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1. INTRODUCCIÓN

1.1. En Cuenca los servicios de agua y saneamiento (AyS) son prestados por ETAPA. Los niveles de cobertura son elevados en comparación con los promedios nacionales, en agua 98.21% vs 78.8% y en saneamiento 99.95% vs 59.6%. Sin embargo, ETAPA aún tiene el reto de llevar el servicio de agua a varias comunidades rurales o áreas periurbanas, como son las comunidades de Santa Ana, Quingeo y parte alta de El Valle.  

1.2. Tomar en cuenta los temas de género y diversidad (GyD) para mejorar la gestión operativa, se basa en las siguientes consideraciones: (i) en vista de que las mujeres son las clientes más importantes de los servicios de AyS, una fuerza laboral más diversa integrada en el diseño, operación y mantenimiento de los sistemas de suministro puede ayudar a entender y responder más eficientemente las prioridades y necesidades de las clientes femeninas y, por consiguiente, a su grupo familiar; (ii) en la actualidad, la construcción de capacidades y el cierre de brechas de desigualdad son tareas urgentes y necesarias. Esto se debe a que, en el nuevo paradigma de desarrollo, donde la innovación, la productividad y la tecnología juegan un papel fundamental, la evidencia empírica[footnoteRef:1] ha demostrado que la diversidad puede aumentar la velocidad con la que se puede innovar, absorber las innovaciones generadas en otras partes del mundo y reducir la brecha tecnológica, aumentando así la eficiencia del sistema económico; (iii) las empresas que en su imagen pública promueven la inclusión y la igualdad, tienen mejor reputación[footnoteRef:2], la cual según la OIT (2019)[footnoteRef:3] puede aumentar hasta un 58%. Por tanto, es necesario aumentar diversidad en las empresas ya que, según la OIT (2019) aumenta en un 62% la probabilidad de mejorar la rentabilidad y productividad y un 60% la creatividad y la innovación. [1:  CEPAL (2018). La ineficiencia de la desigualdad. Santiago: Autor.]  [2:  Catalyst (2020). Why diversity and inclusion matter. Enlace]  [3:  OIT (2019). Argumentos para un cambio: las mujeres en la gestión empresarial. Ginebra, Suiza: Autor] 


2. SITUACIÓN DE GÉNERO Y DIVERSIDAD

Datos sobre desigualdades a nivel nacional y local

Género

2.1. Según el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos de Ecuador para el año 2020 la población total es de 17,510,643 personas, de las cuales 50.5% son mujeres y 49.5% son hombres[footnoteRef:4]. El Índice Global de Brecha de Género en Ecuador en 2024 es de 0.788, valor que sitúa al país en el puesto 41 de un total de 146 (WEF, 2024[footnoteRef:5]). [4:  Según el Consejo Nacional para la Igualdad de Género, en este enlace]  [5:  WEF (2024). Global Gender Gap Report 2024. Ginebra, Suiza: Autor. El Índice Global de Brecha de Género ha sido presentado por el Foro Económico Mundial desde el 2006 para definir un marco que permita capturar la magnitud de las disparidades de género y rastrear su evolución a lo largo del tiempo, donde 1 significa paridad y 0 representa 100% desigualdad. Se basa en la medición de cuatro dimensiones: (i) Oportunidad y Participación Económica; (ii) Logro Educativo; (iii) Salud y Supervivencia; y (iv) Empoderamiento Político, proporcionando índices para los países que permiten comparaciones efectivas entre regiones y grupos de ingresos. Enlace.] 


2.2. La Tasa de Participación en la Fuerza Laboral de las mujeres presenta una brecha de 24.38% a favor de los hombres y los ingresos de las mujeres representan el 72.87% del ingreso de los hombres. El 29.23% de las mujeres y el 70.77% de los hombres se gradúan en carreras STEM[footnoteRef:6], y en ingeniería, manufactura y construcción en 20.66% y 79.34%, respectivamente. Es de hacer notar que estas son las áreas que más demanda tienen en el sector AyS, por lo cual si se desea impulsar la participación laboral de las mujeres es necesario diseñar acciones que permitan aumentar la oferta de profesionales femeninas en estas carreras. De igual forma, es necesario impulsar su empoderamiento económico a través de una mayor presencia en los espacios laborales. [6:  STEM = Acrónimo de los términos en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics.] 


2.3. En Cuenca, según el Censo INEC 2022, las mujeres representan el 52.7% de la población y los hombres el 47.3% (314,145 y 281,956, respectivamente). Además, el 60.6% de los hogares en Cuenca tienen jefatura masculina, mientras que el 39.4% tienen jefatura femenina. García et al (2019)[footnoteRef:7] señalan que a nivel nacional se ha observado que la inserción de las jefas de hogar en el mercado laboral ecuatoriano depende dos aspectos fundamentales: el área geográfica y el número de hijos. Cuando la mujer habita en el sector rural y es madre, la probabilidad de ingresar al mercado laboral disminuye y se observa una correlación negativa entre acceso al mercado y número de hijos. Las autoras también observaron que mientras las mujeres necesitan mayores años de instrucción y experiencia para obtener mayores ingresos, los hombres los obtienen sin cumplir con estos requisitos. Además obtienen en promedio un mayor salario que las mujeres, a pesar de tener un mayor porcentaje de trabajos en el sector informal. [7:  García, Daysi; , Luz y Verdú, Ana (2019). Jefatura de hogar femenina y mercado laboral ecuatoriano. Revista Economía, Universidad Central del Ecuador. Vol. 71, núm. 113. DOI] 


2.4. Al comparar los datos de violencia de género a nivel nacional y en Azuay, de acuerdo con los resultados de la “Encuesta Nacional de Relaciones Familiares y Violencia de Género contra las Mujeres” (INEC, 2011)”, se observa que:
· Azuay es una de las provincias que mayor violencia registra con el 68,8%, cifra superior al porcentaje nacional de 60,6%.
· En todos los tipos de violencia, los índices de Azuay son superiores entre 2 y 6 puntos porcentuales a los promedios nacionales, siendo porcentualmente más altos en violencia física y psicológica (Fig. 2.1)
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	Fig. 2.1. Tipos de violencia de género en Ecuador, a nivel nacional y en la provincia de Azuay.
Tomado de ONU Mujeres & CEPLAES (2019)[footnoteRef:8] [8:  ONU Mujeres & CEPLAES (2019). Levantamiento de línea de base del Proyecto Ciudades y Espacios Públicos Seguros para mujeres y niñas en la ciudad de Cuenca. Enlace] 




· Las mujeres de Azuay que han vivido algún tipo de violencia por parte de sus parejas o exparejas son el 55,8%, frente al 48,7% a nivel nacional.
· Del total de mujeres en Azuay que tomaron la decisión de separarse en acuerdo con su pareja, el 86,3% vivió violencia en su última relación, frente al 50,3% a nivel nacional.
La edición de la Encuesta Nacional sobre Relaciones Familiares y Violencia de Género contra las Mujeres - ENVIGMU, indica que los datos para Azuay indican un agravamiento de la situación. Un 79,2% de las mujeres de 15 años y más han sufrido violencia de género a lo largo de su vida vs  65% del total[footnoteRef:9]. Esa encuesta también permite observar que la violencia contra las mujeres en el ámbito laboral a lo largo de toda la vida en Azuay supera la media nacional (25,3% vs 20.1% respectivamente). Incluso en el ámbito educativo las mujeres atraviesan violencia de género. A nivel nacional a lo largo de la vida, 19 de cada 100 mujeres, experimentaron algún tipo de violencia por , en el ámbito educativo, siendo mayor esta proporción en Azuay donde alcanza el 27,7%.
2.5. Según datos recolectados por el Programa Ciudades Seguras (2016) con respecto a la percepción de la población sobre el uso, acceso y aprovechamiento del espacio público de las mujeres en Cuenca, se encontró que[footnoteRef:10]: [10:  ONU Mujeres & CEPLAES (op. cit, 2019)] 

· La percepción sobre la afectación de la violencia a mujeres y niñas en el espacio público es alta: equivale a 90% y 80%, respectivamente.
· En el espacio público, la violencia verbal y la física afectan principalmente a las mujeres; mientras que las niñas sufren violencia verbal, física y visual.
· Las mujeres y niñas sufren violencia en las calles (45%), buses (26%), parques (16%), mercados (11%), paradas de buses y cercanías de escuelas (9%).
· El 93% de las personas han escuchado hablar o conocen qué es el acoso sexual: 94% de las mujeres y 91% de los varones. La mayoría se han informado a través de las noticias, a través de redes sociales y por amigos.
· El 82% de personas que sufrieron acoso son mujeres y el 8% niñas.
· Tanto en el día como en la noche, 3 de cada 10 mujeres expresan sentir temor alto cuando están en el espacio público, principalmente en la noche.
· El 13% de las personas encuestadas afirman haber sido víctimas de acoso en el espacio público: 9% de hombres y 17% de mujeres.
· Las formas del acoso sexual fueron: miradas morbosas, 35%; silbidos, besos, jadeos y piropos agresivos, 17%; acercamiento intimidante, presión de genitales en el cuerpo, 12%; piropos suaves, 9%; agarrones de partes íntimas y persecución, 6%; y, exhibicionismo y masturbación, 5%.
· En casos de experiencia de acoso, solo el 5% denuncia el hecho. El 100% reconoce dificultades para hacer la denuncia. Respecto de las principales razones para no denunciar, se alude que no se sabe dónde hacerlo y que no se sanciona a los responsables.

Personas con Discapacidad

2.6. Según datos del INEC (2022)[footnoteRef:11] en el país hay 1,099,435 personas con discapacidad (PcD), cuya desagregación por género se puede observar en la Fig. 2.2. [11:  Citados en Youtopia, educación: El analfabetismo es hasta 11 veces más alto en mujeres con discapacidad. Enlace] 
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	Fig. 2.2. Población ecuatoriana con discapacidad, desagregada por género
Tomado de: Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022)



2.7. Según el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades, el tipo de discapacidad más común en el Ecuador es la física, seguida por la intelectual, auditiva, visual y psicosocial. La Fig. 2.3 muestra la ocurrencia de cada uno de los tipos para el total de la población, desagregada por género.
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	Fig. 2.3. Ocurrencia de los tipos de discapacidades en Ecuador, desagregado por género.
Tomado de: Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (2022)



2.8. Según el Censo del INEC (2022)[footnoteRef:12], solo el 34,5% de las personas con discapacidad (PcD) en edad de trabajar participa del mercado laboral (42% de ellas son mujeres y 58% son hombres), mientras que la tasa de participación para las personas sin discapacidad es de 48,5%. De estas 303,931 PcD que trabajan, el 22% se dedica a empleos considerados como elementales y otro 16,8% a trabajos que no requieren formación (en esta categoría se incluyen trabajos como: servicios de limpieza, labores agropecuarias básicas, las plazas de ayudantes en minería y construcción, de guardianía, y las ventas ambulantes o en mercados. Sólo unas 3,000 PcD (es decir el 1%) ocupan puestos de dirección y gerencia en empresas y negocios. Para mayores detalles al respecto, puede revisarse la Fig. 2.4 y la Tabla 2.1. [12:  Citados en Youtopia, inclusión laboral: Solo un 34,5% de las PcD tiene empleo. Enlace.] 


2.9. Según un estudio del Williams Institute (2014)[footnoteRef:13], las restricciones a los derechos de las personas con orientaciones sexuales e identidades de género diversas generan pérdidas de productividad, mayor ausentismo y asignación ineficiente de recursos humanos. En Ecuador, la investigación realizada por el Instituto Nacional de Estadística y Censos en 2013[footnoteRef:14] reveló que, dentro de la población homosexual encuestada, el 27,6% experimentó discriminación, el 22% sufrió exclusión y otro 22% fue víctima de violencia en su entorno laboral, lo que evidencia la persistencia de ambientes hostiles y actos de rechazo que pueden socavar el capital humano y la competitividad del mercado. Esta discriminación se manifiesta en conductas directas e indirectas, como la imposición, el control o la violencia, arraigadas en factores sociales, culturales e históricos (Gallegos, 2025[footnoteRef:15]). En consecuencia, las personas LGBTI+ enfrentan obstáculos para acceder a un empleo adecuado y permanecen expuestas a condiciones laborales que, a la luz de la teoría económica, limitan su pleno desarrollo profesional y productivo (INEC, op. cit.). [13:  Williams Institute (2014).The Relationship Between LGBT Inclusion and Economic Development: Emerging Economies. Report. Enlace]  [14:  INEC (2013). Estudio de caso sobre condiciones de vida, inclusión social y cumplimiento de derechos humanos de la población LGBTI en el Ecuador. Ecuador en cifras. Enlace]  [15:  Gallegos, Ruth & Samudio, Marcela (2025). Narrativas biográficas: visibilizando la discriminación laboral por orientación sexual. Estudios de la Gestión. No. 17: 49-50. Enlace] 
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	Fig. 2.4. Áreas en las que trabajan las PcD en Ecuador, desagregado por género.
Tomado de: Escobar, 2022. Enlace.








	Tabla 2.1. Áreas en las que trabajan las PcD en Ecuador.
Tomado de: Escobar, 2022. Enlace.
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Datos sobre desigualdades a nivel de ETAPA

Los resultados del Análisis Focalizado de Género y Diversidad[footnoteRef:16] implementado en la Empresa de Telecomunicaciones, Agua Potable, Alcantarillado y saneamiento de Cuenca (ETAPA EP) se encuentran en el informe generado por la plataforma resultante de la aplicación de la metodología de AquaRating y como resultado de la información aportada por la empresa. A continuación se citarán los resultados más relevantes sobre los cuales se basarán las recomendaciones sugeridas para el diseño de planes de acción de género y diversidad institucionales que permitan atender las brechas identificadas. El período de evaluación corresponde al año 2023. [16:  Ortega, Leticia & Sturzenegger, German (2024). Análisis Focalizado: gestión para la igualdad de género e inclusión de la diversidad en empresas prestadoras de servicios de agua y saneamiento. Nota Técnica No. IDB-TN-02867: BID. Enlace.] 


El valor final del AF para la empresa es de 30.67, con una fiabilidad de 0.65. El valor final del enfoque GD1 - Políticas y Estrategias de igualdad e inclusión es de 23.00 con una fiabilidad de 0.57, mientras que el valor final del enfoque GD2 - Crecimiento profesional, es de 33.96 con una fiabilidad de 0.68 (Fig. 2.5).
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	Fig. 2.5. Calificación final obtenida en el Análisis Focalizado (AF) y en los dos enfoques estudiados (GD1 y GD2)



Los valores finales obtenidos en los grupos de los enfoques GD1 y GD2 se muestran en las Figuras 2.6 y 2.7 respectivamente. El grupo GD1.1 - Posicionamiento formal estratégico obtuvo una calificación igual a 0.00, lo cual permite ver que si bien la empresa implementa acciones que contribuyen con la igualdad de género y la inclusión (GD1.2 = 20.00), por el momento no son temas posicionados estratégica y formalmente dentro de la empresa. 

La Fig. 2.7 muestra los valores obtenidos para cada grupo del Enfoque GD2 Crecimiento Profesional. De los cuatro Grupos aquí analizados (GD2.1, GD2.2, GD2.3 y GD2.4) la empresa obtuvo la mayor puntuación en el tercero (GD2.3 = 69.41), el cual se refiere a estrategias para conservar al mejor talento posible. Seguidamente, el grupo GD2.2 obtuvo la puntuación de 44.17, con lo cual puede observarse que la empresa implementa algunas acciones en pro de contratar al mejor talento posible con enfoque de género e inclusión de la diversidad. Los enfoques GD2.1 y GD2.4 obtuvieron una calificación de 0.00 y 14.33, respectivamente, con lo cual se observan oportunidades de mejoras.

El Análisis Focalizado de Género y Diversidad de AquaRating (AQR) ha permitido identificar algunos aspectos internos que la organización ya implementa y que son efectivos para el impulso de la igualdad de género así como algunos que pueden ayudar a superar las debilidades y aprovechar o ampliar las fortalezas que la empresa ya tiene. 
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	Fig. 2.6. Valor del Enfoque GD1 Políticas y Estrategias de Igualdad e Inclusión para ETAPA, Ecuador. Año 2023.
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GD2.1 - Atraer al mejor talento posible, con enfoque de igualdad de género e inclusión de la diversidad
GD2.2 - Contratar al mejor talento posible, con enfoque de igualdad de género e inclusión de la diversidad
GD2.3 - Conservar al mejor talento posible, con enfoque de igualdad de género e inclusión de la diversidad
GD2.4 - Desarrollar profesionalmente al personal, con enfoque de igualdad de género e inclusión de la diversidad
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	Fig. 2.7. Valor del Enfoque GD2 Crecimiento Profesional para ETAPA, Ecuador. Año 2023.




En tal sentido, los resultados de este ejercicio se presentan a continuación, divididos en dos partes. 

· La primera parte (Prácticas para la igualdad y la inclusión) engloba la existencia o no de lo que se ha definido como buenas prácticas que permiten el alcance de la igualdad de género y la inclusión de la diversidad en empresas de infraestructura y energía.  Estos resultados se presentan organizados en función de tres áreas o esferas: política, organizacional y de ejecución, basadas en la propuesta de la Red de Institucionalización de Levy (1999[footnoteRef:17]). [17:  Levy, Caren (1999). The Process of Institutionalising Gender in Policy and Planning: The “Web” of Institutionalisation. Working Paper No. 74. London, United Kingdom. Enlace. La propuesta de Levy incluye cuatro esferas, las estudiadas aquí y una más, denominada "ciudadana" que no se incluye en este análisis debido a que este Análisis Focalizado de Género y Diversidad se enfoca en los procesos hacia lo interno de la institución y no hacia lo externo.] 


· La segunda parte (Indicadores cuantitativos para la igualdad y la inclusión) muestra un resumen de los indicadores cuantitativos, calculados con la herramienta.


Prácticas para la igualdad e inclusión 

	Esfera Política
	

	La Organización ha definido:
· Una Política y/o Código de Ética y/o Estrategia y/o Plan de Acción para el abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) del acoso, hostigamiento, discriminación y/o irrespeto en el ámbito laboral.
· Una Política y/o Estrategia y/o Plan de Acción y/o mecanismos para facilitar el equilibrio entre la vida laboral, personal y familiar.
	La Organización no ha definido:
· Una Política para incentivar la igualdad de género entre las personas que se desempeñan en la misma y a todos los niveles de la organización.
· Una Política para incentivar la igualdad e inclusión, dirigida a las personas con discapacidad que se desempeñan en la empresa y a todos los niveles de la organización. 
· Una Política para incentivar la igualdad y la inclusión, dirigida a las personas provenientes de pueblos indígenas, afrodescendientes, LGBTQ+ y/o migrantes que se desempeñan en la empresa y a todos los niveles de la organización.
· Una política comunicacional que hace uso del lenguaje inclusivo y la comunicación no sexista y ha sido difundida a todo el personal en todos los niveles.



	Esfera Organizacional
	

	La Organización ha definido:
· Un programa de difusión que informa sobre el código de ética y la normativa relacionada al abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) del acoso sexual, hostigamiento e irrespeto.
· Mecanismos para que:
· La valoración de las hojas de vida se realiza en base a criterios objetivos previamente definidos, verificando que la experiencia y formación de la persona candidata cumple con lo definido en la descripción de cargo, sus funciones, responsabilidades y atribuciones.
· Se cumpla con la cuota de cargos para PcD que establece la legislación nacional.
· Exista y se aplique una política de licencia de maternidad y paternidad remuneradas, simultáneamente.
· Se promuevan licencias por maternidad y paternidad para el nacimiento, adopción, lactancia y gestación. 
· Se promuevan licencias por maternidad y paternidad para enfermedades y asuntos escolares.
· Se ofrezca servicio directo de guardería en la sede principal o bonificación para el pago de la misma, aplicable tanto a mujeres como a hombres. 
· Los espacios de aseo y cuidado personal estén adecuados para las necesidades específicas de mujeres y hombres (por ejemplo separación por seco, adaptación para las necesidades de gestión menstrual de las mujeres, etc.).
· Las instalaciones incluyan consideraciones de accesibilidad universal y ajustes razonables según la Convención de los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD).
· Los cursos de capacitación se planifican en el horario laboral y preferiblemente en las instalaciones de la empresa.
· Mecanismos para la promoción de planes de carreras con enfoque de género e inclusión de la diversidad.
· Mecanismos y procedimientos que rigen el abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) del acoso sexual, hostigamiento, discriminación e irrespeto.
· Un equipo de especialistas o una Oficina de Ética que se encarga del abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) de los casos de acoso sexual, hostigamiento e irrespeto.
	La Organización no ha definido:
·  Un Punto Focal o Grupo que vele por la implementación de política, estrategia, plan de acción, o actividades para la Igualdad de Género y/o la Inclusión de la Diversidad (personas con discapacidad, personas provenientes de pueblos indígenas, afrodescendientes, LGBTQ+ y/o migrantes).
· Mecanismos para que:
· Las ofertas de empleo estén redactadas en lenguaje inclusivo y se presenten en diseño de currículo ciego.
· El manual o documento de descripciones de los cargos, sus funciones, responsabilidades y atribuciones están redactadas con lenguaje inclusivo, no sexista y no discriminatorio.
· Existan salas de lactancia.
· Medidas para formalizar acuerdos de horarios flexibles que pueden incluir: teletrabajo, criterios para jornadas reducidas, pausas más extensas para el almuerzo (lo cual permite alimentar a los bebés), etc.
· Mecanismos de la estructura salarial para detectar, resolver y prevenir diferencias salariales y condiciones laborales entre mujeres y hombres al mismo nivel.



	Esfera de Ejecución
	

	La Organización ha definido:
· Cursos de capacitación en materia de igualdad de género y/o inclusión de la diversidad (personas con discapacidad, indígenas, afrodescendientes, LGBTQ+ y/o migrantes).
· Campañas comunicacionales, dirigidas a mujeres y hombres por igual y a todos los niveles, para difundir la existencia de los mecanismos y procedimientos que rigen el abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) del acoso, hostigamiento, discriminación e irrespeto.
· Campañas comunicacionales de sensibilización dirigidas a mujeres y hombres por igual y a todos los niveles, que desaliente el acoso, el hostigamiento, la discriminación y el irrespeto y sobre la importancia de espacios donde prevalezca el respeto por la integridad física y psicológica de las personas.
· Una estrategia de igualdad salarial, para impulsar la igualdad de remuneración por iguales trabajos.

	La Organización no ha definido:
· Una estrategia o Plan de Acción para la igualdad de Género
· Una estrategia o Plan de Acción para la igualdad e inclusión de las personas con discapacidad
· Una estrategia o Plan de Acción para la igualdad e inclusión de personas de pueblos indígenas, afrodescendientes, LGBTQ+ y/o migrantes
· Cursos de capacitación sobre el uso del lenguaje inclusivo para todo el personal que se desempeña en la empresa y en todos los niveles de la organización.
· Mecanismos para impulsar en las instituciones de educación superior programas de pasantías, capacitación para el trabajo o prácticas profesionales que incentiven la participación de las mujeres, personas con discapacidad, personas de pueblos indígenas, afrodescendientes, LGBTQ+ y/o migrantes.
· Campañas comunicacionales de información y educación para crear una corriente de opinión favorable a la corresponsabilidad familiar.
· Un plan de capacitación y/o campañas comunicacionales de sensibilización sobre la brecha de remuneración entre mujeres y hombres y sus causas.
· Programas de mentorías como estructuras de respaldo al desarrollo profesional de todo el personal, con enfoque de género e inclusión de la diversidad.
· Programas de capacitación de corto plazo y/o doctoral, que incentivan el interés de las mujeres en las áreas STEM, lo cual contribuye a su actualización en temas técnicos y a su desarrollo profesional.




Indicadores cuantitativos para la igualdad y la inclusión en ETAPA

A continuación se presenta un resumen de los indicadores cuantitativos (2025), los cuales permitieron observar que:
· El porcentaje de personas con discapacidad que se desempeñan en la empresa, se cumple en un 83% con respecto a la cuota mínima establecida por la ley nacional.
· En la sede principal de la empresa el 100% de las entradas tienen accesibilidad universal. Sin embargo, los baños no tienen accesibilidad universal. La empresa no tiene registradas denuncias de acoso y hostigamiento en el ámbito laboral.La participación femenina en toda la empresa es de 24.17% frente a la de los hombres que es 75.83%, lo cual hace ver que, en general, aún no se ha alcanzado la paridad[footnoteRef:18]. Esta constituye la primera brecha de género que presenta la organización debido a que emplea en mayor medida a los hombres de la comunidad.  [18:  En este Análisis Focalizado, la paridad se ha definido en el rango entre 40% y 60%.] 

· Con respecto a los tramos de edad que atraviesan las y los trabajadores de la empresa, y por ende al momento del ciclo vital, encontramos que las mujeres son relativamente más jóvenes que los hombres. El 46,8% de la plantilla tiene hijos/as menores de 18 años a cargo, y el 23,5% tiene hijos/as menores de 12 años a cargo. 13 trabajadores/as tienen hijos/as con discapacidad. l analizar el estado civil de la plantilla encontramos que un mayor porcentaje de mujeres está divorciada o separada (14% vs. 5%). Esto podría indicar que en mayor medida hay trabajadoras de ETAPA que se hacen cargo solas del cuidado de sus hijas e hijos o que comparten la crianza con sus padres, pero viven en hogares monoparentales.
· 
· Al analizar los cargos claves el porcentaje de participación de las mujeres es de 42.19% frente al de los hombres que es 57.81%. En cuando a los cargos operativos y técnicos, la participación de las mujeres es prácticamente nula, ya que es menor al 1% (Fig. 2.8).  
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	Fig. 2.8. Participación de mujeres y hombres en ETAPA - Ecuador, año 2023.
Fuente: Análisis Focalizado de GyD de AQR aplicado a la empresa.
(Elaboración propia, 2025).




· En la Fig. 2.9 se observan los resultados positivos de las políticas de igualdad salarial en cargos claves y en cargos técnicos y operativos, ya que la brecha salarial es de menos del 5%. Sin embargo, en general en la empresa no se observa igualdad salarial, ya que el salario de las mujeres está 12% por encima del de los hombres.
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	Fig. 2.9. Brecha salarial de género en ETAPA – Ecuador, año 2023. El salario de las mujeres se muestra como un porcentaje del salario de los hombres. La brecha se muestra en el recuadro.
Fuente: Análisis Focalizado de GyD de AQR aplicado a la institución. (Elaboración propia, 2025).













3. ACCIONES QUE SE ARTICULAN CON GÉNERO Y DIVERSIDAD

3.1. En esta sección se plantean las acciones dirigidas hacia dos grupos sociales diferentes: (i) las comunidades beneficiarias del proyecto y (ii) el personal de ETAPA.

Acciones de GyD enfocadas en las comunidades beneficiarias del proyecto

3.2. Con miras a impulsar la participación de las mujeres, personas LGBTQ+ y las PcD en el mercado laboral de Cuenca, se plantean las siguientes estrategias:

Plan de Fortalecimiento a la participación de las mujeres, personas LGBTQ+ y PcD en el espacio público
a) Programa de capacitación técnica dirigido a las mujeres, personas LGBTQ+ y PcD, en competencias laborales relacionadas con redes de agua y saneamiento[footnoteRef:19].  [19:  Por ejemplo, oficios como plomería, albañilería, operación y mantenimiento, etc.] 

El objetivo de este Plan es brindar a estos grupos sociales la oportunidad de generar ingresos propios mediante:
· La participación en las obras de la operación. En el caso de las PcD se estaría evaluando qué oportunidades tendrían en función de la condición de discapacidad que presenten y el apoyo que puedan tener a partir de maquinarias y demás herramientas presentes.
· Trabajo por cuenta propia. En tal sentido las personas que tomen estas capacitaciones aprenderán cómo establecer, gestionar y administrar su propio emprendimiento. Se incentivará que las mujeres capacitadas en oficios tradicionalmente masculinos, ofrezcan estos servicios a otras mujeres.
· Se considera que este plan también debe incluir actividades para impulsar el liderazgo y la autoestima, dirigido a las mujeres, PcD y a la inclusión de personas LGBTQ+ y , para que sientan motivación a capacitarse en estos oficios que tradicionalmente no se relacionan con sus roles de género, ni con el estereotipo de lo femenino. Con respecto a las PcD, se considera que cada caso merece su debido análisis, especialmente bajo la premisa de que la condición de discapacidad no descansa sobre la persona, sino en su interacción con el ambiente que la rodea[footnoteRef:20], temas sobre los cuales debe sensibilizarse. Con respecto a la inclusión de las personas LGBTQ+ se recomienda la revisión de bibliografía sobre desarrollo incluyente, datos sobre salud y bienestar, sobre marco conceptual y derechos humanos, consideraciones para lograr sociedades más equitativas así como ciudades más inclusivas, entre otras. [20:  ¿Qué es la discapacidad? Es el resultado de la interacción entre las deficiencias físicas de una persona y diversas barreras del entorno que limitan sus actividades y restringen su participación plena. Para más detalles de este concepto, revisar este artículo, así como las propuestas de accesibilidad universal planteadas por Sandoval (2022) y por Libertun de Duren et al (2021).] 


b) Programa para el fortalecimiento de los mecanismos de prevención de la violencia de género
Al abordar este tipo de violencia se estaría apoyando el incentivo para que las mujeres personas LGBTQ+ y PcD se sientan seguras al asistir a las diversas actividades que el Plan de Fortalecimiento organice. Este plan debe tener al menos dos grupos sociales objetivo:
· Las personas que se inscriben en el Plan de Fortalecimiento y que toman el curso de prevención de la violencia de género.
· Programa comunicacional dirigido a toda la comunidad (debe incluir a hombres y mujeres por igual), que incluya: (i) consideraciones del derecho humano de las mujeres y personas LGBTQ+ a vivir una vida libre de violencia, (ii) promoción de los mecanismos legales locales para el abordaje (prevención, canalización de quejas y/o denuncias, atención y sanción) de la violencia de género tanto en el espacio privado como en el público y cómo acceder a ellos. Se recomienda usar medios y metodologías diferentes para asegurar el alcance de la mayor cantidad de personas (por ejemplo desde medios audiovisuales, radio, eventos, marchas y pancartas, pasando por redes sociales, hasta considerar el uso del arte en cuanto a cambios de comportamiento[footnoteRef:21]). Dentro de las lecturas recomendadas para esta actividad se tienen 5 acciones para prevenir los riesgos de violencia sexual y de género en los proyectos así como Las distintas caras de la violencia sexual basada en género en los proyectos de desarrollo - Sostenibilidad [21:  En este enlace pueden revisarse ejemplos de uso del arte para impulsar cambios de comportamiento.] 



Acciones enfocadas en el personal de ETAPA

3.3. A partir de los resultados obtenidos en el Análisis Focalizado, se recomienda la implementación de un Plan de Acción Institucional de Género y Personas con Discapacidad, que integre las siguientes acciones:

a) Desarrollo y preparación de una estrategia para incentivar la igualdad de género. Se sugiere que incluya: (i) declaración de la intención de impulsar la igualdad de género en la empresa; (ii) objetivos, alcances y metas; (iii) cronograma de implementación de la estrategia, identificando las unidades o personas responsables; (iv) presupuesto para su implementación; (v) indicadores de monitoreo y seguimiento.
Algunas actividades sugeridas para iniciar el diseño de esta estrategia son:
· Preparar una Política Institucional de Género y Personas con Discapacidad (PcD), con principios orientadores de carácter ético para la promoción de la igualdad de género entre las personas y la inclusión de las PcD, el crecimiento profesional y la construcción de relaciones laborales igualitarias e incluyentes. Se sugiere que el documento incluya la intencionalidad y el compromiso de la organización con los principios de igualdad y equidad de género así como con los conceptos de accesibilidad universal y ajustes razonables[footnoteRef:22]. Se recomienda realizar análisis adicionales que permitan decidir si se diseñan dos políticas por separado (una relacionada con la igualdad de género y otra para la inclusión de la diversidad) o si, por el contrario, se prepara una sola política que incluya todos los conceptos. Estas políticas de igualdad podrían incluir que las empresas contratistas tomen en cuenta estos temas dentro de su cultura institucional. [22:  Convención sobre los derechos de las personas con discapacidad. Enlace] 

· Preparar la propuesta de creación de un Grupo, Equipo o Unidad de Género que funcione como punto focal de estos temas a nivel institucional y que se encargue de impulsar y hacer seguimiento a la implementación de la estrategia de GyD aquí sugerida. Se recomienda que la creación de este grupo cuente con el apoyo explícito del Directorio, para garantizar la sostenibilidad de su funcionamiento.
· Un programa para la sensibilización en temas de igualdad de género, inclusión de la diversidad, lenguaje inclusivo, acoso sexual laboral, entre otros. Algunos temas que se sugieren para este programa son:
· qué es el enfoque de género, 
· igualdad y equidad, 
· participación paritaria en los espacios de trabajo y de decisión,
· inclusión, 
· socialización diferencial, 
· roles y estereotipos de género, 
· trabajo doméstico y de cuidados vs trabajo productivo, 
· sesgos inconscientes, 
· lenguaje inclusivo y no sexista
· la igualdad y la inclusión como mecanismos para aumentar la productividad y la innovación de las empresas
· conciliación entre vida laboral, familiar y personal,
· corresponsabilidad familiar
· nuevas masculinidades
· acoso sexual laboral, 
· violencia basada en género,
· comunicación en lenguaje inclusivo y no sexista,
· cualquier otro que se considere necesario añadir
· Programas de mentorías como estructuras de respaldo al desarrollo profesional de todo el personal, con especial énfasis en la participación de las mujeres y personas con discapacidad.
· Definir cursos de capacitación para el uso del lenguaje inclusivo y no sexista, en especial para las personas encargadas del diseño de las comunicaciones de la institución, tanto hacia lo interno como hacia el público general.
· Estudiar la posibilidad de hacer alianzas estratégicas con instituciones de educación superior para incentivar a las mujeres a estudiar carreras relacionadas con las áreas STEM.
· Definir apoyo a las labores de cuidado a través de la creación de espacios para la lactancia y descanso.

b) Si bien la empresa tiene un código de ética para el abordaje del acoso sexual y laboral, llama la atención que no tenga registro de denuncias por estos motivos. La experiencia ha demostrado que esto puede deberse a que las personas no conocen bien cómo operan los mecanismos para la denuncia y seguimiento de las mismas, lo cual les genera desconfianza y temor de que puedan surgir represalias. En tal sentido, se recomienda la revisión del Código de Ética que actualmente tiene la empresa para verificar qué tan eficientes son sus mecanismos para la prevención y atención de los casos de acoso sexual, hostigamiento, irrespeto y discriminación en los espacios laborales. 
La finalidad de esta revisión es verificar que cada una de estas situaciones está bien definida, así como los procesos para su prevención, denuncia, atención, sanción, resolución y cierre de cada caso. Que los mecanismos de denuncias (y no sólo de quejas) estén diseñados para proteger a la persona denunciante desde el inicio del proceso hasta su cierre. Si se concluye que lo contemplado en el Código de Ética no incluye estas características, se recomienda que la empresa redefina los mecanismos internos definidos para el abordaje (prevención, denuncia, atención, sanción, resolución y cierre) de los casos de acoso sexual, hostigamiento, irrespeto y discriminación.
Una vez culminada esta revisión, se recomienda preparar e implementar un programa para la promoción del Código de Ética resultante, para darlo a conocer en el personal de la empresa.

c) Diseño e implementación de un Programa para la sensibilización en temas de igualdad de género, inclusión de la diversidad, lenguaje inclusivo y acoso sexual laboral.

	El alcance y demás detalles según los cuales se diseñarán las acciones del Plan de Acción Institucional de GyD recomendado se basarán en los resultados del diagnóstico a profundidad de género y diversidad que actualmente se está llevando a cabo en ETAPA a través de una consultoría con fondos de la cooperación técnica EC-T1579.



3.4. El alcance de las actividades aquí descritas es superior al presupuesto que en este momento se tiene para implementar la estrategia, por lo tanto los indicadores que se presentan en las Tablas 3.1 y 3.2 están relacionados únicamente con las acciones que podrán ser implementadas con el presupuesto acordado con la empresa (USD 100,000), los cuales serán integrados en la Matriz de Resultados del Proyecto. 

	Tabla No. 3.1. Indicadores de seguimiento para las Acciones de GyD
enfocadas en las comunidades beneficiarias del proyecto

	Indicador
	Unidad Medida
	Valor línea base
	Final
del proyecto
	Medio de verificación
	Costo (USD)

	PRODUCTO: Plan de Fortalecimiento a la Participación de las mujeres, personas LGBTQ+ y PcD en el espacio público
	Plan
	0
	1
	Informe de implementación
	TOTAL = 67,000

	Hito 1. Cursos de capacitación técnica dirigido a las mujeres, personas LGBTQ+ y PcD, en competencias laborales[footnoteRef:23], autoestima y liderazgo, emprendedurismo y, administración de PYMES, diseñados e implementados [23:  En oficios como plomería, albañilería, operación y mantenimiento, etc.] 

	Número de veces que se implementa el curso
	0
	1
	Informes de implementación
	Diseño= 20,000
Implementación = 15,000 
Monitoreo y ajustes = 1,000
TOTAL = 36,000

	Hito 2. Cursos para la prevención de la violencia de género[footnoteRef:24], diseñados e implementados [24:  Incluye (i) derecho humano de las mujeres y personas LGBTQ+ a vivir una vida libre de violencia, (ii) promoción de los mecanismos legales locales para el abordaje de la violencia de género. ] 

	Número de veces que se implementa el curso
	0
	1
	Informes de implementación
	Diseño= 20,000
Implementación = 10,000 
Monitoreo y ajustes = 1,000
TOTAL = 31,000

	RESULTADO: % de mujeres, personas LGBTQ+ y/o PcD certificadas el Plan de Fortalecimiento Vs el total de personas que toman los cursos
	%
	0
	70
	Certificados emitidos por la Institución Capacitadora
	NOTA: total de mujeres personas LGBTQ+ y PcD que se certifican del total de Mujeres y PcD inscritos. Se considera que se han certificado cuando hayan culminado satisfactoriamente los Hitos 1 y 2 del Plan de Fortalecimiento[footnoteRef:25]. [25:  Como no se puede asegurar la identificación de las personas LGBTQ+ (ya que es decisión de las mismas) se recomienda que en la promoción de dicho Plan se invite de forma explícita a todas las personas independientemente de su sexo, género, identidad sexual, condición de discapacidad, edad, etc.] 






	Tabla No. 3.2. Indicadores de seguimiento para las Acciones de GyD
enfocadas en el personal de ETAPA

	Indicador
	Unidad Medida
	Valor línea base
	Final
del proyecto
	Medio de verificación
	Costo (USD)

	PRODUCTO: Plan de Acción de GyD Institucional para ETAPA
	Plan
	0
	1
	Informes de implemen-tación
	TOTAL = 33,000 

	Hito 1. Programas de mentorías como estructuras de respaldo al desarrollo profesional de todo el personal, con especial énfasis en la participación de las mujeres y personas con discapacidad, diseñadas e implementadas
	Número de veces que se implementa el Programa
	0
	1
	Informes de implemen-tación
	Diseño= 20,000
Implementación = 12,000
Monitoreo y ajustes = 1,000
TOTAL = 33,000

	RESULTADO: % de mujeres y PcD que culminan con éxito el programa de mentorías diseñado dentro del Plan de Acción de GyD
	%
	0
	75
	Informes de culminación de las mentorías
	NOTA: éxito significa que dichas personas lograron cumplir con al menos el 70% de las acciones definidas en su programa personal de mentoría, las cuales deben diseñarse con miras a impulsar el desarrollo de su carrera profesional dentro de la empresa.
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