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[bookmark: _GoBack]ACCIONES AFIRMATIVAS PARA LA SELECCIÓN Y PROMOCIÓN DEL PERSONAL.

Previo a abordar las acciones afirmativas es necesario enfatizar en la necesidad de analizar esta dimensión desde un enfoque interseccional, esto implica, tal como se menciona en el Artículo 3.3 de la Norma Técnica, dar cuenta de cómo las múltiples aristas que conforman la identidad de los titulares de derecho, en este caso las mujeres y personas LGBTI+, enmarcadas en sistemas de poder, devienen en distintas formas de opresión y por lo tanto vulneración de derechos. 

Ampliando lo expuesto, si bien la norma técnica tiene como centro de su acción a las mujeres y personas LGBTI+, esta población es diversa, es decir cada mujer y persona LGBTI+ conforma su identidad en conjunto con otras intersecciones como puede ser la situación socioeconómica, la edad, la pertenencia a un pueblo o nacionalidad, la situación de movilidad, el tener o no una condición de discapacidad, entre otras aristas.  Esta articulación hace que cada persona viva una realidad distinta, que en sistemas de estructuras de poder como el patriarcado, pueden estar a expensas de  la discriminación.   

Concretamente,  no tiene la misma vivencia una niña, del sector rural, perteneciente al pueblo afroecuatoriano, que una niña del área urbana, de un barrio popular, cada niña, mujer o persona LGBTI+ enfrenta distintas situaciones específicas y es importante que la política pública atienda estas formas de desigualdad.  En el caso de las acciones afirmativas estas deben, tal como se expresa anteriormente, formularse considerando las múltiples situaciones de desigualdad que cada persona puede enfrentar. 

Considerando lo anterior, a continuación se detallan algunas medidas de acción afirmativa:  

Establecer cuotas y metas de género

Partiendo del  diagnóstico  que brindará información  respecto  a  la  composición de la planilla de la institución, se  evidenciará, entre   otra información,  cuántos hombres y mujeres  componen la institución y qué cargos ocupan  hombres y mujeres.

Los resultados del diagnóstico pueden evidenciar que existe segregación ocupacional por razón de género, es decir  “Situación en la que las mujeres y los hombres aparecen concentrados en diferentes tipos de trabajos y en diferentes niveles de actividad y empleo, y en la que las mujeres se ven confinadas a una gama de ocupaciones más acotada que los hombres (segregación horizontal) y a tareas de nivel inferior (segregación vertical) (…). Sobre la base de esta desigualdad, las ocupaciones tienden a tipificarse como “masculinas” (por ejemplo, las ocupaciones del sector manufacturero) o “femeninas” (por ejemplo, las del sector de los servicios).”[footnoteRef:1] [1:  Organización Internacional del Trabajo- OIT- (s/f.), Glosario de conceptos clave sobre género, citado en (CNIG, 2027) Glosario Feminista para la Igualdad de Género.
] 


De acuerdo a estos resultados  se  podrán establecer las medidas respectivas en la institución para la incorporación  de las mujeres,  de manera  que en  un  límite  determinado  de tiempo se  alcance  la paridad en la  selección del personal que va  a  incorporarse  a la institución.

Si bien  la normativa nacional  respalda la implementación  de acciones afirmativas, es necesario contar con guías que brinden lineamientos específicos para implementar las cuotas de género en las instituciones públicas,  sin embargo  se cuenta con ejemplos de la implementación  de este tipo de medidas como  la realizada por la Defensoría del Pueblo en el 2015, a través de la Resolución 057, en donde se determina que las vacantes de servicios ocasionales y nombramientos provisionales, sean ocupados por personas de varios  grupos, entre ellas personas LGBTI, y que dentro de estos grupos se dará preferencia a  mujeres jefas  de hogar.[footnoteRef:2]  En este caso, a través de una resolución específica establecida para un tiempo determinado se pudo normar la implementación de estas medidas de acción  afirmativa relativas a cuotas en una institución. [2:  https://www.dpe.gob.ec/defensoria-del-pueblo-implementa-acciones-afirmativas-para-contratacion-de-personal/
] 


Respecto  a la población  LGBTI+ es necesario considerar que recoger   información  requiere realizar una serie de procedimientos, protocolos y metodologías específicas que garanticen  los derechos de esta población  y no  vulneren  la  privacidad,   pues  algunas  personas  LGBTI+ no se identifican como tal, para no verse expuestas a la  discriminación. 

Aunque sería recomendable  establecer cuotas para que las personas LGBTI+ se integren  en la institución, resulta complicado efectivizar esta  medida y establecer un  porcentaje   de cuotas,  si   no se cuenta con  un sondeo  de  esta información.[footnoteRef:3]  [3:  Es necesario  tomar  en  cuenta que de acuerdo  al Censo de Población (2024)  270.970 personas mayores de 18 años se identificaron como parte de la población LGBTI+,  (2.4%) de la población pertenece a la población  LGBTI+ y sería necesario considerar  este  dato para determinar  el  porcentaje  de cuotas en cuanto al acceso al empleo. ] 


De igual manera hay que considerar que entre la población LGBTI+ hay personas que pueden estar expuestas a un  mayor nivel  de  vulneración de derechos, tal como el caso de la población trans,  que por   su propia visibilidad, tienen menos oportunidades de acceder a la educación, al empleo, e incluso se dificulta el acceso al derecho a la identidad.  

En este caso es necesario establecer acciones específicas para esta población, en cada una de las medidas de acción afirmativa que se promueven en este documento, y especialmente fomentar que las instituciones sean espacios libres de violencia de género,  discriminación y transfobia.  

En conclusión la paridad es el objetivo superior y las cuotas de género permitirían a las instituciones encaminarse hacia este objetivo, sin embargo es importante mantener cierta flexibilidad, considerando el contexto específico de las instituciones, por ejemplo es posible que para ciertas labores no se postulen el suficiente número de mujeres[footnoteRef:4] o como se ha mencionado anteriormente se dificulta conocer cuántas personas LGBTI+ se encuentran en una institución, y qué cargos ocupan, en estos casos es importante implementar medidas alternas -mismas que se detallan a continuación- y adaptarse a los contextos institucionales.  [4:  Por la misma segregación ocupacional en términos de género que causa que las mujeres cursen carreras relacionadas con “lo femenino”, es decir relacionadas al cuidado ] 


De ninguna manera se justifica el cumplimiento únicamente de las cuotas de género, cuando los cimientos de la cultura organizacional mantienen estructuras de poder patriarcales basadas en la dominación, o cuando la institución no promueve la igualdad y no discriminación.  Lo sustancial de incorporar el enfoque de género es transformar profundamente las instituciones del Estado. 

Otorgar Puntaje Adicional

Otra de las medidas que pueden implementarse es otorgar un   puntaje  adicional a ciertos  grupos,  en  este caso a mujeres y personas LGBTI+, al momento del  ingreso  a la  institución o en  los procesos de promoción.[footnoteRef:5] [5:  En el  caso del acceso a instituciones de educación superior se han establecido una serie de acuerdos en  donde se asignan  puntajes adicionales específicos para población  vulnerable https://www.educacionsuperior.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2021/06/PROPUESTA-DE-REGLAMENTO-DEL-SNNA-JUNIO-2021_09062021.pdf.  De  igual manera cada institución  de educación  superior ha formulado   su propio reglamento de acciones afirmativas. ] 


Difusión de  ofertas laborales considerando la población  específica

Otra medida que permite acercar las ofertas laborales existentes para el conocimiento de las mujeres y personas LGBTI+ es realizar su difusión en espacios específicos, es decir  difundirlos a organizaciones de  mujeres y personas  LGBTI, se recomienda   establecer  alianzas con  estas organizaciones que permitan la colaboración  para realizar  la difusión e incluso implementar procesos  de  sensibilización, o formación  para el  desarrollo profesional. 

Implementar  programas de mentoría, liderazgo y desarrollo profesional 

Los programas de mentoría consisten en que el personal con mayor experiencia, guíe y comparta sus conocimientos con  grupos que se encuentran subrepresentados en el ámbito laboral y/o viven segregación ocupacional por razón de género.  La institución puede establecer este tipo de programas para mujeres y personas LGBTI+ de manera que permitan un mejor desempeño profesional y disminuir las barreras en el acceso al conocimiento. 

Otra medida es establecer planes de desarrollo profesional para estos grupos, de manera que se puedan capacitar, formar y fortalecer sus capacidades para acceder a ascensos y promociones.

Un factor a considerar en los programas de apoyo y mentoría es garantizar que sean espacios que brinden seguridad, de manera que las mujeres y personas LGBTI+  puedan sentirse en confianza. Esta acción se encuentra relacionada con los procesos de sensibilización, capacitación y formación del personal a cargo de la mentoría, de manera que se conviertan en agentes efectivos de igualdad, y que en estos espacios se interioricen normas de convivencia que permitan vivenciar la igualdad.

Adicionalmente, aun cuando el objetivo visible y urgente es el desarrollo profesional de las mujeres y personas LGBTI+, es importante considerar la formación de un nuevo sentido de liderazgo, a través del empoderamiento feminista, que permita alcanzar metas profesionales y participar activamente en la toma de decisiones, sin olvidar la pertenencia a un grupo social, que enfrenta barreras estructurales; de esta manera se aporta a transformar la noción individualista del ascenso profesional con base en la competencia, por una mirada centrada en la participación colectiva, basada en valores como la solidaridad y sororidad. 

Transversalizar el principio de Igualdad y no Discriminación

Los procesos de selección y promoción deben garantizar la igualdad y no discriminación, es importante  recomendar que cada entidad realice acciones  específicas para que la contratación se dé sin ningún   tipo de sesgos o intervengan prejuicios y estereotipos de género.  

Este  tipo de medidas,  no son acciones afirmativas,  sin  embargo   respaldan lo actuado en  el marco de las acciones afirmativas,  y se menciona las siguientes: 

· Capacitación al personal de Talento Humano y líderes en la prevención  de la discriminación basada en género, estereotipos y prejuicios que puedan afectar los procesos de contratación  y promoción. 

· Otra medida puede ser que,   dependiendo   del proceso (concursos por proyectos, contratación, entre otros),  siempre y cuando no afecte los cupos determinados para mujeres y personas LGBTI u otra población  específica, que sean   anónimos,  es decir  no se especifique el nombre,  sexo, o género  de las personas.

· La transparencia en los procesos de selección y promoción es una característica fundamental que permitirá evidenciar los esfuerzos que cada organización establece para alcanzar la igualdad.  En este sentido es importante establecer mecanismos de rendición de cuentas, y la evaluación de la efectividad de las acciones afirmativas.

· En el marco de la  evaluación  de las políticas  implementadas es necesario verificar, a través de auditorías que ningún  proceso de selección o promoción  tenga sesgos de género.  

· Finalmente otro proceso que permite evaluar  la efectividad de las acciones afirmativas es la medición del impacto de las mismas, considerando la percepción del personal de la institución en general y de las personas titulares de derechos específicamente, con este fin se pueden implementar instrumentos cuantitativos y cualitativos, como encuestas de discriminación, encuestas de percepción de la discriminación, grupos focales y entrevistas.  La intención es conocer desde una perspectiva feminista como el enfoque de género se integra a la cultura organizacional y transforma las estructura y prácticas de la institución, y como se encamina cada entidad a la reducción de brechas de desigualdad.  

Políticas de apoyo

Como  se detallará a lo largo de este documento, en cada una de las dimensiones establecidas, hay políticas que se constituyen en acciones afirmativas, y/o que aportan a alcanzar la paridad, como las siguientes:

· Sensibilización y formación al personal, especialmente a quienes toman decisiones sobre género, igualdad y no discriminación, derechos  de las mujeres y personas LGBTI+.  Las capacitaciones deben partir de un enfoque feminista que permitan reflexionar sobre las relaciones de poder y el privilegio, y consecuentemente cuestionar las estructuras patriarcales, para establecer dinámicas de relacionamiento de mayor horizontalidad, basadas en el diálogo, y la participación. 

· Apoyo público a los procesos de transversalización  del enfoque de género.  Es importante  que los y las líderes de las instituciones evidencien  su apoyo a este proceso,  en este caso, específicamente a la inclusión,  selección y promoción de  mujeres y personas LGBTI+ en condiciones de  igualdad. 

· Otra medida importante es la creación de espacios, grupos y/o instancias de apoyo a mujeres y/o personas LGBTI+, donde puedan compartir experiencias, plantear iniciativas para la prevención de la violencia y discriminación, vigilar el cumplimento de la transversalización del enfoque de género, estos espacios pueden anclarse a asociaciones que velan por el bienestar de las personas que trabajan en la institución. 

· Las políticas que se establezcan para enfrentar la discriminación y violencia de género  hacia las mujeres y personas LGBTI+ son transcendentales.  En esta dimensión es importante considerar la existencia de canales seguros de denuncia, sanciones para las personas agresoras, apoyo y acompañamiento psicológico y legal para las víctimas, entre otras medidas.   En la dimensión respectiva se abordará con amplitud, específicamente este tema.

· Otra de las política de apoyo corresponde lo referente a la conciliación de la  vida laboral, personal y familiar, que implica horarios flexibles, teletrabajo, licencias por temas de cuidado que consideren a parejas del  mismo  sexo, jefas de hogar, hogares monoparentales entre otras medidas que, adicionalmente, faciliten el acceso y participación de las mujeres y personas LGBTI+ en procesos de promoción y/o a espacios de decisión.

· Conmemoración  de fechas importantes.  El institucionalizar la  conmemoración  de fechas importantes  permite  evidenciar simbólicamente la voluntad que la institución  tiene por alcanzar la igualdad.

[bookmark: _heading=h.gjdgxs]Estas medidas se  constituyen en el camino que permitirá que la institución sea un espacio libre de  todo tipo  de   discriminación y violencia de género hacia mujeres y personas LGBTI+.
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