los derechos humanosy las
libertades fundamentales en las esferas politica, econédmica, social, cultural,
o en cualquier otra (CAD de Cuenca, 2021).

Son las caracteristicas de las diferencias y similitudes entre las personas
(Asociacion Espafiola de Normalizacion, 2024).

La divisidon del trabajo se refiere a la manera en que cada sociedad divide el
trabajo entre los hombresy las mujeres, los niflos y las nifas, segun los roles
de género socialmente establecidos, o que se consideran apropiados para
cada sexo (Biblio-Hacienda, 2024).

Proceso de erradicacion de las restricciones sociales, econédmicas, culturales
y politicas para que las mujeres recuperen autonomia sobre sus cuerpos,
vidas, opiniones y su futuro (Asociacion Espanola de Normalizacion, 2024).

Es el proceso de evaluar y prever los impactos diferenciados para las
mujeres, los hombres y las personas con diversas identidades de género
de cualquier accion planificada —incluida la legislacion, las politicas o los
programas— en todos los ambitos y a todos los niveles (Consejo Nacional
para la Igualdad de Género, 2018).

Hace referencia a una participacion equilibrada de mujeres y hombres en
todas las areas de trabajo, programasy proyectos. Esta participacion deberia
ser proporcional al porcentaje de la poblacién que representan (Asociacion
Espafola de Normalizacion, 2024).

Creencias compartidas o individuales sobre las caracteristicas personales,
generalmenterelativasalosrasgosdelapersonalidadyloscomportamientos
de un grupo de personas (Asociacion Espafiola de Normalizacion, 2024).

Es una preconcepcion social o cultural que asigna atributos, caracteristicas
o roles especificos y limitados a una persona simplemente por el hecho
de ser mujer, hombre, nifia o nifo (Asociacion Espanola de Normalizacion,
2024).

Escualquierabusoreal ointentode abuso de una posicion de vulnerabilidad,
poder diferencial o confianza, con propdsitos sexuales, incluyendo, pero
no limitado a, amenazar o beneficiarse monetaria, social o politicamente
de la explotacién sexual de otra persona (por ejemplo, sexo transaccional,
solicitud de sexo transaccional y relacidon de explotacion) (Asociaciéon
Espafola de Normalizacién, 2024).

Es la asignacién de fondos publicos con condicionalidad basada en
la igualdad de género y acciones para promover y lograr la igualdad de
género (Asociacion Espafiola de Normalizacion, 2024).

Se refiere a los conceptos sociales de las funciones, comportamientos,
actividades y atributos, roles, caracteristicas y oportunidades definidos por
la sociedad, que se consideran apropiados para los hombres, las mujeres,
los nifos, las nifas y las personas con identidades no binarias (Asociacion
Espafola de Normalizacion, 2024).



grupo social

igualdad

igualdad de género

inclusién

interseccionalidad

lenguaje inclusivo
en materia de
dgénero

LGBTIQ+

persona agresora

personal

perspectiva de
género

politica de género

politicas publicas

Eselgrupodonde las personas que lointegran comparten una caracteristica
innata o unos antecedentes comunes que no pueden modificarse o
comparten una caracteristica o creencia que es tan fundamental para
la identidad o la conciencia, que no deberia obligarse a una persona a
renunciar a ella (Asociacién Espanola de Normalizacion, 2024).

Es la condicidn de ser igual, especialmente en cuanto a estatus, derechos u
oportunidades (Asociacion Espafola de Normalizacién, 2024).

Son las acciones que permiten brindar a las mujeres y a los hombres las
mismas oportunidades, condiciones, y formas de trato, sin dejar a un lado
las particularidades de cada uno(a) de ellos (as) que permitan y garanticen
el acceso a los derechos que tienen como ciudadanos(as). Es la igualdad de
derechos, responsabilidadesy oportunidades de las mujeres y los hombres,
y las nifas y los nifos (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2018).

Es la practica de incluir a todas las personas de una manera justa, que
valore las diferencias entre ellas y capacite y permita a cada persona ser ella
misma y alcanzar su pleno potencial, y prosperar en el trabajo (Asociacion
Espafnola de Normalizacion, 2024).

Es la combinacion de una o varias dimensiones de la diversidad y otras
caracteristicas personales que forman parte de la identidad de una persona
(Asociacion Espafiola de Normalizacion, 2024).

Se refiere al lenguaje oral y escrito que no reproduce los estereotipos
de género y que hace visibles a las mujeres y a los hombres en toda su
diversidad, mediante el uso proactivo y equitativo de todas las reglas
sintacticas, campos léxicos y eleccién de palabras que permiten el uso de
formas femeninas y masculinas cuando difieren, y de términos neutros en
cuanto al género (Asociacion Espafiola de Normalizacion, 2024).

Es una sigla que designa colectivamente a Lesbianas, Gays, Bisexuales,
Personas Transgénero, Personas Intersexuales, Queer y otros para incluir a
otras identidades y orientaciones sexuales que no estan representadas en
las letras anteriores. Su actual uso enfatiza aquella diversidad basada en la
sexualidad, la identidad y la expresion de género. Se aplica a las personas
qgue no adscriben a la matriz heterosexual ni a la normativa de género
binario (Ministerio de Defensa Nacional, 2023).

Es quien comete una accién u omision que implique cualquier forma de
violencia contra las mujeres (GAD de Cuenca, 2021).

Son las personas que cumplen con un servicio o efectlUan un trabajo
con el que contribuyen a alcanzar los productos, fines, resultados de las
organizaciones publicas, privadas, o de empresas (Asociacion Espafnola de
Normalizacion, 2024).

Es una forma de ver o analizar el impacto de género en las oportunidades,
roles e interacciones sociales de las personas; es lo que nos permite realizar
un analisis de género y luego transversalizar una perspectiva de género
en un programa o politica propuesta o en una organizacién (Ministerio de
Defensa Nacional, 2023).

Es la participacion plena y efectiva de las mujeres y la toma de decisiones
en la vida publica, asi como la eliminacion de la violencia, para lograr la
igualdad de género y el empoderamiento de todas las mujeres y nifias
(CEPAL, 2024).

Son las acciones emanadas principalmente del gobierno con la finalidad
de solucionar problemas o necesidades especificas y mejorar la calidad de
vida de los ciudadanos, por medio de su cooperacion social (CEPAL, 2024).



politicas publicas
de igualdad de
género

practicas laborales

presupuesto con
perspectiva de
género

prevencioén de la
violencia

proteccion de
derechos:

protocolo

relaciones de poder

remuneracion
igualitaria

revictimizacion

salud y derechos
sexualesy
reproductivos

Son aquellas que, en el contexto de procesos histoéricos especificos y usando
los recursos disponibles socialmente, obtienen resultados que tienden a la
justicia distributiva, de reconocimiento y de representacion, fortaleciendo
los logros de las mujeres en la autonomia fisica, econémica y en la toma de
decisiones de las mujeres (CEPAL, 2024).

Son todas las politicas y practicas relacionadas con el trabajo realizado
por o en nombre de la organizacién, incluido el trabajo subcontratado,
gue afecta al personal: reclutamiento, contratacién, retenciéon, promocién
y jubilacién, remuneraciéon, rotacion, medidas disciplinarias, sistema de
respuesta a las quejas, traslados y reasignaciones, rescisiéon del contrato de
trabajo, desarrollo de los recursos humanos, seguridad y salud en el trabajo
y condiciones de trabajo (horario laboral, discriminaciéon y seguridad)
(International Labour Organization, 2010).

Es la planificacion, programacién y presupuesto de cualquier organizacion
publica o privada que contribuya al avance de la igualdad de género y a
que se alcancen los derechos de las mujeres (Asociacion Espafiola de
Normalizacién, 2024).

Se entiende como la adopcién de medidas encaminadas a impedir que se
produzca y reproduzca la violencia de género contra las mujeres (GAD de
Cuenca, 2021).

Es el conjunto de las actividades destinadas a asegurar el acceso igualitario
y el disfrute de los derechos de mujeres, hombres, niflas y nifos, de
acuerdo con los instrumentos legales pertinentes, incluyendo el derecho
internacional humanitario, el derecho de los derechos humanos y el
derecho internacional de los refugiados (ACNUR, 2024).

Procedimiento establecido por una entidad publica o privada para dar
atencién oportuna a las mujeres victimas de violencia (GAD de Cuenca,
2021).

Son acciones, omisiones y practicas sociales, politicas, econdmicas,
culturales o simbdlicas que determinan la imposicion de la voluntad de una
persona o grupo por sobre la de otro, desde una relacién de dominacién o
subordinacion, que implica la distribucion asimétrica del poder y el acceso
y control a los recursos materiales e inmateriales entre hombres y mujeres
(Ministerio de Defensa Nacional, 2023).

Son las tasas de remuneracidon establecidas sin discriminacién por
razén de género, teniendo en cuenta las competencias, el esfuerzo y las
responsabilidades para condiciones de trabajo equivalentes, incluso
cuando el trabajo no sea de la misma naturaleza (Asociacidon Espafola de
Normalizacidn, 2024).

Son nuevas agresiones, intencionadas o no, que sufre la victima durante
las diversas fases de atenciéon y proteccion, asi como durante el proceso
judicial o extrajudicial, tales como retardo injustificado en los procesos,
desproteccion, negacion o falta injustificada de atenciéon efectiva, entre otras
respuestas tardias, inadecuadas o inexistentes, por parte de instituciones
estatales competentes (Instituto Nacional de Estadistica y Censos, 2023b).

Es el estado de bienestar fisico, emocional, mental y social en relacién con
todos los aspectos de la sexualidad y la reproduccion, y no solo la ausencia
de enfermedades, disfunciones o dolencias (Asociacién Espafiola de
Normalizacidn, 2024).
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Es aquella que, a través de politicas y acciones integrales, asegura la
convivencia pacifica de las personas con el fin de promover una cultura
de paz y prevenir los tipos de violencias y discriminaciéon, asi como el
cometimiento de infracciones. La planificaciéon y aplicacion de estas
politicas se encargara a érganos especializados en los diferentes niveles de
gobierno (Ministerio del Trabajo, 2018b).

Sonlosresultadosquereflejanlacomprensidondelosrolesylasdesigualdades
de género y que se esfuerzan por fomentar una participaciéon igualitaria y
una distribucién equitativa y justa de los beneficios (Asociacidon Espafiola
de Normalizacion, 2024).

Es hacer que una persona se dé cuenta de la importancia o el valor de una
COsa, 0 que preste atencion a lo que se dice o se pide (Ministerio del Trabajo,
2018a).

Eslatendencia,inclinacidon uopinidéninconsciente, consciente o sistematica,
preconcebida o no razonada que impide un juicio imparcial (Asociacién
Espafola de Normalizacion, 2024).

Es el proceso de evaluacion sistematica de las implicaciones para las
mujeres y los hombres, las nifias y los nifos, y la incorporacion de una
perspectiva de igualdad de género y empoderamiento de las mujeres en
la preparacion, el disefo, la implementacion, el seguimiento y la evaluacién
de las politicas, las medidas reglamentarias y los presupuestos, en todos los
ambitos y a todos los niveles, a fin de promover la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres (Asociacion Espafola de Normalizacion,
2024).

Se entenderd como: a) victima directa: la mujer contra quien se ha
ejecutado algun tipo de violencia contemplado en este protocolo; y, b)
victima indirecta: los miembros del entorno inmediato de la victima directa,
que hayan sufrido cualquier clase de afectacién como consecuencia de la
violencia ejercida contra ella (Instituto Nacional de Estadistica y Censos,
2023b).

Uso intencional de la fuerza fisica o el poder, ya sea en grado de amenaza
o efectivo, contra uno mismo, otra persona, un grupo o comunidad, que
cause o tenga muchas probabilidades de causar lesiones, muerte, dafos
psicoldgicos, trastornos del desarrollo o privaciones (Instituto Nacional de
Estadistica y Censos, 2023b).

Cualquier accién o conducta basada en su género que cause 0 no muerte,
dafio o sufrimiento fisico, sexual, psicolégico, econémico o patrimonial,
gineco-obstétrico a las mujeres, tanto en el ambito publico como privado
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).

Todo acto u omisién que produzca o pudiese producir dafio o sufrimiento
fisico, dolor o muerte, asi como cualquier otra formna de maltrato o agresion,
castigos corporales, que afecte la integridad fisica, provocando o no lesiones,
ya sean internas, externas o ambas como resultado del uso de la fuerza o
de cualquier objeto que se utilice con la intencionalidad de causar dafio y
de sus consecuencias, sin consideracion del tiempo que se requiera para su
recuperacion (Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).
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Cualquier accién, omisién o patron de conducta dirigido a causar dafo
emocional, disminuir la autoestima, afectar la honra, provocar descrédito,
menospreciar la dignidad personal, perturbar, degradar la identidad
cultural, expresiones de identidad juvenil o controlar la conducta, el
comportamiento, las creencias o las decisiones de una mujer, mediante
la humillacién, intimidaciéon, encierros, aislamiento, tratamientos forzados
o cualquier otro acto que afecte su estabilidad psicolégica o emocional
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).

Toda accién que implique la vulneracién o restriccion del derecho a
la integridad sexual y a decidir voluntariamente sobre su vida sexual
y reproductiva, a través de amenazas, coercion, uso de la fuerza e
intimidacion, incluyendo la violacion dentro del matrimonio o de
otras relaciones vinculares y de parentesco, exista o no convivencia, la
transmisién intencional de infecciones de transmision sexual (ITS), asi como
la prostitucion forzada, la trata con fines de explotacion sexual, el abuso o
acoso sexual, la esterilizacion forzada y otras practicas analogas (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2018a).

Toda accidn u omisiéon que se dirija a ocasionar un menoscabo en los
recursos econémicos y patrimoniales de las mujeres, incluidos aquellos de
la sociedad conyugal y de |la sociedad de bienes de las uniones de hecho, a
travésdel)laperturbacidéndela posesion,tenenciaopropiedad desusbienes
muebles o inmuebles; 2) la pérdida, sustraccion, destruccidn, retencién o
apropiacion indebida de objetos, instrumentos de trabajo, documentos
personales, bienes, valores y derechos patrimoniales; 3) la limitaciéon de los
recursos econdmicos destinados a satisfacer sus necesidades o la privacion
de los medios indispensables para vivir una vida digna; asi como la evasién
delcumplimiento de sus obligaciones alimentarias; 4) la limitacién o control
de sus ingresos; y, 5) percibir un salario menor por igual tarea, dentro de un
mismo lugar de trabajo (Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).

Toda conducta que, a través de la produccién o reproduccion de mensajes,
valores, simbolos, iconos, signos e imposiciones de género, sociales,
econdmicas, politicas, culturales y de creencias religiosas, transmiten,
reproducen y consolidan relaciones de dominacidn, exclusién, desigualdad
y discriminacioén, naturalizando la subordinacion de las mujeres (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2018a).

Aquella violencia cometida por una persona o grupo de personas, directa o
indirectamente, en contra de las mujeres que sean candidatas, militantes,
electas, designadas o que ejerzan cargos publicos, defensoras de derechos
humanos, feministas, lideresas politicas o sociales o en contra de su familia.
Estaviolenciaseorientaaacortar,suspender,impedirorestringirsuaccionar
o el ejercicio de su cargo, o para inducir u obligarla a que efectle en contra
de su voluntad una accién o incurra en una omisién, en el cumplimiento de
sus funciones, incluida la falta de acceso a bienes publicos u otros recursos
para el adecuado cumplimiento de sus funciones (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2018a).

Se considera a toda acciéon u omision que limite el derecho de las mujeres
embarazadas o no, a recibir servicios de salud gineco-obstétricos. Se
expresa a través del maltrato, de la imposicion de practicas culturales y
cientificas no consentidas o la violacion del secreto profesional, el abuso
de medicalizacién, y la no establecida en protocolos, guias o normas;
las acciones que consideren los procesos naturales de embarazo, parto
y posparto como patologias, la esterilizacion forzada, la pérdida de
autonomia y capacidad para decidir libremente sobre sus cuerpos y su
sexualidad, impactando negativamente en la calidad de vida y salud sexual
y reproductiva de mujeres en toda su diversidad y a lo largo de su vida,
cuando esta se realiza con practicas invasivas o maltrato fisico o psicolégico
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).
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Comprende el contexto en el que la violencia es ejercida en el ndcleo
familiar. La violencia es ejecutada por parte del conyuge, la pareja en unidn
de hecho, el conviviente, los ascendientes, los descendientes, las hermanas,
los hermanos, los parientes por consanguinidad y afinidad y las personas
con las que la victima mantenga o haya mantenido vinculos familiares,
intimos, afectivos, conyugales, de convivencia, noviazgo o de cohabitacién
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2018a).

Comprende el contexto laboral en donde se ejerce el derecho al trabajo
y donde se desarrollan las actividades productivas, en el que la violencia
es ejecutada por personas que tiene un vinculo o convivencia de trabajo
con la victima, independientemente de la relacion jerarquica. Incluye
condicionar la contratacion o permanencia en el trabajo a través de favores
de naturaleza sexual; la negativa a contratar a la victima o a respetar su
permanencia o condiciones generales de trabajo; el descrédito publico
por el trabajo realizado y no acceso a igual remuneraciéon por igual tarea
o funcién, asi como el impedimento a las mujeres de que se les acredite
el periodo de gestacion y lactancia (Asamblea Nacional del Ecuador, 2018).

Caracteristicas de una persona o0 grupo y su situacion, que influencian su
capacidad de anticipar, lidiar, resistir y recuperarse del impacto de una
amenaza. Podria entenderse como debilidad, fragilidad, inseguridad y
flaqueza, condiciones que muestran una susceptibilidad a un dafio (UNDP,
2020)

Acciones u omisiones cometidas arbitrariamente por los agentes del Estado
o de una Institucién, que lesionan los Derechos Humanos reconocidos en
las normas nacionales e internacionales (Ministerio de Defensa Nacional,
2023).
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