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Resumen Ejecutivo

En el año 2017, INAPA realizó un diagnóstico institucional de género a profundidad, bajo la metodología Engendering Industries de la USAID. A partir de los resultados obtenidos en dicho diagnóstico, la institución preparó el Plan de Acción de Género Institucional 2024-2027, con miras a iniciar su implementación este mismo año.

En marzo de 2024, en el marco del programa DR-L1165 Programa de Saneamiento Universal en Ciudades Costeras y Turísticas de la República Dominicana II, el BID organizó y dictó el Curso-Taller Conectando Agua, Género y Diversidad: perspectivas para el desarrollo de República Dominicana, en el cual se instruyó a personal de INAPA y CORAAROM sobre conceptos y metodologías para el mainstreaming de género en empresas e instituciones. 

A partir de este Taller, se inició un trabajo en conjunto entre el INAPA y el BID para la revisión y actualización del diagnóstico y plan de género ya mencionados, con la finalidad de preparar unas líneas de acción de referencia para la implementación de dicho plan.

El presente informe muestra:

1. Los resultados más resaltantes del Diagnóstico institucional del 2017.
2. Las líneas de acción propuestas por el BID para la superación de las desigualdades y barreras identificada en dicho diagnóstico.
3. Comparación entre las líneas de acción propuestas y el Plan de Acción de Género Institucional 2024-2027, con la finalidad de identificar cuáles acciones del segundo están contenidas en el primero y así evitar doble implementación de las mismas.
4. Descripción y alcance de las Líneas de Acción resultantes, para su implementación.
5. Cronograma de implementación y departamentos responsables.
6. Indicadores de seguimiento.
Las acciones propuestas están dirigidas tanto hacia lo interno de la institución como hacia los usuarios, por lo que se estima que más de un millón de personas beneficiarias serán alcanzadas por el impacto de las acciones de igualdad e inclusión aquí propuestas, lo cual dará lugar a mejoras en la calidad de vida de la población, asegurando la sostenibilidad de las acciones totales de proyecto.




1. Introducción y Justificación

1.1. El Programa de Saneamiento Universal en Ciudades Costeras y Turísticas de la República Dominicana II (DR-L1165) tiene como objetivo general mejorar las condiciones ambientales y la salud de los habitantes de La Romana, San Pedro de Macorís e Higüey a través del acceso a servicios de agua y saneamiento gestionados de manera segura. Los objetivos específicos del programa son: (1) incrementar la cobertura de AyS gestionados de manera segura en las ciudades intervenidas por el programa; y (2) mejorar la eficiencia en la gestión de los prestadores de AyS en las ciudades intervenidas por el programa.

1.2. Mediante el Componente 2 Fortalecimiento Institucional y mejoras de eficiencia en el sector, se contribuirá al Objetivo Específico 1 de incrementar la cobertura de agua gestionada de manera segura y al Objetivo Específico 2 de mejorar la eficiencia en la prestación. Se financiará el diseño e implementación de estrategias de género y diversidad en las diferentes instituciones sectoriales que favorezcan la participación laboral de las mujeres. Se desarrollarán campañas de cambio de comportamiento en relación con el pago de tarifas, para promover un consumo sostenible e incrementar la conectividad al alcantarillado.

1.3. En el informe temático de Cooperación Internacional Sector Agua (Gobierno de la República Dominicana, 2021[footnoteRef:1]) se establece que la República Dominicana enfrenta "contaminación de las aguas, uso ineficiente del recuso, carencia de gestión de desechos, un histórico de políticas ausentes hacia los cuerpos de agua a los que se suman otros desafíos relacionados con los sistemas de gestión del agua" (p. 3).  [1:  Gobierno de la República Dominicana (2021) Informe temático de Cooperación Internacional, Sector Agua. Economía, Planificación y Desarrollo.] 


1.4. Los Resultados de la Encuesta Nacional de Hogares de Propósitos Múltiples (ENHOGAR, 2021[footnoteRef:2]) arrojan que el 46.3 % de los hogares del país recibe el servicio de agua de dos a tres días a la semana. La escasez de agua es el tercer problema principal que afecta a las personas: un 13,5% (urbano 9,5%, rural 31,2%) de las viviendas carecen de acceso a agua potable y 18,9% (urbano 17,3%, rural 25,8%) no cuenta con disponibilidad de agua dentro de la vivienda ni disposición de excretas aceptables (Sistema de Indicadores Sociales de la República Dominicana, SISDOM, 2019). [2:  Disponible: Encuesta Nacional de Hogares de Propósitos Múltiples - ENHOGAR 2021 - Informe básico - Oficina Nacional de Estadística (ONE)] 


1.5. El PLANEG III señala que las mujeres en las zonas rurales son las que más trabajo doméstico y de cuidado realizan, con un total de casi 34 horas a la semana. Esto representa 3,6 horas más que las que viven en zonas urbanas y 22,8 horas más que lo hombres que también residen en zonas rurales del país. Adicionalmente, las deficiencias en servicios básicos, y en especial en el acceso al agua potable y al saneamiento dentro de los hogares, incrementa significativamente el tiempo que mujeres y niñas le dedican al trabajo doméstico y de cuidado, restándoles tiempo para el estudio, el trabajo productivo y el descanso, lo cual profundiza las inequidades de género. Numerosas publicaciones y documentos oficiales del país relacionados con la igualdad de género, derechos humanos y uso del agua, reconocen la importancia que las mujeres y las niñas tienen en el uso y gestión del recurso[footnoteRef:3], por lo que se considera que sus necesidades específicas relacionadas con el acceso a agua potable y saneamiento deben ser tomadas en cuenta al momento de diseñar políticas públicas. [3:  MINMUJER (2018) Plan Nacional de Igualdad y Equidad de Género PLANEG III. CEG-INTEC; Gobierno de la República Dominicana (2021) Informe temático de Cooperación Internacional, Sector Agua. Economía, Planificación y Desarrollo; BID y INAPA (2016) República Dominicana: Segundo Informe de Monitoreo de los Avances de País en Agua Potable y Saneamiento Mapas II; entre otros.] 


1.6. Preparar una estrategia de género y diversidad para contribuir al fortalecimiento institucional del Instituto Nacional de Aguas Potables y Alcantarillados (INAPA) 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:4] 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:5], la cual según la OIT (2019)[footnoteRef:6] puede aumentar hasta un 58%. El mismo informe señala que al aumentar la diversidad en las empresas, la probabilidad de mejorar la rentabilidad y la productividad aumenta en un 62% y la creatividad, la innovación y la apertura aumentan en un 60%. En el presente informe, el grupo de la diversidad estará representado por las personas con discapacidad (PcD) y personas LGBTQ. [4:  CEPAL (2018). La ineficiencia de la desigualdad. Santiago: Autor.]  [5:  Catalyst (2020). Why diversity and inclusion matter. Página Web de Catalyst. Enlace.]  [6:  OIT (2019). Argumentos para un cambio: las mujeres en la gestión empresarial. Ginebra, Suiza: Autor] 




2. Situación de Género y Diversidad 

A nivel nacional

2.1. A nivel normativo, República Dominicana cuenta con un Ministerio interdependiente, el Ministerio de la Mujer. La Constitución de la República establece en su artículo 39 la igualdad entre hombres y mujeres, y del cual se desprende la Ley 1-12 de la Estrategia Nacional de Desarrollo, que dispone la transversalización de la igualdad de género en su implementación. Así mismo, la República Dominicana ha presentado el Plan Nacional de Igualdad y Equidad de Género para el período 2020-2030 (PLANEG III) y ha reiterado sus versiones anteriores y la presente a través del Plan Estratégico del Ministerio de la Mujer “(…) con la finalidad de implementar lo establecido en la Ley 86-99 que establece su rol rector en la política pública de género, así como la coordinación y articulación interministerial e intersectorial en los planes, proyectos y programas para la promoción del pleno ejercicio de la ciudadanía por parte de las mujeres en la República Dominicana.” (Plan Estratégico-Ministerio de la Mujer, 2015-2020). 

2.2. El Índice Global de Brecha de Género (WEF, 2023[footnoteRef:7]) en la República Dominicana es del 0.704, valor que sitúa al país en el puesto 81 de un total de 146. En cuanto a los principales subíndices que componen este valor, se tiene: (i) Oportunidad y Participación Económica = 0.699; (ii) Logro Educativo = 1.000; (iii) Salud y Supervivencia = 0.980; y (iv) Empoderamiento Político = 0.138. Es de hacer notar que éste último valor es utilizado como una medida de las oportunidades que en el país tienen las mujeres para participar en espacios donde se toman decisiones estratégicas. La Fig. 2.1 compara los valores del país con el promedio global, por lo que puede observarse que el índice relacionado con participación política está por debajo del promedio global. De hecho, al estudiar con detalle los valores en los que se basa dicho subíndice se observa que la participación femenina en el parlamento es de 27.90%, en posiciones ministeriales es de 6.67% y en los últimos 50 años ninguna mujer ha ocupado la jefatura del Estado. Otros indicadores que mide este índice y que son pertinentes para el presente informe son los siguientes: (i) la Tasa de Participación en la Fuerza Laboral de las mujeres es de 51.33% mientras que la de los hombres es de un 76.04%, lo cual indica una brecha de 24.71% a favor de los hombres; (ii) empresas con participación mayoritaria de mujeres 13.40%; (iii) empresas con mujeres en la alta dirección 21.20%. En cuanto a las áreas de conocimiento en las que mujeres y hombres se gradúan el informe señala que los porcentajes de graduados son: (i) ingeniería, manufactura y construcción = 38.40% mujeres y 61.60% hombres; (ii) tecnologías de información y comunicación (TIC) = 39.41% mujeres y 60.59% hombres; (iii) ciencias naturales, matemáticas y estadísticas = 54.07% mujeres y 45.93% hombres. [7:  WEF (2023). Global Gender Gap Report 2020. 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. 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. El rango del Índice va de cero a uno, donde 1 representa 100% paridad.] 
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	Fig. 2.1. Índice Global de Brecha de Género para República Dominicana, Edición 2023.
Tomado de WEF, 2023




2.3. Una publicación del BID (2019)[footnoteRef:8] señala que en República Dominicana a nivel sectorial y de las ocupaciones, las mayores brechas de género se presentan en la rama electricidad, gas y agua (alcanzando un 40,6%). Según datos del Banco Mundial (2020)[footnoteRef:9] en ALC las mujeres representan más del 60% de la fuerza laboral del sector de servicios, pero su participación es sólo del 19,7% en el sector del agua.  Es de hacer notar que las áreas de conocimiento que más demanda tienen en el sector AyS son las STEM[footnoteRef:10] en las cuales la participación femenina es del 35% (WEF, 2021). Por lo tanto si se desea impulsar la participación laboral de las mujeres en el sector, es necesario diseñar acciones que permitan aumentar la oferta de profesionales femeninas en estas carreras. [8:  BID (2019). Desigualdades de género en República Dominicana 2018 - 2020.  División de Género y Diversidad. NOTA TÉCNICA Nº IDB-TN-1632.]  [9:  Banco Mundial (2020). Las mujeres derriban barreras en las empresas públicas de agua. Washington, DC: Autor.]  [10:  Acrónimo de los términos en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics] 


2.4. Según el PNUD (2020[footnoteRef:11]) el Índice de Desigualdad de Género es de 0,45 por lo que ocupa el lugar 112 de un total de 189 países estudiados a nivel mundial y, en América Latina y el Caribe, es el cuarto país con mayor desigualdad de género. Este valor del Índice reduce en un 47% el Índice de Desarrollo Humano del país (PNUD citado por BID y WEF, 2019[footnoteRef:12]). En cuanto a la participación económica de las mujeres, la OIT señala que para el año 2017 la República Dominicana presentaba las tasas de participación laboral más bajas de la región, ocupando el puesto 17 entre 24 países estudiados, sin experimentar mayores modificaciones desde el año 2000. [11:  PNUD (2020). Human Development Report 2020: The next frontier. Human development and the Anthropocene. New York, USA: Autor.]  [12:  BID y WEF (2019). Caracterización del mercado laboral dominicano, barreras que enfrentan las mujeres en el mercado de trabajo y principales políticas y programas puestos en marcha para reducirlas Enlace] 


2.5. Según un estudio de la CAF (2018)[footnoteRef:13], en República Dominicana el 27% de los hogares tienen jefatura femenina. La encuesta realizada en Boca Chica para el programa DR-L1158 en 2022 encontró que en los hogares donde la mujer es jefa de familia, el ingreso es de $RD 11.698, mientras que en aquellos en los que el hombre es jefe de familia el ingreso es de $RD 14.642, por lo que se observa que los hogares con jefatura masculina perciben 11% más que los hogares con jefatura femenina. En la Tabla No. 2.1 se observa que más del 40% de los hogares con jefatura femenina tienen un ingreso entre $RD 5.000 y $RD 10.000, mientras que el ingreso de la mayoría de los hogares con jefatura masculina (casi el 40%) oscila entre $RD 10.000 y $RD 20.000 Es importante hacer notar que los hogares con jefatura femenina suelen ser monoparentales, por lo que es la mujer quien asume la responsabilidad de sostener el hogar desde el punto de vista económico y de crianza. Mientras que en los hogares donde el hombre es el jefe de familia, generalmente no son monoparentales, por lo que el hombre se encuentra con su pareja, la cual puede aportar económicamente al ingreso familiar y además ocuparse de la responsabilidad de la crianza. Estos datos deben tomarse en cuenta al momento de implementar las acciones dirigidas a la comunidad propuestas en este Anexo. [13:  Marchionni, Mariana; Gasparini, Leonardo y Edo, María (2018). Brechas de género en América Latina: Un estado de situación. Caracas, Venezuela: CAF. Enlace] 

	Tabla No. 2.1. Ingresos de los hogares encuestados, según jefatura
Fuente: Encuestas a hogares en Boca Chica, Rep. Dominicana (2022).

	INGRESOS
	Jefatura Femenina
	Jefatura Masculina

	Ingresos menores a $RD 5,000 
	14.19%
	8.66%

	Ingresos entre $RD 5,000 y $RD 10,000
	42.56%
	31.04%

	Ingresos entre $RD 10,000 y $RD 20,000
	30.93%
	39.10%

	Ingresos entre $RD 20,000 y $RD 35,000
	10.70%
	15.82%

	Ingresos mayores a $RD 35,000 
	1.63%
	5.37%



2.6. [bookmark: _Hlk23237028]El contexto normativo del país relacionado con las PcD incluye varias consideraciones. En la Constitución Política de República Dominicana, el artículo 58, “protección de las personas con discapacidad, determina que el estado promoverá, protegerá y asegurará el goce de todos los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas con discapacidad, en condiciones de igualdad, así como el ejercicio pleno y autónomo de sus capacidades. El Estado adoptará las medidas positivas necesarias para propiciar su integración familiar, comunitaria, social, laboral, económica, cultural y política” (Gobierno de República Dominicana, 2010[footnoteRef:14]). La Ley 42-00, Ley General de Discapacidad, determina la responsabilidad de la familia y la protección por parte del Estado a las PcD. La Ley también dispone la integración educativa, laboral, accesibilidad al entorno físico, transporte e información, servicios de salud y asistencia legal. La Ley 5-13 de 2013, (la cual deroga la ley 42-00, Ley General de Discapacidad) garantiza la igualdad de derechos y la equiparación de oportunidades a todas las personas con discapacidad (Gobierno de República Dominicana, 2013[footnoteRef:15]). Esta ley incluye políticas de salud, educación, integración laboral, accesibilidad universal, promoción protección y desarrollo social, así mismo crea el Consejo Nacional de la Discapacidad (CONADIS). Dentro de la Ley 5-13 la sección IV, departamento de trabajo y empleo, en el Artículo 80, (Departamento de Trabajo y empleo) se busca la incorporación de PcD al sistema de empleo y en el Artículo 81, Capacitación laboral el CONADIS, debe garantizar programas de capacitación adecuados para PcD. [14:  Gobierno de República Dominicana (2010). Constitución de la República Dominicana. Enlace ]  [15:  Gobierno de República Dominicana. (2013). Ley 5-13. Enlace  ] 


2.7. [bookmark: _Hlk85701290]De acuerdo con el Estudio sobre la situación de las personas con discapacidad en base a los datos del SIUBEN 2018[footnoteRef:16], 140.908 personas reportan alguna discapacidad, el equivalente al 2,3% total de la población. De estos el 48% son hombres y el 52% son mujeres. Adicionalmente hay 128.093 hogares que reportan alguna persona con discapacidad, equivalente a un 6,3% de todos los hogares entrevistados. Según el tercer estudio socioeconómico de Hogares (con datos de SIUBEN, 2018) las personas con discapacidad tienen mayores desventajas que el resto de la población en el ejercicio de sus derechos sociales, con grandes brechas en materia de educación, inserción laboral, autonomía y oportunidades para involucrarse en otras actividades fundamentales para el desarrollo humano. De acuerdo con La Tabla No. 2.2. existe una mayor proporción de PcD físico motora, seguido por la discapacidad visual y cognitiva. Así mismo la tabla muestra como el mayor porcentaje de PcD se da en personas mayores de 60 años debido al envejecimiento de la población, así como al incremento global de los problemas crónicos de salud asociados a la discapacidad, como la diabetes, las enfermedades cardiovasculares, el cáncer y los trastornos mentales. [16:  ONU (2021). Estudio sobre la situación de las personas con discapacidad en base a los datos del SIUBEN 2018: Informe final. Santo Domingo: Organización de las Naciones Unidas.
] 



	Tabla No. 2.2. Distribución de personas con discapacidad, según tipo de discapacidad y grupos etarios previos y posteriores a los 60 años (Tomado de ONU, 2021)
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2.8. [bookmark: _Hlk85701193]Con respecto a la inclusión laboral de PcD se observa que el 42,2% de hombres y el 54,5 % de mujeres tienen un trabajo permanente. El 43,7% de hombres y 31,6% de mujeres trabaja ocasionalmente. Tan solo el 13,1% de hombres y 12,2% de mujeres trabaja temporalmente. También se observa que la mayor categoría ocupacional de las PcD es por cuenta propia con un 57,7% de hombres y un 39,7% de mujeres. Se observan porcentajes similares de PcD asalariadas en el sector privado con 19,3% de mujeres y 21,0% de hombres, mientras que en el sector público hay más asalariadas mujeres (19,4%) que hombre (11,1%). Por otra parte, hay un 3,9% de mujeres y un 4,5% de hombres que desempeñan un trabajo no remunerado (ONU, 2021).

2.9. Según la encuesta realizada en Boca Chica para el presente programa, el 10% de los hogares encuestados tienen una persona con al menos una discapacidad. El 10,2% de las mujeres presentes en los hogares encuestados son PcD, mientras que el 9,8% son hombres. La Tabla No. 2.3 muestra los tipos de discapacidades presentes en esta población, así como su frecuencia.


	Tabla No. 2.3. Tipo de Discapacidad encontrada en los hogares encuestados
Fuente: Encuestas a hogares en Boca Chica, Rep. Dominicana.

	TIPO DE DISCAPACIDAD
	% PcD

	Discapacidad visual 
	50.63%

	Discapacidad auditiva 
	20.25%

	Discapacidad en el habla 
	2.53%

	Discapacidad física Motora (uso de silla de ruedas)
	8.86%

	Discapacidad física Motora (sin uso de silla de ruedas)
	24.05%

	Discapacidad física no motora
	3.80%

	Discapacidad mental 
	2.53%

	Discapacidad síndrome de Down
	6.33%

	Discapacidad autismo
	5.06%




A nivel institucional

2.10. El INAPA cuenta con un Departamento de Género, el cual dirige, coordina y supervisa actividades relacionadas con el fomento de la equidad de género mediante la aplicación de políticas, programas y proyectos que garanticen igualdad de oportunidades en los ámbitos laboral, profesional y económico para mujeres y hombres en su entorno institucional. 

2.11. En el año 2021, INAPA se unió a la iniciativa Engendering Industries de la U.S. Agency for International Development (USAID), la cual plantea una metodología para realizar diagnósticos de igualdad de género a profundidad en empresas e instituciones, especialmente aquellas que pertenecen a sectores tradicionalmente masculinos, como lo es el sector Agua y Saneamiento. A partir de este diagnóstico, la USAID planteó una serie de actividades para la superación de las brechas identificadas[footnoteRef:17].  [17:  USAID (2021). Engendering Industries. Evaluación de Línea Base de la Igualdad de Género a Nivel Organizativo. Instituto Nacional de Aguas Potables y Alcantarillado (INAPA). Informe Interno.] 


2.12. Por solicitud de INAPA y a partir de la propuesta de USAID, el equipo de género de INE/WSA del Banco ha preparado este 1er. Plan de Acción de Género y Diversidad de INAPA a ser implementado en el marco del programa DR-L1165. En los siguientes párrafos se va a presentar un resumen del diagnóstico de la USAID (2021) de forma tal de poder ilustrar el origen de las recomendaciones que se van a presentar para la propuesta de acciones preparada, presentada en el Capítulo 3 de este informe. Para un estudio más detallado del Diagnóstico se recomienda la revisión del informe original.

2.13. Composición del personal.  La Fig. 2.2a muestra la participación de mujeres y hombres dentro de la institución, encontrada en el Diagnóstico del 2021. Se observa que la participación total de las mujeres es de 25%, lo cual está muy por debajo de los valores de paridad deseados (señalados en la figura con la línea azul). Al observar la figura se observa que prácticamente en todos los niveles estudiados la participación femenina es menor a 50%, salvo cuando se estudian los cargos no técnicos (los cuales incluyen cargos administrativos y de apoyo). Al revisar con detalle los cargos profesionales, los de gerencia y supervisión, así como los de decisiones estratégicas (Junta Asesora) se sigue manteniendo niveles de participación muy por debajo de la paridad. Además, la participación es nula en los cargos ejecutivos. Como puede observarse, las mujeres no participan de manera paritaria en los cargos de mayor relevancia y que obtienen las mejores remuneraciones y oportunidades de crecimiento profesional en la institución.
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	Fig. 2.2a. Participación de las mujeres y hombres en INAPA, por niveles.
Fuente: Informe USAID (2021)




2.14. En INAPA (Fig.2.2b), las mujeres ocupan muy pocos puestos de trabajo en el campo. Estos puestos suelen ser funciones de trabajo como el apoyo técnico en el campo o la planta, donde el 97% de los trabajadores son hombres, así como puestos de construcción y mantenimiento, donde de los 494 puestos son ocupados por hombres. Este tipo de puestos pueden ser menos accesibles para las mujeres, ya que requieren viajes y tiempo fuera de casa. Como por sus roles de género las mujeres suelen ser las principales responsables de las tareas domésticas y de cuidados en el hogar, no se les hace posible comprometerse con este tipo de trabajo. Una encuesta dirigida al personal podría ser una forma útil de entender cuáles son de las barreras de acceso a estos puestos de campo para las mujeres en INAPA.

2.15. El Diagnóstico enumera algunos hallazgos claves, como son:
(i) En varios tipos de puestos de trabajo y funciones, INAPA ya ha logrado la paridad de género. Estos cargos incluyen: Gerentes/Supervisores en funciones de apoyo técnico (campo/planta); Profesionales en funciones de apoyo tanto técnico como no técnico, en oficina; Profesionales subalternos en funciones de apoyo no técnico, de oficina. 
(ii) Las áreas en las que INAPA se acerca más a la paridad de género pero con cierto margen de mejora son en los tipos y funciones de trabajo que son todos los puestos de oficina tradicionalmente dominados por las mujeres: Gerentes/Supervisores en funciones de apoyo técnico, en oficina; Gerentes/Supervisores en funciones de operación comercial, en campo; Profesionales, subalternos o no, en Operaciones Comerciales. 
(iii) Las puntuaciones de paridad de género más bajas en los tipos de puestos de trabajo se dan en los puestos de Directivos, Mandos Intermedios y Profesionales Superiores, lo que demuestra la existencia de una barrera de entrada para las mujeres en los puestos de dirección y gerencia. 
(iv) En todos los tipos de puestos, las funciones laborales que tienen la menor puntuación de paridad de género (menos de 0.25) se observan en funciones laborales tradicionalmente dominadas por los hombres, como son: Construcción y mantenimiento, Apoyo técnico en campo/planta, Operaciones de sistema.
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	Fig. 2.2b. Participación de las mujeres y hombres en INAPA, por función.
Fuente: Informe USAID (2021)




2.16. Educación. En 2021, el 39% de todas las empleadas de INAPA tienen un título universitario o superior (521 de 1,329), frente al 17% de todos los empleados masculinos (675 de 3,948). Estos valores reflejan las diferencias generales en la matriculación en el nivel universitario en la República Dominicana, ya que el 77% de las mujeres se matriculan en la universidad, frente al 43% de los hombres. Sin embargo, a pesar de que hay más mujeres que se matriculan en la universidad a nivel nacional, los hombres son más propensos a cursar carreras relacionadas con la ciencia, la tecnología, la ingeniería y las matemáticas (STEM) que son las de mayor demanda en el sector AyS; el 60% de los licenciados en STEM son hombres, frente al 40% de mujeres.  Aunque las mujeres tienen más formación que los hombres en INAPA, esto no suele traducirse en puestos más altos o técnicos dentro de la compañía (Fig. 2.2c).
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	Fig. 2.2c. Nivel de educación del personal del INAP, por género
Tomado de Informe USAID (2021)



2.17. Edad. Al examinar la Fig. 2.3 se observa que más del 17% de los hombres (650) tienen 59 años o más, lo que los hace aptos o cercanos a la edad tradicional de jubilación en la República Dominicana para el sector público, que es de 60 años.  Esto ofrece a la compañía la oportunidad de adaptar la planificación de la sucesión de forma que pueda promover la equidad de género en una serie de puestos ocupados por hombres próximos a la jubilación. Cabe destacar también que la mano de obra femenina de INAPA suele ser más joven, con el mayor número de empleadas de entre 25 y 41 años. Esto representa una oportunidad para que INAPA se asegure de que la compañía cuenta con políticas inclusivas de planificación de la sucesión y de promoción, así como con prácticas inclusivas de desarrollo del talento y del liderazgo que ayuden a avanzar en las carreras de las mujeres más jóvenes en la organización.
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	Fig. 2.3. Composición del personal por edad y género
Tomado de Informe USAID (2021)



2.18. Salario. Aunque las mujeres en el INAPA sólo representan el 25% de la fuerza laboral, en promedio ganan un 34% más que sus homólogos masculinos. Esto se debe, en gran medida, a que las mujeres trabajan en puestos que pagan un salario más alto, en comparación con el 57% de la plantilla masculina que tiene menos estudios secundarios (2,202 de 3,819 empleados masculinos) y que ocupa puestos con ingresos más bajos. Sin embargo, cuando se examinan los salarios en los distintos tipos de puestos o niveles de la organización, hay casi igualdad salarial en todos los niveles: entre los directivos, los hombres ganan de media un 11% más que las mujeres, y entre los directores intermedios, hay casi paridad, ya que los hombres ganan en promedio un 3% más que las mujeres. Las dos áreas con mayores diferencias salariales son las de los Profesionales, en las que las mujeres ganan un 17% más que sus compañeros masculinos, y las de los Profesionales Subalternos, en las que las mujeres ganan en promedio un 32% más que sus compañeros masculinos. Lo más probable es que estas diferencias salariales se deban a los distintos niveles de formación, cualificación técnica y funciones laborales (Fig. 2.4).
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	Fig. 2.4. Comparación de los sueldos de mujeres y hombres en INAPA.
Tomado de Informe USAID (2021)



2.19. Paridad de Género. Una de las metodologías de análisis de igualdad de género implementada por USAID es el concepto del Índice de Paridad de Género (IPG) de la UNESCO. El IPG mide la paridad de género, calculando la proporción de niñas y niños o de mujeres y hombres para ver qué tan paritaria o no es la presencia de mujeres y hombres en un espacio determinado[footnoteRef:18]. Se calcula dividiendo la cantidad de mujeres entre la cantidad de hombres, por lo tanto varía de cero a uno, donde uno representa equilibrio o paridad de género. La puntuación global ponderada de INAPA en cuanto a la paridad de género es de 0.34, lo que indica que la organización está en rumbo hacia la paridad de género entre el personal, con un importante margen de mejora. El desglose de este número se muestra en la Fig. 2.5.  [18: Unesco (2022) Del acceso al empoderamiento: Herramientas operativas para promover la igualdad de género en y a través del a educación. Paris: Autor. (p.16).] 
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	Fig. 2.5. Índice de Paridad de Género aplicado a diferentes tipos de empleos en INAPA.
Tomado de Informe USAID (2021)



2.20. Ciclo de Vida de los Empleados. Otra metodología que implementa la USAID es el análisis de la paridad de género en cada una de las fases del ciclo de vida laboral y de la estructura interna de la institución[footnoteRef:19]. Es una metodología que, con sus diferencias, es usada por los distintos organismos internacionales[footnoteRef:20]. Esta metodología tiene una lista de actividades que se han clasificado a nivel global como “buenas prácticas” para impulsar la paridad de género en los organismos, empresas e instituciones. Al hacer el análisis, se identifican cuáles de estas prácticas ya se están aplicando en la institución y se mide el grado de implementación de las mismas. Cada una de las buenas prácticas está ponderada para tener en cuenta su nivel de impacto, donde 1=cumplimiento mínimo; 2=empoderamiento; y 3=transformación. El análisis incluye dos grupos: (1) Fases del ciclo de vida laboral y (2) Facilitadores Organizacionales. El detalle de estos dos grupos se presenta en la Fig. 2.6. [19:  Esta metodología puede estudiarse con detalle en el documento Delivering Gender Equality: A Best Practices Framework for Male-Dominated Industries]  [20:  En INE/WSA se usa en el Análisis Focalizado de Género y Diversidad de AquaRating] 
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	Fig. 2.6. Ciclo de Vida Laboral. Metodología utilizada por Engendering Industries para el análisis de la situación de género en las organizaciones
Tomado de Delivering Gender Equality: A best practices framework for male-dominated industries.
Presented By Engendering Industries, USAID, 2023.




2.21. Hallazgos y ciclo de vida laboral del personal de INAPA. Los resultados reflejados en este documento se basan en la evaluación realizada por la organización en junio de 2021, bajo la metodología de USAID y Engendering Industries. Para cada etapa del ciclo de vida laboral y los facilitadores organizativos se presentará: (i) un resumen de los avances identificados; (ii) las brechas de género encontradas; (iii) las actividades potenciales a implementar para su superación. En función estas actividades propuestas, se presenta una propuesta de Plan de Acción dce Género y Diversidad (GyD) para su implementación en el marco del programa DR-L1165.

2.22. En 2022, en el momento de la recopilación de datos de la línea de base, INAPA estaba implementando el 27% (34 de las 126) de las mejores prácticas de Engendering Industries identificadas en el documento Delivering Gender Equality: A Best Practices Framework for Male-Dominated Industries en consonancia con el ciclo de vida del empleado y el modelo de facilitadores organizativos, con una puntuación de impacto ponderada ajustada del 13%[footnoteRef:21]. [21:  Cada una de las mejores prácticas está ponderada para tener en cuenta el nivel de impacto de esas prácticas (1- cumplimiento mínimo; 2- empoderamiento; y 3- transformación) que INAPA está implementando (Para mayores detalles, revisar USAID, 2021).] 


2.23. La Fig. 2.7 funciona como referencia para los hallazgos que a continuación se van a presentar, ya que muestra el grado de implementación de las mejores prácticas internacionales de igualdad de género por parte de la organización en 2021, tanto para cada una de las fases del ciclo de vida laboral (izquierda) como para los facilitadores organizacionales (derecha).
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	Fig. 2.7. Resumen del grado de implementación de las mejores prácticas de igualdad de género puestas en marcha por la INAPA, junio de 2021.
Tomado de Informe USAID (2021)




2.24. Hallazgo por Fase: Atracción y difusión del talento (1/8). INAPA está implementando el 12% (2 de 17) de las mejores prácticas relacionadas con la atracción y la difusión del talento, con una puntuación de impacto ajustada del 6%. Mejores prácticas actualmente: (1) La compañía se muestra como un buen lugar para que trabajen mujeres con identidades sociales diversas (fases iniciales de implementación). (2) Se invita a las niñas de diversas identidades sociales a familiarizarse con la compañía a través de eventos como el "Día de traer a tu hija al trabajo" (en revisión). Detalles:

a. Avances identificados en la igualdad de género.
· INAPA tiene un nuevo programa de difusión para personas con discapacidad. El mandato nacional es del 5%. Sin embargo, en la plantilla del INAPA el 9% del personal existente tiene condición de discapacidad.
· Previo a la pandemia del COVID-19, INAPA realizaba eventos para promover el interés en las niñas y jóvenes en trabajos relacionados con el sector. Un ejemplo es la actividad   "Día de traer a tu hija al trabajo" Actualmente, se están revisando este tipo de actividades y se está considerando la posibilidad de reanudar su implementación.
· INAPA tiene un programa de sostenibilidad sobre la reducción de los residuos de plástico. En la promoción de dicha actividad podrían utilizarse imágenes con presencia masculina y femenina paritaria, con la finalidad de dar visibilidad tanto a los empleados como a las empleadas al vincularlos con actividades de difusión, mostrando a la institución como un atractivo lugar de trabajo para las mujeres.
· Actualmente, INAPA utiliza un lenguaje neutro en cuanto al género en todas sus comunicaciones de difusión. El concepto de utilizar un lenguaje inclusivo de género es relativamente nuevo para la compañía, y le interesa avanzar hacia el uso de un lenguaje aún más inclusivo en sus comunicaciones.

b. Brechas de igualdad de género identificadas
· La segregación ocupacional comienza en las etapas de atracción y difusión. En algunos de los puestos en los que predominan los hombres, se ha observado que esta predominancia se debe a que solo los hombres son quienes solicitan los puestos. Esto se debe a la percepción de que hay algunos trabajos que las mujeres no desean ejercer (como choferes) y otros trabajos que los hombres no desean ejercer (como la limpieza). Para otros puestos, como en el Departamento de Adquisiciones en el que predominan las mujeres, se presentan más candidatas, y como consecuencia, el departamento contrata a más mujeres.
· La mayoría de los puestos no se anuncian públicamente, lo que limita las oportunidades de identificar y cerrar las brechas sociales y educativas en la difusión.
· INAPA ofrece un salario bajo en comparación con el costo de la vida, por lo que los puestos de trabajo no son tan atractivos para atraer al mejor talento posible.
· INAPA solía implementar programas de pasantías. Sin embargo, su implementación se detuvo en 2020. Este programa de pasantías no tenía enfoque de género ni en su difusión, ni en los mecanismos de evaluación y formación de sus pasantes, ni en la formación de quienes supervisaban, con el fin de garantizar que todas y todos recibieran apoyo y oportunidades acordes a sus necesidades diferenciadas por género). Sin embargo, en el Informe USAID (2021) INAPA señala que la participación femenina y masculina en el programa era equitativa. 

c. Atracción y difusión de talentos. Actividades potenciales
· Establecer claramente los objetivos de diversidad e igualdad de género en las declaraciones de política, visión y misión corporativas, e incluirlos en la comunicación externa y en las campañas de difusión. Para ello se recomienda preparar una política institucional de equidad e igualdad de género, donde se plasme en un documento la intencionalidad y el compromiso de la organización con estos valores. En este tipo de documentos se plantea un conjunto de principios orientadores de carácter ético, con acciones y medidas estructuradas en forma lógica, continua y sistemática, con el objetivo de “promover la igualdad de género entre las personas, fomentar relaciones de mayor equidad, el crecimiento personal y en general construir nuevos poderes que promuevan relaciones sociales más democráticas e incluyentes” (OLADE, 2016, p.103[footnoteRef:22]) [22:  OLADE (2016). Guía sobre género y energía para capacitadoras(es) y gestoras(es) de políticas públicas y proyectos. Escrito por Ana Victoria Rojas y Jackeline Siles, bajo la coordinación de Sissy Larrea. Quito: OLADE, ENERGIA y UICN. Enlace] 

· Utilizar las herramientas de comunicación interna (por ejemplo INAPA Digerible) para mostrar imágenes paritarias de mujeres y hombres ejerciendo cargos y actividades históricamente masculinos.
· Utilizar lenguaje inclusivo en las comunicaciones de difusión.
· Seguir promoviendo los modelos de rol femenino en INAPA, sobre todo en los campos técnicos, a través de campañas en los medios de comunicación para un público interno y externo en las labores de reclutamiento.
· Preparar a INAPA para que sea percibido como inclusivo para las mujeres con diversas identidades sociales (por ejemplo, basadas en la raza, la etnia, el idioma, la orientación sexual, el nivel de ingresos, la religión, etc.).
· Presentar a INAPA como empleador preferente en las ferias de empleo regionales, en las jornadas profesionales de las universidades, en los eventos profesionales especializados, etc.
· Inspirar, motivar y animar a las jóvenes a estudiar materias STEM y a aspirar a una carrera en las industrias STEM.
i. Charlas sobre mujeres científicas de RD y la región.
ii. Seminario para presentación de las tesis de carreras STEM impulsando participación femenina y de PCD.
· Enviar a gerentes de ambos géneros para que representen a la compañía y hablen de temas técnicos en campamentos de verano, en guarderías infantiles y en otros lugares con niños y niñas, utilizando métodos de participación prácticos y divertidos. 
· Identificar las instituciones educativas adecuadas y desarrollar programas de divulgación con la administración y el profesorado utilizando una comunicación equitativa en cuanto al género.
· Desarrollar e implementar un sistema de rastreo de datos (desglosados por género) para determinar si hay más estudiantes de las escuelas seleccionadas que solicitan pasantías y/o empleos.
· Realizar una labor de difusión entre los padres o las escuelas de referencia para aliviar las inquietudes y animar a las estudiantes a seguir carreras en las áreas STEM.
· Establecer programas de pasantías para promover los empleos técnicos y/o la compañía como empleador de preferencia para mujeres y hombres con identidades sociales diversas.
· Ofrecer becas a estudiantes mujeres con un enfoque en materias STEM e incluir a las beneficiarias en una base de datos para futuras contrataciones (actualmente INAPA tiene congelada la contratación).
· Ofrecer la supervisión de tesis de máster o un contrato de tesis de máster remunerado con un enfoque en las estudiantes e incluir a las beneficiarias en una base de datos para contrataciones específicas. 
· Usar los programas de mentoría para promover los trabajos técnicos y la compañía como empleador de preferencia.
· Garantizar que la comunicación de la difusión de la mentoría a la administración y al profesorado sea equitativa en cuanto al género. 
· Crear programas de mentoría de alta calidad con una estructura clara y recursos dedicados/suficientes que incluyen la integración de mensajes inclusivos, la selección de objetivos, la formación de supervisores y la accesibilidad equitativa para mujeres y hombres. 

2.25. Hallazgo por Fase: Reclutamiento y Contratación (2/8). INAPA está implementando el 11% (1 de 9) de las mejores prácticas relacionadas con el reclutamiento y la contratación, con una puntuación de impacto ajustada del 3%. Mejores prácticas actualmente: (1) Se utilizan programas de pasantías para la contratación directa, con paridad de género en la colocación y contratación de pasantes (en revisión).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· Cuando se publican los anuncios de trabajo, se anuncian en las páginas web de los ministerios, lo que ofrece un alto nivel de visibilidad. Esta oportunidad podría utilizarse para impulsar las prácticas de contratación inclusivas en cuanto al género que se están planteando en este informe. 
· INAPA se centra en las habilidades y capacidades de las personas aspirantes como criterio de evaluación para las asignaciones.
· INAPA tiene un programa y objetivos establecidos para la contratación de personas con discapacidad.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· La cultura local limita a las mujeres a realizar trabajos de campo, lo que genera que su participación sea menor que la de los hombres en estos puestos.
· En algunos departamentos, se prefiere que los hombres realicen trabajos de campo. Esto puede estar basado en estereotipos de género (como por ejemplo, que los trabajos de campo requieren de fuerza física y por tanto las mujeres no pueden ejercerlo), normas culturales y en la tradición de la compañía. Es de hacer notar que la tecnología moderna funciona como un apoyo importante para la realización de estas tareas. 
· Los programas de pasantías no incluyen prácticas para impulsar por igual la participación masculina y femenina en cada una de sus etapas: promoción, captación, contratación, implementación, evaluación, etc. Tampoco se asegura el acceso igualitario a programas de mentorías
· La selección del consejo se realiza a nivel estatal, por lo que el proceso de selección, las competencias y los objetivos de diversidad no se comunican de forma transparente.

c. Reclutamiento y contratación. Actividades potenciales

· Cuando INAPA publique un puesto de trabajo que se considere típicamente realizado por un género específico, RRHH podría agregar un mensaje como "En INAPA, apoyamos a las mujeres valientes que manejan vehículos pesados" para romper los estereotipos.
· Establecer una política de contratación con equidad de género con objetivos y procesos definidos, incluso para pasantes. 
· Aplicar prácticas de contratación y reclutamiento inclusivas en cuanto al género, incluyendo entrevistas basadas en el comportamiento, formación sobre sesgos inconscientes para el comité de selección, listas de preseleccionados equilibradas en cuanto al género y eliminación de la información biográfica de los CV.
· Realizar una auditoría de contratación de la diversidad para determinar qué aspectos del proceso de contratación no contribuyen a los objetivos de igualdad de género. 
· Crear anuncios de trabajo inclusivos en cuanto al género, que no utilicen palabras o acciones más comúnmente asociadas a los hombres o a las mujeres, a la vez que animen a las mujeres y a los hombres con diversas identidades sociales a presentarse 
· Analizar las necesidades de reclutamiento y las brechas sociales y educativas para el reclutamiento de candidatas y se incluyen en un plan de difusión.
· Dirigir las contrataciones para cubrir los puestos vacantes y aumentar el porcentaje global de mujeres en la compañía en general y/o en las áreas técnicas de acuerdo con el plan de desarrollo del talento, así como con los planes de sucesión.
· Participar en ferias profesionales (universitarias) y ferias de empleo regionales para contratar a mujeres cualificadas con identidades sociales diversas.
· Instalar prácticas de igualdad de género, paridad y diversidad para los contratistas y el personal subcontratado, a fin de garantizar que los subcontratistas/proveedores se ajustan a los objetivos de igualdad de género y diversidad de la compañía.
· Elabora una Declaración de Igualdad de Oportunidades en el Empleo, publícala en el sitio web y enlázala a los anuncios de empleo.

2.26. Hallazgo por Fase: Incorporación y Formación (3/8). INAPA está implementando el 50% (7 de 14) de las mejores prácticas relacionadas con la incorporación y la formación, con una puntuación de impacto ajustada del 32%. Mejores prácticas actualmente: (1) Existen procesos de incorporación inclusivos para garantizar que la incorporación es equitativa en cuanto al género (se ajusta a los valores empresariales, proporciona una introducción equitativa a las partes interesadas, estructuras de apoyo informales y una asignación equitativa de tareas a mujeres y hombres (totalmente implementada y con resultados). (2) Las responsabilidades están claramente definidas para todas las personas que participan en el proceso de incorporación (totalmente implementadas y con resultados). (3) Se anima a los gerentes y otros empleados a integrar y "socializar" a los nuevos contratados durante su primer año (totalmente implementadas y con resultados). (4) Las formaciones sobre sensibilización de género, antidiscriminación, diversidad e inclusión y sesgos inconscientes forman parte del proceso de incorporación de todos los nuevos contratados (fases iniciales de implementación). (5) Se imparte formación a todos los empleados y directivos de ambos sexos sobre qué es el acoso sexual, cómo prevenirlo, denunciarlo y responder a él con un enfoque centrado en la superviviente (en revisión). (6) Se forma a los gerentes y se les asigna la responsabilidad de monitorear, prevenir y responder al acoso sexual, con formación sobre las diversas herramientas y enfoques disponibles para su uso (etapas tempranas de implementación). (7) La compañía ofrece formación en liderazgo y habilidades técnicas a las mujeres para prepararlas para sus nuevas funciones y responsabilidades (totalmente implementada y con resultados).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· En los procesos de incorporación, el departamento de Recursos Humanos (RRHH) introduce al nuevo personal al conocimiento del Código Ético de la institución, en el cual se mencionan temas de género y los procedimientos para denunciar el acoso sexual.
· Existe un proceso definido para fomentar la integración y socialización de gerentes y otros empleados, tanto hombres como mujeres, durante su primer año de empleo.
· Las formaciones se basan en los resultados de la evaluación del desempeño y las brechas identificadas para cada empleado. Este proceso no ha incorporado el enfoque de género. La formación que recibe el personal (tanto las mujeres como los hombres) incluye un enfoque de habilidades técnicas y blandas.
· Existe un plan de formación a nivel de empleado tras la evaluación del desempeño, que no incluye enfoque de género. Además, puede haber planes de formación para los departamentos a petición del supervisor.
· El Departamento de Género ha empezado a impartir cursos de formación en las oficinas regionales y provinciales en formato de debate. 
· INAPA ha realizado un análisis de brechas para los nuevos contratados sobre las competencias, habilidades y conocimientos que deben adquirir en el primer año para ser eficaces. Sin embargo, el análisis de las brechas no toma en cuenta datos por género, por lo que no es sensible al género.
· INAPA tiene una sólida cultura de aprendizaje. Debido a que es un valor institucional, ofrece la oportunidad para que el acceso a la formación sea igualitario para mujeres y hombres. El informe USAID (2021) señala que INAPA está dispuesto a invertir en educación y ha destinado partidas presupuestarias para tal fin.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· Aunque INAPA tiene un fuerte enfoque de cultura de aprendizaje y ofrece formación al personal de todos los niveles, carece de un enfoque más estratégico para mejorar el talento vinculado a un sólido plan de desarrollo del talento y el liderazgo. 
· INAPA no tiene un proceso estructurado de planificación de la sucesión y ascenso.
· Actualmente, no existen oportunidades de aprendizaje en el puesto de trabajo, ni sistemas de mentoría o de compañeros para el personal. El establecimiento de estos sistemas sería una oportunidad para que tanto mujeres como hombres puedan tener acceso a diferentes funciones y roles laborales en los que su propio género está actualmente subrepresentado.
· La aplicación de las lecciones aprendidas en los cursos de formación y el intercambio de lo aprendido con otros miembros de la organización suele dejarse a la iniciativa individual. Sistematizar el modo en que el personal comparte lo que ha aprendido o aplicado de las formaciones y vincularlo a la gestión del desempeño podría aprovechar mejor las formaciones y promover el intercambio de conocimientos entre las funciones, sobre todo en el aprendizaje orientado a los valores de la igualdad de género.

c. Incorporación y formación. Actividades potenciales

· Utilizar la formación y la capacitación de forma más sistemática para alimentar la cantera de talentos para futuros ascensos aprovechando la fuerte cultura de aprendizaje y formación de INAPA.
· Ofrecer oportunidades de formación a las mujeres en áreas o departamentos en los que las mujeres están subrepresentadas, incluyendo la formación cruzada. 
· Impartir formación al personal de toda la compañía y a gerentes especializados/as sobre estrategias, políticas y códigos de conducta en materia de igualdad de género y diversidad.
· Comunicar el compromiso de INAPA con la igualdad y la inclusión de género durante la incorporación y asegurar que las formaciones sobre sensibilización de género, antidiscriminación, diversidad e inclusión y sesgos inconscientes formen parte del proceso de incorporación de todas las nuevas contrataciones. 
· Asignarles la responsabilidad a los gerentes de monitorear, prevenir y responder al acoso sexual, con formación sobre diversas herramientas y enfoques disponibles para su uso.
· Desarrollar e implementar un "sistema de compañeros" para nuevo personal como parte de la incorporación, con empleados asignados de diferentes orígenes organizativos y mujeres asignadas a alguien de los campos operativos o técnicos.
· Establecer un sistema de comprobaciones periódicas con los nuevos contratados en el primer año de empleo para identificar cualquier factor que obstaculice a las mujeres o factores para mejorar la cultura de trabajo para crear un entorno laboral más favorable.
· Establecer un plan de formación estandarizado con formaciones imprescindibles para todas las personas que trabajan en la compañía (para evitar las diferencias de género en las formaciones estandarizadas y técnicas ofrecidas.
· Realizar un análisis de brechas desagregado por sexo para los nuevos contratados sobre las competencias, habilidades y conocimientos que deben adquirir en el primer año para ser eficaces.
· Establecer un plan de formación para cada empleado con un enfoque de exposición de las mujeres a otras áreas de trabajo y funciones para lograr la paridad de habilidades y garantizar una estrecha coordinación con los procesos de contratación para asegurar que los empleados recién contratados tengan planes de formación relevantes e impactantes.

2.27. Hallazgo por Fase: Gestión del desempeño, compensación y beneficios (4/8). Actualmente, INAPA está implementando el 43% (9 de 21) de las mejores prácticas relacionadas con la gestión del desempeño, la compensación y los beneficios, con una puntuación de impacto ajustada del 24%. Mejores prácticas actualmente: (1) La compañía ofrece cobertura médica a los empleados (totalmente implementada y con resultados). (2) La compañía ofrece el reembolso de la matrícula a los familiares de los empleados (totalmente implementado y con resultados). (3) La compañía ofrece una licencia de paternidad remunerada (totalmente implementada y con resultados). (4) La compañía ofrece una licencia de maternidad remunerada (totalmente implementada y con resultados). (5) La compañía ofrece un plan de jubilación a los empleados (totalmente implementada y con resultados). (6) La compañía cuenta con un sistema y un proceso de gestión y evaluación del desempeño de los empleados justo e imparcial (totalmente implementado y con resultados). (7) Los beneficios -como la cobertura médica, el reembolso de la matrícula y los ahorros para la jubilación- son igualmente accesibles para los empleados hombres y mujeres (totalmente implementada y con resultados). (8) La compañía ofrece días/horas de trabajo flexibles (fases iniciales de implementación). (9) La compañía ofrece teletrabajo, es decir, trabajar desde casa por computadora (fases iniciales de implementación).

a. Avances identificados en la igualdad de género.

· Las evaluaciones del desempeño se realizan cada seis meses e incluyen una conversación entre el supervisor y el empleado. Ambas personas firman la evaluación del desempeño completada. Este proceso estructurado puede ser una oportunidad para apoyar la igualdad de género, y debe ser evaluado para garantizar la equidad y la transparencia.
· La licencia de paternidad pagada se amplió en 2021 de 2 a 14 días.
· La compañía está debatiendo si puede proporcionar una sala de lactancia para las empleadas que estén amamantando. 
· INAPA tiene previsto debatir la posibilidad de ofrecer un terapeuta a los empleados.
· INAPA asegura que la remuneración y los beneficios son neutrales en cuanto al género, y que las mujeres y los hombres tienen el mismo acceso, aunque no especifica si estos procesos incluyen el enfoque de género. Sin embargo, la compañía podría beneficiarse de una revisión más detallada de las diferencias salariales, ya que los datos sobre la composición del personal revelan algunas disparidades salariales entre los puestos de trabajo (Fig. 2.4).
· La compañía está trabajando en la implementación de un sistema de gestión del desempeño. Esto podría ser una oportunidad de sensibilización para promocionar a las mujeres sobre la base del mérito con enfoque de género y para formar a los directivos sobre el sesgo inconsciente.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· INAPA podría ofrecer la oportunidad de teletrabajar, dependiendo del puesto de trabajo, lo que podría permitir al personal con responsabilidades domésticas o de cuidado infantil realizar su trabajo a distancia sin ser penalizados. Además, también brinda la oportunidad para construir una cultura basada en la corresponsabilidad, donde los hombres se vean a sí mismos como personas también responsables de estas tareas en su grupo familiar. Actualmente, las personas que se desempeñan en INAPA pueden realizar trabajo a distancia previo acuerdo con su supervisor. El horario laboral es de 8 de la mañana a 4 de la tarde, incluyendo una hora de almuerzo. La semana laboral es de 40 horas.
· Los salarios promedio en INAPA son bajos en comparación con el costo de la vida. Esto puede dificultar la atracción de nuevos talentos (hombres o mujeres).
· Actualmente, las bonificaciones no están relacionadas con ninguna métrica de desempeño, lo que puede hacerlas subjetivas y poco transparentes.
· INAPA no tiene escalas salariales uniformes para todos los puestos. La adopción de dichas escalas sería una forma de reducir la brecha salarial de género.
· Aunque existen funciones y responsabilidades en torno a la denuncia del acoso sexual, actualmente no se ofrece formación al personal ni a los gerentes sobre las diferentes herramientas y enfoques existentes.

c. Gestión del desempeño, compensación y beneficios. Actividades potenciales

· Evaluar las condiciones y necesidades de trabajo en las áreas operativas para tener en cuenta las diferentes condiciones físicas y las diferentes necesidades de hombres y mujeres para las evaluaciones en los departamentos que implican una actividad física más activa o directa para garantizar que las mujeres también puedan ser empleadas en las áreas técnicas. 
· Analizar y tomar medidas para las diferentes necesidades de las mujeres y los hombres con respecto a la infraestructura (por ejemplo, privacidad en los baños, vestuarios, salas de lactancia in situ, disposiciones de higiene menstrual, etc.) y la seguridad para crear un entorno de trabajo favorable para las mujeres y los hombres en todas las oficinas y regiones.
· Realizar un análisis de equidad e impacto de los beneficios desagregado por sexo, incluyendo el uso/aprovechamiento de los beneficios, comparado con la legislación nacional y las mejores prácticas internacionales, y corregir las desigualdades en un proceso transparente, y evaluar periódicamente el statu quo.
· Realizar periódicamente un análisis de las diferencias salariales para identificar las desigualdades en la remuneración de mujeres y hombres en los distintos departamentos. 
· Establecer e implementar políticas transparentes (que incluyan indicadores de desempeño y objetivos para los gerentes) para cerrar cualquier brecha. 
· Realizar una auditoría de seguridad para garantizar que el equipo de seguridad tiene en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres (por ejemplo, las tallas de los equipos de protección). 
· Establecer objetivos de paridad de género e indicadores clave de desempeño (ICD) para los gerentes.
· Realizar periódicamente análisis de la brecha salarial para establecer si existen diferencias de género y ajustar los salarios para cerrar las brechas identificadas con un proceso transparente.
· Implementar condiciones de trabajo que apoyen una mejor conciliación de la vida laboral y familiar para las mujeres y los hombres con obligaciones de cuidado, incluyendo el establecimiento de una sala de lactancia en el lugar para las empleadas lactantes en todas las filiales, guarderías internas o jardines de infancia.
· Ofrecer instalaciones/sala de lactancia en todas las áreas.
· Ofrecer una licencia de paternidad y maternidad no remunerada.
· Ofrecer el reembolso de la matrícula a las personas que trabajan en la compañía.
· Ofrece el reembolso de la matrícula a los familiares de las personas que trabajan en la compañía.
· Ofrecer un programa de salud y bienestar de los empleados para mejorar la salud, el bienestar y la productividad para apoyar a todos los empleados de ambos sexos.
· Ofrecer un Programa de Asistencia al Empleado para apoyar la salud mental y emocional de los empleados de ambos sexos.

2.28. Hallazgo por Fase: Desarrollo de Talento y Liderazgo (5/8). Actualmente, INAPA está implementando el 11% (1 de 9) de las mejores prácticas relacionadas con el desarrollo del talento y el liderazgo, con una puntuación de impacto ajustada del 5%. Mejores prácticas actualmente: (1) Creación de planes de desarrollo individual para empleados y líderes, vinculados a los objetivos profesionales.

a. Avances identificados en la igualdad de género.

· El personal tiene oportunidades de asistir a cursos de formación y participar en oportunidades de desarrollo del liderazgo, que pueden ser de especial importancia para las mujeres aunque de forma específica no incluya el enfoque de género para su promoción ni para la participación femenina paritaria (o al menos, representativa de la participación total de las mujeres en la institución). 
· INAPA implementa planes de desarrollo individual para empleados y líderes, vinculados a los objetivos profesionales. Esto representa una oportunidad para garantizar que el apoyo en el avance profesional de las empleadas tome en cuenta sus necesidades diferenciadas por razones de género, sin que ello menoscabe sus funciones, desempeño y necesidades de la institución.



b. Brechas de igualdad de género identificadas

· Existe una capacitación para el personal con funciones de liderazgo (mandos intermedios y superiores), pero el programa de formación no incluye enfoque de género. 
· El reducido número de mujeres en determinados puestos, como los de campo, crea una falta de modelos femeninos que incentive a otras mujeres a interesarse en estas funciones.
· La formación del personal y los planes de desarrollo individual no se han utilizado para impulsar la planificación de la sucesión ni para mejorar el equilibrio de género en los niveles del alto liderazgo.
· En el Departamento Legal, la participación femenina es mayor que la masculina; sin embargo, los tres puestos de dirección de ese departamento son ocupados por hombres. En el Departamento de Operaciones, hay un director masculino, pero dos mujeres y dos hombres son gerentes. Es necesario hacer un estudio más profundo para indagar sobre las barreras que las mujeres podrían estar enfrentando en este espacio para su crecimiento profesional vertical.

c. Desarrollo de Talento y Liderazgo. Actividades potenciales.

· Elaborar un plan estructurado de desarrollo de talentos con un proceso para contrarrestar los sesgos y los desequilibrios de género en la reserva de talentos.
· Utilizar las formaciones de manera más sistemática para desarrollar el talento y motivar a las mujeres y a los hombres para que asuman funciones que en el pasado han sido ocupadas principalmente por el sexo opuesto.
· Elaborar un plan de desarrollo del liderazgo estructurado y a largo plazo para incluir a mujeres con diversas identidades sociales en todos los niveles de liderazgo, con el objetivo explícito de cerrar las brechas de género en todos los niveles de gestión e identificar universidades que puedan impartir la formación. 
· Ofrecer oportunidades de aprendizaje en el puesto de trabajo, y la formación transversal, como la observación del trabajo y/o las rotaciones de trabajo, sobre todo en las áreas de negocio en las que las mujeres están subrepresentadas.
· Realizar un análisis de brechas para evaluar la salud de la cantera de talentos, identificando las necesidades de desarrollo del talento y del liderazgo, y trabajar en un plan progresivo para reducir las brechas.
· Incorporar el currículo de conciencia de género en todos los programas de desarrollo de talento y liderazgo.
· Establecer un programa de patrocinio empresarial de alta calidad para mujeres con objetivos, herramientas, directrices y métricas/indicadores clave de desempeño/ICD transparentes para garantizar y medir los logros y la satisfacción de todas las partes.
· Establecer un sistema de trabajo compartido para las funciones gerenciales, para contrarrestar los recortes en la carrera profesional de las mujeres con tareas de cuidado de los hijos.

2.29. Hallazgo por Fase: Retención y participación del personal (6/8). Actualmente, INAPA está implementando el 40% (2 de 5) de las mejores prácticas relacionadas con la retención y el compromiso de los empleados, con una puntuación de impacto ajustada del 20%. Mejores prácticas actualmente: (1) La compañía utiliza encuestas de satisfacción de los empleados desagregadas por género para identificar la igualdad de género y los retos de diversidad e inclusión. (2) El alto liderazgo y el personal se comprometen con la igualdad de género, la diversidad y la inclusión (fases iniciales de implementación).




a. Avances identificados en la igualdad de género

· Las encuestas de compromiso y satisfacción de los empleados incluyen preguntas relacionadas con el género, como "¿crees que la participación de mujeres y hombres es equitativa?" Los resultados pueden estar desagregados por género y edad.
· INAPA ha financiado la creación un Departamento de Género, que depende de RRHH. Para el año 2021, este Departamento contaba con 5 personas. 
· El equipo de INAPA de Engendering Industries está muy motivado para mejorar la igualdad de género y ser defensores de la igualdad de género en la compañía.
· Existe un programa de sostenibilidad centrado en la reducción de los residuos de plástico, que podría utilizarse para dar visibilidad a las empleadas de INAPA.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· La participación del alto liderazgo y de las autoridades responsables de la toma de decisiones en materia de igualdad de género es limitada. Existe un Comité de Igualdad de Género que se reúne cada tres meses, pero no cuenta con el apoyo y la participación constantes de los altos directivos que necesita para ser eficaz.
· INAPA señala que el personal del Departamento de Género no ha recibido formación con respecto a las funciones que debe ejercer. El informe USAID (2021) no especifica si el personal ejerce con dedicación exclusiva o si tiene funciones en otro Departamento. Esto indica la necesidad de desarrollar e implementar una estrategia de género.
· El acceso a los datos sobre la composición del personal es un reto. Aunque existen datos generales desagregados por género, no están disponibles para cada departamento, y no están desagregados por grupos de edad.

c. Retención y participación del personal. Actividades potenciales

· Establecer una estrategia específica para retener a los mejores talentos femeninos, incluyendo a las mujeres de alto rendimiento, a las mujeres que desempeñan funciones técnicas clave y a las mujeres que demuestran su potencial de liderazgo, una de las estrategias para lograrlo es la mentoría.
· Crear una estrategia de progresión profesional que se presentará a la persona en el momento de la entrevista, así como a los/las empleados/as clave que ya trabajan en la institución. 
· Realizar encuestas internas para evaluar los retos, las necesidades y las aspiraciones en cuanto a la igualdad de género en INAPA. Utilizar los datos obtenidos para apoyar decisiones y estrategias que permitan seguir avanzando en la igualdad de género. 
· Crear condiciones laborales que favorezcan el trabajo enfocado (salas de reuniones y despachos en los que las personas puedan concentrarse en lo que están haciendo sin ser molestadas por los demás) para garantizar que las mujeres y los hombres puedan desempeñar todo su potencial.
· Construir un programa deportivo de compromiso del personal desde la base; la alta gerencia y el director CEO también participan.
· Organizar charlas informales entre CEO y grupos de mujeres y de otros empleados.
· Aprovechar las actuales redes de mujeres o grupos de recursos del personal para apoyar una mayor integración, sentido de pertenencia, confianza y opciones de desarrollo profesional y mejores intervenciones a través de los procesos y mecanismos establecidos para la igualdad y la protección de género.

2.30. Hallazgo por Fase: Planificación de sucesión y promoción (7/8). Actualmente, INAPA está implementando el 0% (0 de 3) de las mejores prácticas relacionadas con la planificación de la sucesión y la promoción, con una puntuación de impacto ajustada del 0%.

a. Avances identificados en la igualdad de género

· INAPA ha expresado su interés en asegurarse de que utiliza la formación para informar la planificación de la sucesión y la integra en la planificación de la misma.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· INAPA sólo concede unos pocos ascensos cada año. Esto podría tener su origen en el hecho de que es una institución gubernamental con un entorno de trabajo influenciado políticamente, con un plazo general de cuatro años de servicios para los puestos superiores. Esto puede crear reticencias a la hora de promocionar al personal y, por otro lado, podría hacer que no sea una opción atractiva para las personas que buscan oportunidades de desarrollo profesional.

c. Retención y participación del personal. Actividades potenciales

· Establecer e implementar un plan de sucesión inclusivo para las mujeres, con criterios de selección equitativos en cuanto al género y un número o porcentaje mínimo de mujeres participantes en el grupo de formación para la sucesión.
· Evaluar las formas o el proceso que utiliza la compañía para los ascensos y las sucesiones y revisarlos según necesario (incluyendo la formación de RRHH y de la gerencia para garantizar que se reduce el sesgo). 
· Establecer un plan para posicionar a hombres y mujeres en puestos y áreas de trabajo en los que han estado subrepresentados en el pasado para romper las normas y estereotipos de género (por ejemplo, considerar cuando un puesto era ocupado por un hombre para ascender a una mujer y viceversa). Revisar los procesos de promoción y recopilar las lecciones aprendidas. 
· Estudiar la posibilidad de realizar rotaciones de trabajo interfuncionales para romper la segregación por sexos en los departamentos.
· Adoptar un enfoque más estratégico de la formación para alimentar la cantera de talentos y preparar a las mujeres y a los hombres para los puestos en los que predomina el sexo opuesto. 
· Utilizar el mapeo de competencias para apoyar la planificación de la sucesión y la promoción no sesgada.
· Establecer procesos de promoción equilibrados en cuanto al género para contrarrestar el sesgo en los ascensos.

2.31. Hallazgo por Fase: Separación y jubilación (8/8). Actualmente INAPA está implementando el 20% (1 de 5) de las mejores prácticas relacionadas con la separación y la jubilación, con una puntuación de impacto ajustada del 19%. Mejores prácticas actualmente: (1) Tanto las mujeres como los hombres participan en planes de jubilación y/o programas de educación financiera (totalmente implementados y con resultados).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· En la República Dominicana, todos los trabajadores deben estar cubiertos por un plan nacional de pensiones de jubilación financiado por las aportaciones del empleador y del empleado. Los empleados contribuyen a la pensión nacional a través de retenciones de su salario, y el empleador a través de contribuciones de un porcentaje del salario del empleado. Los empleados tienen derecho a la jubilación y a recibir la pensión pública cuando cumplen la edad de jubilación de 60 años (la misma para hombres y mujeres) y han cotizado para su pensión un mínimo de 360 meses

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· Actualmente, INAPA sigue las leyes nacionales de jubilación, pero no ofrece servicios a los empleados para apoyarles en el proceso de jubilación y conseguir el pleno acceso a todas las prestaciones vigentes.
· Las previsiones de jubilación no se han utilizado para elaborar un plan de sucesión y promoción. Esto ayudaría a cambiar el equilibrio de género, sobre todo en los departamentos en los que un género está subrepresentado.

c. Retención y participación del personal. Actividades potenciales

· Identificar a las personas que se incorporarán al programa de jubilación dentro de cinco años o menos y utiliza los datos para la planificación de la sucesión y los planes de desarrollo del talento y el liderazgo. 
· Establecer un plan escrito y un método de recopilación de datos sobre las reducciones de personal para garantizar que no haya un impacto desigual en las mujeres u otros grupos.
· Realizar un análisis de los datos antes de iniciar la reducción de personal para corregir cualquier impacto dispar identificado.
· Auditar periódicamente el plan de jubilación, con datos desagregados por sexo, para comprender las disparidades en el acceso y la contribución del personal a la jubilación.
· Ofrecer una revisión de los beneficios y una formación en planificación financiera para la jubilación, tanto para las mujeres como para los hombres que se acercan a la edad de jubilación, para promover un acceso equitativo a los enfoques de planificación financiera.

2.32. Hallazgo por Facilitadores Organizativos: Cultura Corporativa y Liderazgo (1/4). Actualmente, INAPA está implementando el 38% (5 de 13) de las mejores prácticas relacionadas con la cultura y el liderazgo corporativos, con una puntuación de impacto ajustada del 17%. Mejores prácticas actualmente: (1) La compañía ha realizado una evaluación o auditoría integral de género a nivel empresarial para identificar las brechas y oportunidades para mejorar la igualdad de género (en revisión). (2) La igualdad, la diversidad y la inclusión forman parte de la cultura del lugar de trabajo (en revisión). (3) Se ha realizado una encuesta a nivel empresarial en el último año que identifica los problemas laborales que más afectan a la conciliación de la vida laboral y familiar y a los factores de salud o felicidad de los empleados, y diseña soluciones que los aborden (totalmente implementada y con resultados). (4) La compañía promueve el compromiso masculino identificando a los agentes de cambio masculinos y motivándolos para que actúen como promotores y embajadores de la igualdad de género (fases iniciales de implementación). (5) Se realiza un programa periódico de sensibilización de los empleados masculinos sobre temas de igualdad de género, masculinidad tóxica y cómo la igualdad de género beneficia tanto a las mujeres como a los hombres (fases iniciales de implementación).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· INAPA ha recibido premios en 2019 y 2020 por ser un empleador inclusivo.
· INAPA tiene un 32% de representación femenina en el nivel de dirección/supervisión (Fig. 2.2.a). 
· En 2010, la República Dominicana modificó su Constitución para incorporar nuevas disposiciones sobre el avance de la igualdad de género. Entre ellas se incluyen declaraciones que obligan al Estado a promover la igualdad de derechos entre mujeres y hombres (art. 39); la maternidad y la paternidad responsables y el valor del trabajo doméstico (art. 55). Incluye además la sanción para la violencia doméstica y otras formas de violencia de género (VG) (art. 42). 
· La República Dominicana cuenta con un Ministerio de la Mujer que proporciona planes quinquenales con objetivos para las entidades públicas.
· El Departamento de Igualdad de Género de INAPA realizó una gira por todas las provincias en 2021, sensibilizando sobre la inclusión, la igualdad de género y el acoso. Para el momento en que se realizó el Informe USAID (2021) estaba elaborando un plan de trabajo para 2022. 
· Junto con el Departamento de Contratación, los líderes masculinos sugieren que las mujeres trabajen en funciones tradicionalmente dominadas por los hombres para romper el sesgo de género.
· INAPA está estudiando la posibilidad de desarrollar un plan de acción relativo a la participación de los hombres en las descripciones de los puestos de trabajo y los planes de gestión. 
· Los gerentes de alto nivel suelen ser comprensivos y están dispuestos a escuchar nuevas ideas, incluidas las sugerencias para mejorar la igualdad de género.
· El Comité de Ética realiza sesiones sobre temas de igualdad de género, diversidad e inclusión. 
· El Departamento de Igualdad de Género realiza campañas a través de afiches, correos electrónicos y actividades dentro de INAPA (como la realización de sesiones con gerentes y el personal).
· El Departamento de Género está empezando a trabajar en una evaluación o auditoría integral de género de la compañía. Ya se han recogido algunos datos, pero la práctica no está institucionalizada.
· La dirección de INAPA se encarga de monitorear, prevenir y responder al acoso sexual.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· Los supervisores deben informar al comité de ética si hay un caso de acoso sexual. Esto no sigue un enfoque centrado en la superviviente y puede dar lugar a situaciones de revictimización. Es necesario revisar detalladamente esta normativa y verificar si es necesario hacer una específicamente dirigida a VG.
· Aunque se anima a los empleados a compartir sus ideas para el cambio organizativo, no existe un proceso formal para apoyar la recogida de ideas o la implementación del cambio.
· Actualmente no hay políticas ni estructuras implementadas para animar a los altos cargos a utilizar el lenguaje inclusivo y comunicar o demostrar su compromiso con la igualdad de género, la diversidad y la inclusión de forma regular. 
· Los empleados se muestran reticentes a expresar opiniones críticas sobre la institución. Hay una falta de apertura para debatir temas, ya que las personas quieren proteger a la institución. 
· Hay una falta de comprensión o conocimiento de los temas de igualdad de género y de las brechas relacionadas. 
· Las normas y reglas de género mantienen a mujeres y hombres relacionados con los estereotipos y roles de género.
· Es necesario trabajar en la cultura institucional, para incentivar el entendimiento de que las capacidades y aptitudes de las personas no están relacionadas con el hecho de ser mujer u hombre, sino con otras características biológicas y sociales que van desde la neurología, personalidad, intereses particulares, oportunidades de desarrollo de habilidades, contexto familiar, socialización diferencial, entre otras. 

c. Cultura Corporativa y Liderazgo. Actividades potenciales.

· Revisar la propuesta de estrategia de género actual para que sea más integral, incluyendo objetivos para la alta gerencia y los directivos, planes de acción para cada año y responsabilidades y expectativas claramente definidas hacia los distintos niveles del personal.
· Desarrollar un plan para comunicar la estrategia de género a todos los niveles del personal y hacer que la alta gerencia hable de los objetivos y expectativas relacionados en varias ocasiones (la alta gerencia actúa como modelo de rol y líder del cambio para la igualdad de género).
· Crear campañas empresariales y diálogos o debates en pequeños grupos para incluir a los hombres como aliados de la igualdad de género que hablen abiertamente sobre temas relacionados con el género y para recopilar ideas sobre cómo mejorar la cultura empresarial para que sea más inclusiva.
· Asegurar que el liderazgo anime a los empleados masculinos a convertirse en aliados y agentes del cambio, con funciones y responsabilidades activas identificadas en las descripciones de los puestos de trabajo y/o en los planes de gestión del cambio.
· Desarrollar un caso empresarial escrito para la igualdad de género basado en la evaluación de género específica de la compañía. Realizar un análisis de costes y beneficios de la desigualdad de género para respaldar el argumento empresarial (por ejemplo, los beneficios frente a la rotación de empleados y la disminución de la productividad y los costes del acoso sexual y la VG).
· Realizar un diálogo a nivel empresarial y en las divisiones en el que hombres y mujeres pueden discutir en pequeños grupos y en una formación interactiva cuáles son sus objetivos de cambio de cultura corporativa y cómo conseguirlos.
· Incluir los valores de inclusión y diversidad de INAPA como parte de la misión y la declaración de valores empresariales, comunicados regularmente a lo largo del ciclo de vida de los empleados.
· Asegurar que el alto liderazgo modele el lenguaje inclusivo y comunica/demuestra el compromiso con la igualdad de género de forma regular.
· Asegurar que el proceso de selección del consejo directivo, las competencias y los objetivos de diversidad son transparentes y se comunican.

2.33. Hallazgo por Facilitadores Organizativos: Políticas y gestión de quejas (2/4).  INAPA, como institución pública, sigue las leyes laborales nacionales y no tiene políticas independientes para muchos temas relacionados con el género y los RRHH. Actualmente, INAPA ha implementado el 8% (1 de 13) de las políticas y estrategias identificadas por Engendering Industries como mejores prácticas. Al ajustar la etapa de implementación y la calidad de la política, la puntuación ajustada es del 8%. El equipo de Engendering Industries revisó las políticas disponibles de INAPA para comparar su calidad con las normas internacionales y los requisitos nacionales, y ninguna de ellas recibió la puntuación máxima por su calidad. La descripción completa de la puntuación y otros detalles se incluyen en la Tabla 2.4 para cada política.

a. Avances identificados en la igualdad de género

· INAPA cuenta con una estrategia de igualdad de género en la compañía Sin embargo, la política podría fortalecerse de acuerdo con las recomendaciones que se ofrecen a continuación en la sección 13.3. 
· Desde su incorporación a Engendering Industries en 2021, los tres participantes en el programa intensivo de INAPA República Dominicana organizaron una presentación para sensibilizar a 60 empleados (40 mujeres y 20 hombres) sobre el acoso sexual en el lugar de trabajo. La presentación se centró en una estrategia centrada en la superviviente para abordar el acoso sexual y educó a los participantes sobre cuáles son los comportamientos inadecuados y cómo, dónde y cuándo denunciarlos (FY22 Q3).


	Tabla 2.4. Estado y revisión de las políticas de equidad de género de INAPA
y de los mecanismos de reclamación.
Tomado de USAID (2021)

	POLÍTICA O ESTRATEGIA
	PUNTUACIÓN DEL ESTADO DE IMPLEMENTACIÓN (AÑO)
	PUNTUACIÓN DE CALIDAD
	DESCRIPCIÓN

	Propuesta de Política de Igualdad de Género/Estrategia
	1
(desde el 2021)
	2
	La Política de Equidad de Género tiene un alcance y unos objetivos claros que fomentan la igualdad de género y están alineados con las leyes y políticas nacionales. Sin embargo, el plan de acción que la acompaña carece de acciones específicas definidas, responsabilidades e hitos/objetivos, y no hay indicadores de desempeño u objetivos definidos para medir el progreso. La política no hace referencia a su alineación con las normas internacionales, y no está claro si las medidas expuestas para responder a la VG y al acoso sexual se centran en las supervivientes. Por último, no está claro que la política se haya comunicado a todos los empleados.

	Política de igualdad de oportunidades
	0
	2
	El artículo 62 de la Constitución Nacional, el artículo 3 de la Ley Nº 41-08 y el artículo 24 del Código de Ética Pública de INAPA indican que INAPA es un empleador con igualdad de oportunidades. El Código de Ética de INAPA ofrece ejemplos de discriminación que no se tolerarán. Sin embargo, las políticas no revelan el proceso de selección de la junta directiva, las habilidades y los objetivos de diversidad; no nombran ninguna unidad para la implementación de la política de igualdad de oportunidades; no establecen un comité de igualdad de género y diversidad; ni establecen medidas para garantizar la responsabilidad a través de objetivos y metas específicas.

	Política de igualdad salarial
	0
	1
	El artículo 62 de la Constitución Nacional y el artículo 3 de la Ley No. 41-08 indican que se debe ofrecer igual salario por igual trabajo en idénticas condiciones de capacidad, desempeño o edad. La Ley nº 105-13 de Regulación Salarial establece que las escalas salariales buscarán un salario igual para todos los funcionarios o empleados del mismo nivel, rango o característica dentro del sector público. En el artículo 24 del Código de Ética Pública del INAPA, la entidad se compromete a ofrecer igualdad de oportunidades laborales en la administración de los sueldos y salarios, pero no protege explícitamente contra la discriminación salarial dentro de una categoría de trabajo, entre categorías de trabajo, y/o solicitando o utilizando información salarial previa.

	Conciliación de las políticas de vida laboral y familiar (Igualdad para mujeres y hombres) 
	0
	0
	No se ha proporcionado una política escrita; sin embargo, la Ley Laboral exige que las mujeres presenten una justificación médica, pueden ser asignadas a otra área de trabajo que sea menos exigente físicamente después de dar a luz. De acuerdo con la Ley Laboral, también tienen derecho a tres recesos pagados de 20 minutos al día para las necesidades de lactancia hasta seis meses después del parto.

	Política de beneficios por cuidado infantil (igual para mujeres y hombres) 
	0
	0
	No existe ninguna política.

	Política de Gestión de la Salud Menstrual (GSM) 
	0
	0
	No existe ninguna política.

	Política de licencia parental (con licencia por maternidad) 
	0
	0
	No existe ninguna política empresarial; sin embargo, la Ley Nacional del Trabajo, a la que se adhiere INAPA, prevé 12 semanas de licencia de maternidad remunerada. La Ley Laboral establece que una mujer no puede ser despedida por estar embarazada ni ser obligada a realizar un trabajo que se considere perjudicial para su embarazo. Esta política no está establecida en el Código de Ética Pública de INAPA.

	Política de licencia parental (con licencia de paternidad) 
	0
	0
	No existe ninguna política. El Reglamento de Relaciones Laborales de la República Dominicana permite a los padres disfrutar de dos días de licencia de paternidad. Sin embargo, esta política no está establecida en el Código de Ética Pública de INAPA.

	Política de licencias familiares (igual para mujeres y hombres) 
	0
	0
	No existe una política empresarial; sin embargo, las leyes nacionales conceden a los empleados cinco días de permiso con sueldo, con motivo de la celebración del matrimonio de éste; tres días en caso de fallecimiento de alguno de sus abuelos, padres e hijos, o de su pareja; y dos días en caso de nacimiento por parte de la esposa o pareja debidamente registrada en la compañía (artículo 54). El artículo 177 de la política establece el número mínimo de días de vacaciones en 14 (tras un año de servicio en la compañía). El artículo 243 establece que durante el primer año del nacimiento del hijo, el trabajador podrá disponer de medio día libre cada mes, para llevar a su hijo a la consulta pediátrica. Esta política no está establecida en el Código de Ética Pública de INAPA.

	Política de acoso sexual y violencia de género (VG) 
	0
	2
	El Código de Ética Pública de INAPA contiene una definición y ejemplos de comportamientos prohibidos y de las responsabilidades de las personas para mantener un entorno seguro. El Código no incluye una descripción de los procedimientos de denuncia o de los canales de denuncia, una descripción de los derechos de las víctimas y los testigos con un enfoque centrado en la superviviente para el respeto, la seguridad y la confidencialidad; una descripción de las medidas disciplinarias apropiadas; un plan de formación para todos los empleados; herramientas de monitoreo; o medidas de promoción para una mayor comprensión pública de los costos del acoso sexual y la VG. INAPA cumple las leyes nacionales sobre acoso sexual.

	Políticas Laborales para Prevenir y Responder a la Violencia Doméstica 
	0
	0
	El Código de Ética Pública de INAPA establece que INAPA se compromete a proporcionar un entorno de trabajo positivo y productivo para todos sus empleados y que cualquier comportamiento que amenace la seguridad de las personas o de la propiedad o que tenga el potencial de volverse violento debe ser denunciado inmediatamente. Sin embargo, la política no se refiere específicamente a la violencia doméstica ni incluye un plan de formación o recursos para acabar con la violencia doméstica o denunciarla.

	Mecanismo de quejas y reclamaciones
	0
	0
	No existe ninguna política. Las medidas disciplinarias están reguladas por el Código Laboral y se limitan a las mencionadas en el artículo 42, 130 e incluyen las siguientes medidas 1. advertencia; y 2. anotación de las faltas con valoración de su gravedad en el registro del trabajador. INAPA cumple con las leyes nacionales. No está claro si la política se difunde o está disponible para todo el personal.

	Política de salud y seguridad (completamente equitativa en cuanto al género)
	0
	0
	No existe ninguna política.

	Política antidiscriminación 
	0
	2
	La lucha contra la discriminación se menciona en el Código de Ética Pública de INAPA, y la política empresarial demuestra un claro compromiso con la lucha contra la discriminación y los objetivos de inclusión. Sin embargo, no existe una política empresarial que mencione programas de formación para la sensibilización sobre el sesgo inconsciente, ni mecanismos de responsabilidad especificados para su implementación. INAPA cumple las leyes nacionales en materia de antidiscriminación.




b. Brechas de igualdad de género identificadas

· INAPA informó que sigue las leyes y políticas laborales a nivel nacional, pero carece de políticas propias formalizadas o codificadas a nivel organizativo. Las políticas que el INAPA no tiene en borrador o en implementación incluyen Política de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (EEO), Política de Equidad Salarial, Política de Conciliación de la Vida Laboral y Familiar (igual para mujeres y hombres), Política de Prestaciones por Cuidado Infantil (igual para mujeres y hombres), Política de Gestión de la Salud Menstrual (GSM), Política de Licencia parental (con licencia de maternidad), Política de licencia parental (con permiso de paternidad), Políticas de licencia familiar (iguales para mujeres y hombres), Política de acoso sexual y violencia de género (VG), políticas en el lugar de trabajo para prevenir y responder a la violencia doméstica, mecanismo de quejas y reclamaciones (e. g., posibilidad de informar a RRHH, línea telefónica anónima, etc.) para tratar las violaciones de las políticas, Política de Salud y Seguridad (totalmente equitativa en cuanto a género), o Política Antidiscriminación.
· INAPA no tiene un enfoque centrado en las supervivientes en cuanto al acoso sexual y la VG.
· No existe suficiente información para verificar si la falta de denuncias sobre acoso sexual en la institución obedece a una excelente normativa para su prevención y atención o si se debe a falta de conocimiento o desconfianza en el proceso del mecanismo de reclamación. Es necesario hacer un diagnóstico para verificar el origen de esta situación, dadas las tendencias generales de acoso sexual en el país.

c. Políticas y gestión de quejas. Actividades potenciales

· Revisar y finalizar la Política de igualdad de género o de género e inclusión social en coordinación con el Departamento de Género para garantizar que sea integral y refleje las mejores prácticas del momento. 
· Asegurar que las leyes y reglamentos nacionales en cuanto a género, así como todas las demás políticas de la compañía, se comunican al personal en el manual del empleado, el guía o el Código Ético.
· Desarrollar políticas independientes específicas de INAPA, como la Política de Igualdad de Oportunidades en el Empleo (IOE), la Política de Equidad Salarial y las políticas antidiscriminatorias, con mecanismos de reclamación transparentes y de fácil acceso, de acuerdo con las mejores prácticas. Formar y comunicar activamente al personal y a los gerentes sobre todas las políticas actuales y futuras, e impartir formación para apoyar su implementación efectiva.
· Desarrollar e implementar una política independiente de acoso sexual y violencia de género (VG) que establezca un sólido proceso de gestión de quejas centrado en el superviviente y servicios posteriores al acoso sexual. Se recomienda desvincular esta política de la política de igualdad de género.
· Desarrollar e implementar una política de igualdad salarial que se comunique a todo el personal.
· Desarrollar e implementar políticas de conciliación de la vida laboral y familiar (iguales para mujeres y hombres). 
· Desarrollar e implementar una Política de gestión de la salud menstrual (GSM) para ofrecer un beneficio de apoyo al personal femenino.
· Desarrollar e implementar una política de licencia parental (con licencia de maternidad y paternidad).
· Desarrollar e implementar políticas de licencia familiar (iguales para mujeres y hombres).
· Desarrollar e implementar políticas en el lugar de trabajo para prevenir y responder a la violencia doméstica y para apoyar mejor a las supervivientes. 
· Desarrollar un mecanismo de quejas y reclamaciones (por ejemplo, posibilidad de informar a RRHH, línea telefónica anónima, etc.) para manejar las violaciones de las políticas. 
· Desarrollar e implementar una política de salud y seguridad (completamente equitativa en cuanto al género).

2.34. Hallazgos por Facilitadores Organizativos. Desempeño Empresarial y Presentación de Informes (3/4). Actualmente, INAPA está implementando el 29% (2 de 7) de las mejores prácticas relacionadas con el desempeño y la presentación de informes de la compañía, con una puntuación de impacto ajustada del 19%. Mejores prácticas actualmente: (1) La compañía tiene un presupuesto específico y rastrea el uso de los recursos financieros para aumentar la igualdad de género y la diversidad (fases iniciales de implementación). (2) La compañía adoptó normas internacionales y suscribió compromisos internacionales de igualdad de género (fases iniciales de implementación).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· Hay un presupuesto dedicado al Departamento de Igualdad de Género, que incluye el costo del personal y las operaciones del departamento de igualdad de género (viajes y eventos, y materiales).
· Los hombres representan el 100% del personal responsable de los procesos de facturación de INAPA, lo que podría ser una buena oportunidad para involucrar a más mujeres en esta área y comparar la eficiencia de los equipos compuestos por mujeres frente a los equipos compuestos por hombres.
· En el Departamento de Cobros, cinco de los seis gerentes de nivel medio son mujeres. Este departamento predominantemente femenino ha aumentado la capacidad de recaudación en los últimos 12 meses en un 98%. En agosto de 2020, INAPA recaudaba RD$51 Millones/mes, lo que representa el pago de sólo el 20 por ciento de los usuarios. En agosto de 2021, la cantidad mensual aumentó a RD$101 Millones/mes y el 40 por ciento de los usuarios pagaban los servicios de INAPA. 
· INAPA tiene interés en ganar/mantener una imagen positiva frente a sus usuarios. Hasta la fecha, esto está relacionado principalmente con el acceso a los servicios y el suministro de agua potable para las comunidades. La comunicación sobre la igualdad de género como valor también podría mejorar la reputación de INAPA.

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· Aunque existe alguna información compartida dentro de la institución sobre los objetivos y/o ICD de igualdad de género, INAPA no los publica. 
· INAPA debe seguir las normas establecidas por el Ministerio de la Mujer de la República Dominicana, que se basan en las normas internacionales. 
· El caso empresarial de INAPA es que hay algunos departamentos en los que las mujeres están significativamente subrepresentadas, como el servicio técnico y el de atención al cliente. La incorporación de más mujeres a la fuerza laboral en estas áreas podría contribuir a mejorar la calidad del servicio al aumentar el cumplimiento y la eficiencia, y por tanto mejorar la satisfacción de los clientes. 
· Se podrían utilizar varias certificaciones nacionales para aprovechar la reputación pública de INAPA como empleador preferido por las mujeres, como el Sello de Igualdad de Género.

c. Actividades potenciales

· Establecer objetivos cuantitativos y cualitativos en cuanto a la igualdad de género, con la presentación de informes anuales periódicos sobre los resultados. 
· Establecer un sistema para recolectar y analizar regularmente datos desagregados por sexo a nivel corporativo para monitorear el progreso de las intervenciones de equidad de género.
· Divulgar los objetivos de igualdad de género y/o los resultados de los ICD, las iniciativas, los avances, los próximos pasos, etc., utilizando múltiples métodos de difusión (informes anuales u otros, sitios web, etc.).
· A través de los mecanismos de información internos y externos de la compañía, destacar la importancia de la igualdad de género.
· Desarrollar y comunicar los objetivos de la compañía para superar las brechas de género existentes y evaluar el statu quo de forma regular, incluyendo la brecha salarial de género, el puesto de trabajo y el crecimiento del personal.
· Participar en los procesos globales de certificación de la igualdad de género.

2.35. Hallazgos por Facilitadores Organizativos: Comunicaciones y Marca Corporativa (4/4). Actualmente, INAPA está implementando el 50% (4 de 8) de las mejores prácticas relacionadas con la comunicación corporativa y la marca, con una puntuación de impacto ajustada del 19%. Mejores prácticas actualmente: (1) Todas las directrices y materiales de comunicación internos y externos se han evaluado y revisado para que contengan un lenguaje y unas fotos neutras o equitativas en cuanto al género (fases iniciales de implementación). (2) Las empleadas con talento y sus logros se exponen en campañas internas y externas (fases iniciales de implementación). (3) Los materiales de comunicación y de marketing se elaboran utilizando un lenguaje equitativo en cuanto al género e imágenes inclusivas en los materiales (fases iniciales de implementación). (4) La compañía desarrolla o se une a campañas de comunicación y organiza eventos para promover la igualdad de género, la diversidad y la inclusión (fases iniciales de implementación).

a. Avances identificados en la igualdad de género

· Aprovechando la presencia de INAPA en las redes sociales, la compañía ha trabajado en la construcción de una imagen inclusiva en cuanto al género, publicando fotos de mujeres líderes y mencionando la participación femenina en su fuerza laboral. Para el año 2021, el el Departamento de Igualdad de Género estaba trabajando en la mejora de este objetivo de imagen empresarial. 
· INAPA solía reconocer a los empleados con diferentes logros, como la finalización de los estudios o el empleado del año. Actualmente se está evaluando. 
· Se podrían aprovechar las herramientas de comunicación interna para aumentar los mensajes sobre la igualdad de género. Por ejemplo, INAPA Digerible podría utilizarse para mostrar modelos de rol femeninos.
· El equipo de comunicación de INAPA, utilizando el contenido desarrollado por quienes participaron en el Programa Intensivo del cual es producto el informe USAID (2021), produjo un vídeo para destacar a las mujeres en funciones técnicas y de liderazgo y promover el compromiso de la compañía con la igualdad de género. En el Día Internacional de la Mujer de 2022, la compañía compartió el vídeo extensamente a través de las redes sociales y los canales de comunicación interna (FY22 Q2).

b. Brechas de igualdad de género identificadas

· El liderazgo de INAPA está comprometido con la mejora de la igualdad de género; sin embargo, al inicio de la cooperación con Engendering Industries, no comunicaba activamente estos objetivos ni interna ni externamente. Una mayor comunicación activa sobre los objetivos de género podría ayudar a fomentar una cultura más inclusiva y a garantizar la participación de todo el personal.
· Algunos participantes en los grupos focales y en las entrevistas realizados en el Diagnóstico del 2021 mencionaron que se apreciaría una comunicación más activa sobre los avances del Departamento de Igualdad de Género, lo cual podría ayudar a los empleados de todos los niveles a comprender los conceptos de igualdad de género, como un valor importante para INAPA. Las campañas internas podrían generar el compromiso y la participación del personal en la promoción de la igualdad de género.

c. Comunicaciones y Marca Corporativa. Actividades potenciales

· Revisar la comunicación de la compañía y proponer un enfoque para que todas las comunicaciones de la compañía utilicen un lenguaje y un universo de imágenes inclusivos. 
· Desarrollar un plan de comunicación para presentar periódicamente temas de igualdad de género en la página web de INAPA, y en las redes sociales, etc. (con nuevos contenidos presentados al menos trimestralmente), para informar al público interno y externo sobre el enfoque de género y los éxitos de INAPA.
· Presentar la MMP al departamento de comunicaciones, destacando las posibles MP para las comunicaciones y la marca. 
· Desarrollar y realizar campañas internas de sensibilización sobre temas relacionados con la igualdad de género, como la conciliación de la vida laboral y familiar de mujeres y hombres, la igualdad de género como valor importante para la organización, el acoso sexual y la VG, y la aplicación de una perspectiva de género y la superación de sesgos en los procesos y la toma de decisiones relacionados con la compañía.
· Participar en premios nacionales e internacionales de igualdad de género y diversidad. Adoptar normas internacionales de igualdad de género y diversidad para mostrar el compromiso de la compañía con la causa. Examinar todos los medios sociales y otros canales de comunicación en busca de oportunidades para presentar una fuerza laboral y un alto liderazgo más equilibrados (por ejemplo, liderazgo o modelos de rol femeninos y masculinos en imágenes de eventos, describir el papel de las mujeres en dichos eventos, utilizar citas de representantes femeninos y masculinos en el trabajo de los medios de comunicación, crear imágenes y películas que presenten a mujeres y hombres de manera profesional, etc.) 
· Asegurar que la marca empresarial de INAPA se percibe interna y externamente como un apoyo a la equidad de género y atractiva para el talento femenino.
· Demostrar el compromiso de INAPA con la igualdad de género, la diversidad y la inclusión mediante la participación en redes, asociaciones y conferencias relevantes.
· Mostrar el compromiso, las buenas prácticas establecidas y la implementación exitosa de INAPA a través de la participación en premios y concursos internacionales sobre igualdad de género.


Diagnóstico cualitativo sobre sesgos inconscientes en el personal de INAPA y COAAROM

2.35. En marzo de 2024 se realizó el Taller Conectando Agua, Género y Diversidad: Perspectivas Para el Desarrollo en República Dominicana, preparado por el equipo de género de INE/WSA para un grupo de funcionarios y funcionarias de INAPA y COAAROM. En dicho Taller se implementó una actividad de abordaje para el estudio de la interacción entre personas usuarias y proveedores de servicios, con la finalidad de estudiar si existen sesgos inconscientes hacia personas de la diversidad (específicamente afrodescendientes y personas LGBTQ+) en el personal de las instituciones proveedoras de servicios. 

2.36. Las barreras existentes entre personas usuarias y proveedores de servicios están mediadas por prejuicios culturales donde operan las desigualdades sociales y de género así como la intolerancia hacia la diversidad étnico-racial y de identidades de género distintas. La ruptura con estas barreras supone un proceso de reconocimiento de su existencia, así como de las posibles prácticas discriminatorias interiorizadas en la cotidianidad y que operan en el imaginario cultural de las personas proveedoras de servicios, normalizadas en su trato con las personas usuarias que responden a perfiles vulnerables dentro de estas condiciones de diversidad y desigualdad. Bajo estas premisas se diseñó el abordaje metodológico de estas barreras con fines de su autorreconocimiento y transformación. Dicho abordaje consiste en pasar por la colocación experimental en el “lugar del otro” y con ello identificar lo que supone esta colocación.

2.37. La metodología consistió en el uso de imágenes de personas de diferentes perfiles, distribuidas al azar desde la dinámica de juego de roles. Este ejercicio mostró prejuicios existentes en este personal que podrían aproximarse a los que pueden estar presentes en el imaginario de las personas proveedoras de servicios en las oficinas de atención al cliente. El ejercicio con personas de INAPA y COAAROM desde el juego de rol de usuarias-proveedoras de servicios demostró la presencia de barreras en la interacción con personas usuarias con expresiones gestuales y verbales bañadas de prácticas discriminatorias desde el bullying, risa, burla y desconfianza. La Tabla 2.5 sistematiza los resultados obtenidos.


	Tabla 2.5. Reacciones a los diferentes roles de los usuarios, por parte de las personas funcionarias en oficinas de atención al cliente.

	Rol del usuario asignado al azar
	Reacciones de la persona funcionaria

	Persona afrodescendiente
	En el caso de personas afrodescendientes se observaron reacciones de desconfianza y temor cuando son hombres y jóvenes que se visten desde los estereotipos de “posibles delincuentes” por el uso de gorras, trenzas u otros. 
Estas reacciones de discriminación se convierten en una violación al derecho de la persona usuaria de recibir una atención de calidad porque se establece una barrera para un diálogo fluido donde se le escuche sin prejuicios desde un clima de confianza. 
Con las personas afrodescendientes se manejan dos tipos de estereotipos que son: delincuencia y pobreza. Estos dos estereotipos responden a patrones culturales sostenidos en el racismo y discriminación racial y afectan la relación transparente entre la institución y la persona usuaria-cliente con relación a sus servicios de pagos o posibles demandas de respuestas a casos de averías u otros. 


	Población LGBTQ+
	La presencia de personas transexuales se convierte en un episodio para un clima de bullying y humillación con violación a su derecho de libre expresión y de optar por identidades de género diversas. 
Se establecen estereotipos de género en los que se muestra en proveedores de servicios miedo al acoso sexual desde una interpretación de las personas LGTBIQ+ como “pervertidos” y “acosadores” . Estos prejuicios afectan la atención hacia estas personas por el predominio de la desconfianza y la descalificación como sujetos de derechos. 
Las reacciones de burla y bullying hacia las personas trans están normalizadas culturalmente en nuestra sociedad y no se identifican como expresiones de violencia psicológica sino como simple “diversión”. 




2.38. El abordaje de una atención a las personas usuarias despojada de prejuicios y prácticas discriminatorias se convierte en una necesidad, porque su presencia niega los derechos que tienen las personas usuarias con perfiles étnico-raciales y de identidades de género diversos. 

2.39. Ante la posibilidad de que esta situación esté creando situaciones de discriminación hacia las personas usuarias se considera importante que los proveedores de servicios requieren de sensibilización con respecto a estos temas, en especial para evitar situaciones donde los sesgos inconscientes creen un clima que no permita entregar un servicio de calidad al cliente. Es por ello que se considera necesario el diseño de un Manual de Atención al Usuario que ofrezca herramientas para una atención de calidad, fluida, basada en un clima de confianza y respeto hacia las personas usuarias independientemente de su condición socioeconómica, género, perfil étnico-racial, identidad de género, LGTBIQ, condición de discapacidad y de edad. 





3. Acciones que se articulan con Género y Diversidad (afrodescendientes, personas con discapacidad y LGBTQ+)

3.1. Una vez analizadas las actividades propuestas para la superación de las brechas encontradas en las Fases del Ciclo de Vida Laboral y en los Facilitadores Organizativos, el equipo de género del BID preparó una propuesta de Líneas de Acción con la finalidad que serán tomados en cuenta para el desarrollo del Plan de Acción de Género y Diversidad de INAPA, a implementarse en el marco del programa DR-L1165. Adicionalmente, se ha incluido los resultados del estudio realizado en el Taller Conectando Agua, Género y Diversidad y las actividades para la superación de las brechas de discriminación identificadas.

3.2. Objetivo General de las Líneas de Acción

Brindar una guía de acciones orientadoras para la institucionalización de la igualdad de género y la inclusión de la diversidad en la gestión interna de la Institución

3.3. Objetivos Específicos

1. Fomentar la adopción de compromisos con la igualdad de género y la inclusión de la diversidad desde los niveles estratégicos de la Institución.
2. Incorporar la perspectiva de igualdad de género e inclusión de la diversidad dentro de la cultura institucional.
3. Promover la igualdad de condiciones laborales para hombres y mujeres, en el ingreso, promoción y desarrollo profesional dentro de la Institución
4. Incorporar el enfoque de género y los conceptos de Accesibilidad Universal en el diseño de los espacios de trabajo de la Institución.
5. Convertir al INAPA y las CORAAs en instituciones modelo en cuanto a atención al usuario libre de prejuicios culturales que dan lugar a desigualdades sociales y de género.

Descripción de las Líneas de Acción Propuestas para cada uno de los Objetivos Específicos y población a quien va dirigido

Estrategias propuestas para implementar a nivel de INAPA

	[bookmark: _Hlk113277032]Objetivo Específico 1:



FOMENTAR LA ADOPCIÓN DE COMPROMISOS CON LA IGUALDAD DE GÉNERO Y LA INCLUSIÓN DE LA DIVERSIDAD DESDE LOS NIVELES ESTRATÉGICOS DE LA INSTITUCIÓN.

	Actividades Objetivo 1
	Descripción y Alcance

	1.1. Fortalecimiento del Departamento de Género de INAPA
	El INAPA recoge en su POA 2024 como uno de sus Ejes Estratégicos el “Fortalecer la organización institucionalmente y hacer eficiente la gestión” y como Objetivo Estratégico “Mejorar el desempeño y la eficiencia de la gestión institucional”[footnoteRef:23]. Este instrumento también detalla como producto unas jornadas de orientación donde se trabaje perspectivas de género para que no exista discriminación y especialmente limitaciones por ello.  [23:  Plan Operativo Anual (POA) INAPA 2024 p.29] 

Para lograr esa meta, se necesita la consolidación de los organismos de género institucionales, especialmente de la Unidad de Género como área responsable de asegurar y monitorear la integración de la perspectiva de género en las Instituciones y dependencias que componen el INAPA, así como, evaluar el impacto de dichas acciones en hombres y mujeres.[footnoteRef:24] Otra de las funciones que tiene la Unidad de Género es la de producir información desagregada por género que permita medir el avance en el cumplimiento de indicadores de resultados e impactos del quehacer institucional vinculado a los ejes estratégicos de la END y los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). La Unidad de Género también es responsable de liderar el Comité de Género de la institución.  [24:  Plan Estratégico Institucional INAPA 2021-2024, p.33] 

Se propone el fortalecimiento de la Unidad de Género de INAPA a través de lo siguiente:
· Creación de un reglamento que detalle concepto de la Unidad de Género, principios, ámbito de aplicación y eficacia, funciones, proceso de desarrollo como división institucional y su composición;
· Capacitaciones y formación que favorezca la comprensión de los conceptos de género y la forma de transmitirlos a las personas, comunicación efectiva;
· Formación en temas como diseño y monitoreo de indicadores de género: criterios y ponderaciones para medir la equidad de género; 
· Metodología para el análisis sobre vulnerabilidades sociales de las mujeres, personas con discapacidad y otras minorías;
· Participación Significativa de las Partes Interesadas (PSPI),
· Gestión de proyectos.
De su lado, el Comité de Género es responsable de “sensibilizar, prevenir y eliminar conductas inapropiadas relacionadas con el género en todas las actividades vinculadas directa o indirectamente a la institución”[footnoteRef:25].   [25:  Memoria institucional INAPA 2024 p.36] 

El Comité de Género está constituido por personal de diferentes áreas de la Institución. Como este personal tendrá actividades y funciones propias de su Departamento de origen, que serán prioritarias en su desempeño laboral, para la implementación del Plan de Acción se recomienda la contratación de una persona especialista en enfoque de género e inclusión que diseñe e implemente un Plan de Formación en temas de género y diversidad para las personas que conforman el Departamento de Género.
Este Plan de Formación, además de incluir todos los conceptos relacionados con el enfoque de género, también contemplará una formación para el seguimiento de la implementación del presente Plan de Acción de GyD, así como de cualquier actividad de género adicional.  En tal sentido, al finalizar la formación, el personal debe ser capaz de:
· Guiar el proceso de transversalización de género;
· Apoyar/guiar/asesorar a las diferentes unidades y al personal en general en la implementación del enfoque de género en su labor diaria; 
· Contribuir en el monitoreo y reporte del progreso de las actividades de transversalización de género (no sólo del presente plan, sino de los planes posteriores al mismo); 
· Diseñar o colaborar en el diseño de los diferentes planes y programas definidos para la transversalización del género en la institución;
· Preparación del presupuesto anual de las actividades relacionadas con igualdad de género e inclusión de la diversidad; etc.

	1.2. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Igualdad de Género
	Se trata de un documento de no más de diez páginas en el que se plasma la intencionalidad y el compromiso de la organización con los valores de igualdad de género, equidad e inclusión. En este tipo de documentos se plantea un conjunto de principios orientadores de carácter ético y la vinculación temática de la organización con el enfoque de género. Se incluye el marco legal, tanto internacional como nacional en el cual se enmarca la política. Debe estar legalizada según el procedimiento establecido por la institución.
No es un documento extenso, generalmente abarca entre tres y diez páginas.
Para su elaboración se recomienda (i) la participación de personal de diferentes niveles y departamentos que conforman la institución y se incluyen los ámbitos de trabajo, tanto internos como externos. (ii) Una persona experta en género que guíe el trabajo del equipo. (iii) Que se le asignen recursos económicos, personal sensible al tema y tiempo suficiente para su preparación y aprobación.
Esta Declaración servirá como de marco para todas las estrategias, programas y planes de acción de igualdad de género, equidad e inclusión que se diseñen en la Institución.
Aspectos que contiene una Declaración de Política: [footnoteRef:26] [26:  Para mayores detalles sobre cómo preparar una declaración de política, se sugiere revisar: Aguilar, Lorena (1999). Una propuesta para construir políticas de equidad de género. En Lorena, Aguilar (Ed.), La ineludible corriente: Políticas de equidad de género en el sector ambiental mesoamericano. Enlace] 

· Una introducción donde se hace un breve resumen de la política y su intencionalidad.
· Título de la declaración.
· La misión u objetivo de la institución a largo plazo (razón de ser) y una breve explicación de la vinculación temática de la Institución con el enfoque de género.
· Fundamento teórico donde la institución reconoce:
· Su mandato, producto de las declaraciones, convenios internacionales ratificados (por ejemplo, la CEDAW) y/o leyes nacionales vinculadas a la promoción de la igualdad y la equidad de género.
· ¿Qué entiende por género?
· La relación entre género y el derecho humano al agua.
· La relación entre la igualdad género, inclusión, agua y saneamiento, expresada en el uso, manejo, acceso y conservación de estos recursos, bienes y servicios.
· Manejo de la igualdad de oportunidades dentro de la institución u organización (opcional).
· Integración de la equidad de género en la institución u organización.
· Breve explicación de cómo se va a integrar (metodología).
· Puntos de entrada o prioridades (si la institución u organización lo considera pertinente).

	1.3. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Inclusión para las Personas con Discapacidad (PcD)
	Si bien se propone como una política separada de la de género, el procedimiento para su elaboración es el mismo. A continuación se enumeran algunas recomendaciones adicionales:
· Introducir en dicha política, las siguientes consideraciones, basadas en la Convención de los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD)[footnoteRef:27]: El artículo 9 de la Convención (Accesibilidad), se refiere al compromiso de los Estados Parte de brindar igualdad de acceso a las personas con discapacidad al entorno físico, el tránsito, la información y las comunicaciones, incluidos los sistemas y tecnologías de la información. La accesibilidad incluye los servicios públicos o de uso público en las regiones urbanas y rurales, de esta forma se crean las condiciones para que las personas con discapacidad puedan vivir en forma independiente y participar plenamente en la sociedad en igualdad de condiciones. Asociados a la accesibilidad surgen dos conceptos que también es necesario añadir a la política: (i) accesibilidad universal, que es la condición que deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y servicios, así como los objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de seguridad y comodidad y de la forma más autónoma y natural posible. Presupone la estrategia de diseño para todos y se entiende sin perjuicio de los ajustes razonables que deban adoptarse; y (ii) ajustes razonables que son las modificaciones y adaptaciones necesarias[footnoteRef:28] para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demás. Para ahondar en los conceptos de accesibilidad universal y ajustes razonables, se recomienda la revisión del Manual del BID Somos Todos [27:  Organización de las Naciones Unidas (2006).]  [28:  Que no impongan una carga desproporcionada o muy costosa.] 

· Tomar en cuenta que la inclusión tiene que ver con la autonomía de las PcD. Para ahondar en estos conceptos se recomienda la revisión de esta publicación: Autonomía e Inclusión de las PcD en el ámbito de Protección Social
· Se recomienda la revisión de la siguiente publicación del BID, en la que se ha preparado una Guía para el diseño de espacios más accesibles.
· Para la preparación de los textos a incluir en la política se recomienda el uso de la Guía de servicio inclusivo para personas con discapacidad en el sector de Infraestructura y Energía de reciente publicación del BID. 


	1.4. Instrumento para la Prevención y Abordaje del Acoso Sexual Laboral y Violencia Basada en Género (VBG)
	Se recomienda revisar, con apoyo de una especialista en género, el Código de Ética que ya existe en la Institución, con el objetivo de verificar, al menos: (i) que el instrumento define qué conductas se consideran hostigamiento, acoso sexual e irrespeto; (ii) que está claramente establecido el procedimiento administrativo para la prevención, denuncia, atención, resolución y sanción del hostigamiento, acoso sexual e irrespeto en los espacios laborales y entre las personas que se desempeñen en la empresa, conforme a las leyes nacionales y cualquier normativa interna vigente; (iii) que los tiempos de resolución tengan un máximo establecido, de forma tal de asegurar que los casos no se queden sin resolver; (iv) que existen formas eficientes de proteger a las personas que realizan la denuncia, en especial durante el periodo que inicia desde la denuncia hasta resolución y sanción.
De ser necesario, considerar la posibilidad de preparar (para su aprobación según todos los procedimientos de la Institución) una normativa institucional específica para el abordaje (prevención, denuncia, atención, resolución y sanción) del hostigamiento, acoso sexual e irrespeto en los espacios laborales y entre las personas que se desempeñen en la empresa.





	Objetivo Específico 2:



INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE IGUALDAD DE GÉNERO E INCLUSIÓN DE LA DIVERSIDAD DENTRO DE LA CULTURA INSTITUCIONAL.

	Actividades Objetivo 2
	Descripción y Alcance

	2.1. Programa de Sensibilización en temas de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
	Sensibilizar con respecto al género implica lograr que las personas que diseñan, instrumentan y ejecutan políticas públicas y programas, (quienes administran los recursos, toman decisiones, diseñan y definen lineamientos de contratación laboral, atienden público usuario, etc.) entiendan y visibilicen (en sí mismas y en el entorno) las desigualdades de género y tengan la disposición de trabajar en pro de su eliminación en la sociedad. Por tanto, la sensibilización es una herramienta para crear conciencia y, por medio de la reflexión, descubrir aspectos ocultos o naturalizados en las relaciones de poder entre las personas y grupos sociales. 
Tomando esto en cuenta, la sensibilización que aquí se plantea, debe abordarse en cuatro dimensiones:
a. Las creencias y experiencias personales,
b. Las creencias y prejuicios de la sociedad,
c. La información basada en conceptos y datos y,
d. La dimensión práctica o de aplicación del conocimiento a la resolución de situaciones concretas.
Este Programa de Sensibilización puede realizarse en función de tres enfoques: (i) un plan de sensibilización dirigido a todo el personal, que sirva de introducción a los conceptos básicos de género ; (ii) un plan para la divulgación de la importancia de la inclusión en los equipos de trabajo y cómo influye positivamente tanto en la economía de la empresa como en la eficiencia de los resultados obtenidos; (iii) un plan para la promoción a nivel interno de los temas de igualdad de género e inclusión, como valores dentro de la cultura institucional.
Para la implementación de este programa, el Departamento de Género puede establecer acuerdos con otras unidades de la institución o con instituciones externas.
La sensibilización puede llevarse a cabo mediante diversas metodologías, como talleres[footnoteRef:29], cursos, charlas, programas de divulgación (utilizando métodos impresos, audiovisuales y/o electrónicos), eventos, o cualquier otro medio que se considere adecuado, según el alcance y el público objetivo. Se recomienda que todo material complementario que se diseñe (i) use lenguaje inclusivo y no sexista; (ii) que las imágenes se diseñen de forma tal que no perpetúen los roles y estereotipos de género. [29:  Para mayores detalles sobre qué tomar en cuenta para preparar talleres de sensibilización, se sugiere revisar: INMUJERES MEXICO (2008). Guía metodológica para la sensibilización en género: Una herramienta didáctica para la capacitación en la administración pública. Enlace] 

Debe ser un proceso que invite a la reflexión individual y al debate abierto y respetuoso. Debe verse como la primera fase de la formación de capacidades. Para lograrlo, se plantea crear campañas periódicas[footnoteRef:30] de sensibilización que cubran los siguientes aspectos: [30:  Se recomienda que sea una actividad periódica debido a que en nuestras sociedades, los agentes de la socialización constantemente están reforzando los roles y estereotipos de género, lo cual perpetúa su naturalización.] 

· Incentivo al personal masculino como aliados en el impulso de la igualdad de género en la institución.
· Promoción de leyes nacionales en cuanto al género.
· Conceptos básicos de género: 
· 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 importancia de la igualdad, 
· relación entre desigualdad y PIB, 
· conciliación entre vida laboral, familiar y personal,
· corresponsabilidad familiar
· nuevas masculinidades
· acoso sexual laboral, 
· violencia basada en género, 
· relación entre género y agua, 
· género y derecho humano al agua, 
· género y salud, 
· gestión e higiene menstrual, 
· personas con discapacidad, 
· evolución del concepto de discapacidad, 
· accesibilidad universal, 
· entre otros.
Se recomienda utilizar las efemérides (nacionales e internacionales) relacionadas con la igualdad de género, para el impulso de estas campañas. Por ejemplo: 8 de marzo: Día Internacional de la Mujer; En mayo: Día de las madres; 28 de mayo: Día Internacional de Acción por la Salud de las Mujeres; 21 de junio: Día Internacional por la Educación No Sexista; 2 de julio: Día Internacional del Trabajo Doméstico; 1-7 de agosto: Semana Mundial de la Lactancia Materna; 19 de octubre: Día Mundial de Cáncer de mama; 25 de noviembre: Día Internacional contra la Violencia hacia las Mujeres y las Niñas; 3 de diciembre: Dia internacional de las personas con discapacidad, usando la semana completa para sensibilizar sobre el tema.
Un ejemplo de actividad para la promoción: celebración/conmemoración de efemérides relacionadas con mujeres vistas como referentes tanto en la cultura del país como en el sector AyS, a nivel científico, de investigación o académico. Se puede realizar a través del correo electrónico, de alguna publicación mensual interna electrónica, etc.

	2.2. Programa de divulgación de acciones de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
	Las empresas que en su imagen pública promueven la inclusión y la igualdad, tienen mejor reputación[footnoteRef:31], la cual, según la OIT (2019)[footnoteRef:32], puede aumentar hasta en un 58%. En tal sentido, se recomienda la publicación o divulgación de las estadísticas, indicadores y avances en los temas de igualdad e inclusión que se obtengan con el tiempo, a partir de la implementación de este Plan de Acción. [31:  Catalyst (2020). Why diversity and inclusion matter. Enlace. ]  [32:  OIT (2019). Argumentos para un cambio: las mujeres en la gestión empresarial. Ginebra, Suiza: Autor.] 

Se recomienda que este programa abarque dos grandes públicos: el personal interno de la institución y el público usuario y clientes. El objetivo es lograr que INAPA sea percibido como un espacio igualitario e inclusivo, tanto para el personal como para las personas usuarias. Esta divulgación puede realizarse de manera constante a través de métodos impresos, audiovisuales y electrónicos (si es a lo interno, a través del correo electrónico institucional y si es hacia lo externo, a través de las redes sociales de la empresa).
De igual forma, puede establecerse un mecanismo oficial y periódico (por ejemplo, anual o bianual) para la presentación de los resultados y avances de este Plan de Acción basado en los indicadores cualitativos y cuantitativos que se han diseñado para el seguimiento del mismo. Se recomienda ampliamente la publicación de estos resultados en la página web de la empresa.
Se recomienda que todo material complementario que se diseñe: (i) use lenguaje inclusivo y no sexista; (ii) que las imágenes se diseñen de forma tal que no perpetúen los roles y estereotipos de género. Estas imágenes deben promover la participación paritaria y en condiciones de igualdad de mujeres y hombres en la Institución, especialmente en espacios técnicos, trabajo de campo y de toma de decisiones estratégicas.
Para la implementación de este programa, el Departamento de Género puede establecer acuerdos con otras unidades de la institución o con instituciones externas.


	2.3. Estrategia para incentivar el uso del lenguaje inclusivo y la comunicación no sexista en las comunicaciones internas y externas de la empresa.
	Esta estrategia debe incluir el diseño de: (i) plan de capacitación sobre el uso del lenguaje inclusivo y no sexista, enfatizando su importancia en la construcción de espacios respetuosos y sensibles al género y la diversidad, pueden prepararse para todo el personal o al menos para las oficinas encargadas de las comunicaciones internas y/o externas; (ii) elaboración de un manual interno para el uso de lenguaje inclusivo y no sexista en las comunicaciones internas y externas de la empresa. Dicho manual debe incluir, al menos: concepto de lenguaje inclusivo y su importancia para la promoción de la igualdad de género, el androcentrismo y el sexismo, efectos del androcentrismo y del sexismo en la lengua, qué es el masculino genérico y estrategias para evitar su uso, estrategias del idioma para la formación del género femenino, qué es el salto semántico y cómo evitarlo, ejemplos de redacción inclusiva, ejercicios de práctica; (iii) plan interno de promoción del uso del lenguaje inclusivo y no sexista, a través del e-mail, medios audiovisuales, impresos, digitales o cualquier otro que se considere oportuno.
Todas las actividades que se organicen debe tener como valor base la premisa de que el uso del lenguaje inclusivo es fundamental para lograr una verdadera igualdad, ya que no se está invisibilizando a las personas, puesto que el lenguaje las nombra y reconoce su participación.
Algunas actividades adicionales que se sugieren son: (i) Diseño de imágenes que fomentan la igualdad de género y la inclusión de la diversidad; (ii) Diseño base de comunicaciones internas y externas con lenguaje inclusivo y no sexista, que sirvan de ejemplo para la redacción; (iii) Programa de formación en uso del lenguaje inclusivo y no sexista, dirigido a todo el personal; (iv) Curso de lenguaje de señas para el personal que atiende al usuario en las oficinas de atención al cliente. Este curso se puede realizar con el apoyo del Consejo Nacional de la Discapacidad (CONADIS), especialmente a partir de la reciente aprobación de la Ley 43-23, que reconoce el lenguaje de señas como un mecanismo oficial de comunicación de las personas sordas en el país.




	Objetivo Específico 3:



PROMOVER LA IGUALDAD DE CONDICIONES LABORALES PARA HOMBRES Y MUJERES, EN EL INGRESO, PROMOCIÓN Y DESARROLLO PROFESIONAL DENTRO DE LA INSTITUCIÓN
	Actividades Objetivo 3
	Descripción y Alcance

	3.1. Talleres de formación dirigido al personal de Recursos Humanos
	Muchas de las recomendaciones que se presentan en este documento, son acciones de deben ser implementadas y/o impulsadas por el Departamento de Recursos Humanos. En tal sentido, se recomienda que el personal dicho Departamento sea el primero en recibir capacitación sobre el enfoque de género y a la importancia de la igualdad e inclusión.
Debe ser una capacitación que ayude a reconocer los sesgos inconscientes y las discriminaciones, tanto directas como indirectas, que pueden estar sucediendo en el espacio de trabajo y en la atención al cliente. Se debe buscar crear pautas para corregir estas situaciones y preparar al personal para que tenga la posibilidad de generar políticas organizacionales equitativas, inclusivas y objetivas.
Se recomienda que el enfoque sea en al menos dos dimensiones: (i) la importancia de la igualdad y la inclusión para el funcionamiento óptimo de la institución; (ii) enfoque de derechos humanos de las mujeres y personas con discapacidad (PcD).
Se recomienda que incluya los siguientes temas:
· Conceptos básicos de género (sugeridos en la Actividad 2.1).
· Capacitación en la Iniciativa de Paridad de Género de la República Dominicana, con la finalidad de incorporar sus mandatos y herramientas en las propuestas y productos de igualdad de género que el Departamento de RRHH genere.
· Incorporación del enfoque de género en el reclutamiento y selección del personal (diseño de las ofertas de empleo y pasantías, canales de reclutamiento, técnicas de selección con enfoque de género e inclusión, etc.)
· Desarrollo profesional con enfoque de género. Por qué es necesario diseñar políticas internas que incentiven la participación de las mujeres, por qué no basta con “crear las mismas condiciones para hombres y mujeres”. Cómo aplicar el concepto de equidad en la formación y promoción del personal de la institución.
· Igualdad salarial. Buenas prácticas y seguimiento de las mismas.
· Conciliación de la vida laboral, familiar y personal. Corresponsabilidad familiar, qué es y por qué es necesario impulsarla. Tiempo de trabajo total: trabajo doméstico y de cuidados + trabajo productivo[footnoteRef:33]. Mecanismos para impulsar la conciliación. [33:  Para el enfoque de Tiempo total de trabajo se recomienda revisar el análisis del Observatorio de Igualdad de Género de la CEPAL.] 

· Dicha capacitación debe incluir un resumen del marco legal internacional y nacional en el cual se basa el impulso de la igualdad de género en las instituciones públicas del país. 
· Formas de redactar términos de referencia, descripciones de cargos, ofertas de empleo, entre otros, con enfoque de género y lenguaje inclusivo y no sexista.
· Estudiar y analizar el informe de línea base en el cual se basa esta propuesta (USAID, 2021) con la finalidad de definir indicadores de seguimiento para medir el avance de la Instituciones en los temas de igualdad de género e inclusión.

	3.2. Programa captación de personas pasantes, becarias y tesistas, incentivando participación de GyD
	Una estrategia a mediano y largo plazo para impulsar la participación paritaria de las mujeres y hombres en la institución es a partir de programas de pasantías y becas, en el que se incentiva a las mujeres que estudien carreras STEM[footnoteRef:34]. [34:  STEM es el acrónimo en inglés de las palabras Science, Technology, Engineering and Mathematics (ciencia, tecnología, ingeniería y matemáticas). Plantea la integración interdisciplinaria de estas áreas de las ciencias en un contexto asociado a la ingeniería y la tecnología, de allí que las carreras relacionadas con estas áreas del conocimiento son de gran importancia para el sector agua y saneamiento.] 

Algunos ejemplos que se recomiendan para llevar a cabo esta actividad en INAPA:
· Hacer campañas en las instituciones de educación superior incentivando a las estudiantes a interesarse en las carreras STEM (puede hacerse a partir de seminarios, talleres, charlas, etc). Dichas campañas deben ir acompañadas de estrategias de inclusión y participación paritaria (enfoque de género). Por ejemplo: si la promoción es a través de medios audiovisuales, tomar en cuenta el lenguaje inclusivo y no sexista; que mujeres y hombres aparezcan de forma paritaria, sin relaciones de poder, sin estereotipos de género, etc. Si se organizan charlas, que sean dictadas tanto por hombres como por mujeres que sean modelos a seguir como profesionales del sector AyS. Para estas actividades, se recomienda involucrar un personal que conozca muy bien la institución, que pueda responder las inquietudes de las y los interesados, pero que sea de fácil cercanía y con sensibilización de género y diversidad.
· Ofrecer becas a las y los estudiantes de las áreas STEM, con especial énfasis en las mujeres, e incluir a las personas beneficiarias en una base de datos del Departamento de RRHH de INAPA para futuras contrataciones.
· Ofrecer la oportunidad de desarrollar tesis de investigación a las y los estudiantes, con base en el trabajo que se realiza en la institución, con especial incentivo para las mujeres. Estas actividades (y los resultados que puedan publicarse) se podrían promocionar en la plataforma de la institución en alguna sección llamada "INAPA Académico". También podrían formar parte de las acciones propuestas en la Actividad 2.2.
· Para la promoción de estas actividades, preferir el uso de medios electrónicos en vez de papel (por ejemplo, incentivar el uso del QR), de esta manera se estaría contribuyendo al ambiente y a la sostenibilidad, lo cual también podría promocionarse como parte de la imagen de la Institución: INAPA comprometida con el ambiente.
· Cuando se diseñen las ofertas de pasantía, becas y/o oportunidades de tesis de investigación, se recomienda que se agregue un mensaje tal como: "En INAPA apoyamos la participación equitativa de hombres y mujeres. Trabaja con nosotros en el mejor ambiente de trabajo de la administración pública". Se sugiere que estos mensajes sean revisados por una Comisión compuesta por personal del Departamento de Género, Comunicaciones, Planificación y RRHH.
· Analizar la posibilidad de llevar a cabo estas actividades en alianza con el Instituto Nacional de Formación Técnico Profesional (INFOTEP) y con el Instituto Tecnológico de Santo Domingo (INTEC).

	3.3. Mecanismos de participación paritaria y equitativa de mujeres y hombres en oportunidades de formación
	Estos mecanismos deben tener en cuenta los conceptos de roles y estereotipos de género, igualdad equidad, sesgos inconscientes y techo de cristal, de forma tal que su diseño no profundice las inequidades de género, en especial con respecto a las oportunidades de formación que promueva la empresa. 
Estos mecanismos abarcan varios espacios y dimensiones.
· Con respecto al ingreso de nuevo personal:
· Cuando se oferte una oportunidad de promoción, estos mecanismos pueden ser (i) la difusión clara y oportuna de los requisitos, experiencia y calificaciones que se van a tomar en cuenta para la selección; (ii) la comunicación clara de los criterios a aplicarse para el proceso de selección; (iii) utilizar lenguaje inclusivo y no sexista en la redacción de todos los documentos relacionados con la oportunidad de promoción.
· En los procesos de inducción de nuevo personal comunicar el compromiso de INAPA con la igualdad de género e inclusión durante la incorporación y asegurar que las formaciones sobre sensibilización de género, antidiscriminación, diversidad, inclusión y sesgos inconscientes formen parte del proceso de incorporación de todas las nuevas contrataciones. Además, incluir en estos procesos la normativa institucional relacionada con el abordaje (prevención, denuncia, atención, sanción y resolución) del acoso sexual laboral y la violencia de género.
· Con respecto al personal que ya forma parte de la institución:
· Diseñar un programa que, con enfoque de género, favorezca la capacitación y formación sistémica del personal del INAPA, asociando el conocimiento y desempeño con el desarrollo profesional, ascensos y reconocimientos internos. Para ello, el programa debe tomar en cuenta las necesidades de la institución y nel recurso humano con el que cuenta. En función de ello establecer objetivos, metas e indicadores cuali y cuantitativos que permitan su seguimiento. Analizar la posibilidad de implementar estas actividades en alianzas estratégicas con instituciones nacionales tales como el Instituto Nacional de Formación Técnico Profesional (INFOTEP) y con el Instituto Tecnológico de Santo Domingo (INTEC).
· Tomar en cuenta que las oportunidades de formación se realicen dentro del horario laboral (evitando el uso de los fines de semana) y preferiblemente en la sede de la empresa. De no realizarse en la sede, diseñar mecanismos para que las personas que participen puedan hacerlo sin que ello afecte su rutina cotidiana y la conciliación entre la vida laboral, familiar y personal.
· Crear un programa de mentorías dirigido a las mujeres, como estructuras de respaldo profesional, con la finalidad de impulsar su desarrollo profesional dentro de la institución. La mentoría es un proceso de aprendizaje basado en el apoyo mutuo entre dos personas (o más): una de ellas considerada como la que tiene mayor experiencia y conocimiento (llamada mentor/a) que transfiere conocimientos a otra llamada mente[footnoteRef:35], con la finalidad de guiar su crecimiento profesional dentro de una empresa o institución. Cuando se realiza a través de un programa, el proceso se realiza de forma estructurada y con objetivos claros de desarrollo. Se recomienda que estos programas se organicen desde el Departamento de Recursos Humanos. [35:  Persona beneficiaria de la mentoría] 

Este aprendizaje puede incluir la metodología de “aprender-haciendo”, con la cual, a través de la rotación en los puestos de trabajo se incentive a las mentees a interesarse en áreas donde las mujeres estén subrepresentadas.


	3.4. Programa capacitación técnica, destrezas gerenciales y liderazgo con enfoque de género
	Se recomienda la preparación de un curso para impulsar el liderazgo femenino, diseñado bajo las necesidades específicas de la Institución y su personal. Dicho curso podría incluir los siguientes temas: 
· Qué es el liderazgo femenino. Percepción social y autopercepción
· Techo de cristal y suelo pegajoso
· Modelos de liderazgo, sus ventajas y desventajas 
· Participación de las mujeres en cargos de liderazgo en INAPA. Brechas de género para su participación el contextos laborales, en el marco de la división del trabajo basada en el género
· Barreras al liderazgo femenino y sesgos inconscientes (tanto individuales como estructurales)
· Oportunidades y desafíos de crecimiento en la institución
· Herramientas individuales para ejercer el liderazgo
· Reconocimiento de las capacidades propias para el liderazgo
· Aprender a diseñar estrategias para ejercer el liderazgo en la institución, impulsando la equidad, la conciliación de la vida laboral, familiar y personal así como la corresponsabilidad
· Normativa nacional para la promoción de los derechos de las mujeres
· El rol de los hombres en el impulso del liderazgo femenino. Liderazgo inclusivo
De ser necesario, se recomienda identificar alguna institución con la cual establecer alianzas para la preparación e implementación de estos cursos, con enfoque de género. Otra opción es la contratación de una persona consultora que realice el diagnóstico y desarrolle una propuesta para la implementación de un Programa de Capacitación en liderazgo femenino dentro de la institución, basándose en la propuesta aquí planteada y sus propias conclusiones. 
En función de las primeras experiencias, elaborar un plan de desarrollo del liderazgo con enfoque de género, estructurado y a largo plazo, dirigido a todo el personal de la Institución.


	3.5. Programa de formación especialmente diseñado para gerentes y directores sobre igualdad de género, inclusión y diversidad.
	Se recomienda que el programa contemple varias sesiones cortas en las que se introduce a sus participantes en los temas de igualdad de género e inclusión. No se recomiendan sesiones muy extensas ya que el personal que ocupa cargos gerenciales y de dirección, usualmente tiene poco tiempo disponible. Sin embargo, se recomienda que sean varias sesiones de forma tal que el aprendizaje de los conceptos sea progresivo.
El programa podría contemplar los conceptos como se muestran a continuación:
· Conceptos básicos de género
· Roles y Estereotipos de género
· Socialización diferencial basada en género
· Medios o agentes de socialización
· Funciones socialmente determinadas
· Valoración social de lo masculino y lo femenino
· Trabajo doméstico y de cuidados
· División social del trabajo basada en género
· Tiempo total de trabajo: trabajo productivo y trabajo reproductivo.
· Igualdad y equidad
· Acciones afirmativas para trato justo
Se recomienda la contratación de una empresa o consultora especialista en género para el desarrollo e implementación del programa.


	3.6. Programa de divulgación sobre la normativa o instrumento interno que se haya definido para la prevención y abordaje del acoso sexual laboral y la violencia de género
	En ocasiones, las unidades de recursos humanos de las empresas e instituciones no tienen registros de casos de acoso sexual laboral y/o de violencia de género. Esto sucede porque las políticas de prevención son muy eficientes, pero también puede suceder porque las personas no están bien informadas sobre las estrategias de prevención y atención a que existen en la institución. Esto genera que no tengan suficiente confianza para acercarse a realizar la denuncia, ya que temen que pueda generarle problemas o represalias (en especial cuando el acoso viene de una persona con un cargo administrativamente superior). 
Para evitar esta situación, se recomienda la divulgación eficiente y rutinaria de la normativa o instrumento interno para la prevención y abordaje del acoso sexual laboral y de las situaciones de violencia de género a las que pueden estar enfrentándose las personas que se desempeñan en la institución.
Dicho Programa puede incluir información sobre: 
· La normativa o instrumento interno; 
· Los mecanismos definidos para hacer las denuncias; 
· Las conductas que se consideran hostigamiento, acoso sexual, irrespeto, violencia de género, etc.; 
· Los procesos que se llevan a cabo desde el momento de la denuncia hasta la resolución de cada caso; 
· Tipos de sanciones; 
· Tiempos de atención; 
· Protección de la persona que denuncia y cualquier otro que se considere pertinente. 
Se recomienda que este programa incluya un plan comunicacional que sensibilice a mujeres y hombres por igual y a todos los niveles sobre los temas de acoso sexual laboral y violencia de género y la normativa nacional y local vigente.
El departamento responsable de la implementación de este Plan definirá su periodicidad.





	Objetivo Específico 4:



INCORPORAR EL ENFOQUE DE GÉNERO Y LOS CONCEPTOS DE ACCESIBILIDAD UNIVERSAL EN EL DISEÑO DE LOS ESPACIOS DE TRABAJO DE LA INSTITUCIÓN.

	Actividades Objetivo 4
	Descripción y Alcance

	4.1. Hacer un diagnóstico de accesibilidad universal de las instalaciones de la sede de INAPA, preparar e implementar Plan de Acción
	Basado en los instrumentos sugeridos en la Actividad 1.3 se recomienda hacer esta diagnóstico para analizar si el qué tan inclusivos son los espacios de trabajo de INAPA, en función de:
· Conceptos de accesibilidad universal (personas con discapacidad), tanto a nivel físico como comunicacional.
· Áreas operativas que cumplen con condiciones físicas adaptadas a las diferentes necesidades de mujeres y hombres (por ejemplo, que los baños de las mujeres dispongan de lavabo para el período de menstruación y con dispositivos para el desecho de los apósitos menstruales de forma higiénica y digna; baños diseñados para personas con movilidad reducida).
· Preparar un Plan de Acción para atender los espacios que no cumplen con la Accesibilidad Universal e implementarlo bajo el concepto de ajustes razonables.

	4.2. Actualización y Uso de la sala de lactancia presente en la sede principal de la institución
	La sala de lactancia debe ser un espacio higiénico, privado, confortable, tranquilo y accesible, por lo que se recomienda que sea de uso exclusivo para mujeres lactantes y embarazadas.
El objetivo de una sala de lactancia es facilitar el amamantamiento o la extracción de la leche materna, por lo que debe tener el equipo mínimo necesario para ello, como por ejemplo (i) sillas ergonómicas, cómodas y lavables; (ii) refrigerador con congelador independiente para conservar la leche extraída; (iii) dispensador de agua potable; (iv) fregadero; (v) jabón líquido; (vi) toallas de papel; (vii) bote de basura; (viii) seguimiento del uso de la sala a través de un registro que incluya fecha, nombre de la trabajadora, hora de entrada y salida a la sala, y cualquier otra información que se considere relevante. El diseño del espacio debe tener accesibilidad universal.
Para asegurar la higiene y uso respetuoso de este espacio, se recomienda diseñar normas para el uso y manejo de este espacio, las cuales deben estar publicadas en la misma sala.
Se recomienda que en la Institución se promocione el apoyo explícito a la lactancia materna en el lugar de trabajo.
Se recomienda sensibilizar sobre la importancia de la lactancia materna para las mujeres que se reincorporan al trabajo una vez finalizada su licencia materna, y los beneficios para la madre, la familia y la empresa. Esta información también se puede publicar dentro de la misma sala.
Analizar si fuese de utilidad establecer alianzas con el Instituto Nacional de Atención Integral a la Primera Infancia (INAIPI) y el Consejo Nacional para la Niñez y la Adolescencia (CONANI).





Estrategias propuestas para implementar a nivel de las comunidades beneficiarias

En función de los resultados del Diagnóstico realizado en el Taller con INAPA y COAAROM, se plantean las siguientes actividades:

	Objetivo Específico 5:



CONVERTIR AL INAPA Y LAS CORAA EN INSTITUCIONES MODELO EN CUANTO A ATENCIÓN AL USUARIO LIBRE DE PREJUICIOS CULTURALES QUE DAN LUGAR A DESIGUALDADES SOCIALES Y DE GÉNERO.

	Actividades Objetivo 4
	Descripción y Alcance

	5.1. Diseño de un programa de sensibilización en temas de género y diversidad,  a los proveedores de servicios en las oficinas de atención al cliente. 
	Se recomienda que las personas que atienden a los usuarios y clientes en las oficinas de atención, reciban una sensibilización en temas de igualdad de género, inclusión de la diversidad, con la finalidad de evitar que en el ejercicio de sus funciones las personas usuarias que pertenezcan a grupos del a diversidad (afrodescendientes , LGBTQ+ y PcD)sean objeto de discriminación, irrespeto e intolerancia.
Se Recomienda que la sensibilización incluya los conceptos básicos de género sugeridos en la Actividad 2.1.

	5.2. Diseño de un Manual de Atención al Usuario, con enfoque de inclusión de personas afrodescendientes, PcD y LGBTQ+
	Dicho manual se recomienda que ofrezca herramientas para una atención de calidad, fluida, basada en un clima de confianza y respeto hacia las personas usuarias independientemente de su condición socioeconómica, género, perfil étnico-racial, identidad de género, LGTBIQ, condición de discapacidad y de edad.






3.4. Actualmente el INAPA cuenta con un Plan de Acción de Género Institucional 2024-2027. Las acciones que contempla este Plan han sido incluidas en la propuesta de Líneas de Acción aquí planteada. Las Tablas 3.1, 3.2, 3.3, 3.4 y 3.5 muestra, para cada objetivo específico de las Líneas de Acción, cuáles de las actividades de las Líneas se corresponden a las del Plan de Acción de Género Institucional 2024-2027 del INAPA. A partir de la relación que aquí se presenta, se propone integración de ambas propuestas, con la finalidad de ampliar el Plan de Acción de Género Institucional 2024-2027, y que de esta manera tome en cuenta la Descripción y Alcance aquí descritos para cada actividad. 



	Tabla No. 3.1. Relación de acciones propuestas entre la Propuesta de Líneas de Acción del presente informe y del Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2025. Objetivo 1.

	Propuesta Plan de Acción BID
	Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2027
	Condición de implementación en INAPA por tipo de actividad

	Actividades
	Actividades
	Porcentaje (%) 

	Objetivo 1: Fomentar la adopción de compromisos con la igualdad de género y la inclusión de la diversidad desde los niveles estratégicos de la Institución
	Objetivo concreto 4: Fortalecer las políticas institucionales con enfoque de género
	% avances año 2024
	% avances año 2025
	% avances año 2026
	% avances año 2026

	1.1. Fortalecimiento del Departamento de Género de INAPA
	 
	
	
	
	

	1.2. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Igualdad de Género
	4.1: Revisar y actualizar la política institucional de género.
	100%
	
	
	

	1.3. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Inclusión para las Personas con Discapacidad (PcD)
	 
	
	
	
	

	1.4. Instrumento para la Prevención y Abordaje del Acoso Sexual Laboral y Violencia Basada en Género (VBG)
	4.2: Elaborar una política de acoso del INAPA
	100%
	
	
	

	
	4.3: Elaborar protocolo de acción que proteja de acoso al personal del INAPA.
	
	100%
	
	





	Tabla No. 3.2. Relación de acciones propuestas entre la Propuesta de Líneas de Acción del presente informe y del Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2025. Objetivo 2.

	Propuesta Plan de Acción BID
	Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2027
	Condición de implementación en INAPA por tipo de actividad

	Actividades
	Actividades
	Porcentaje (%)

	Objetivo 2: Incorporar la perspectiva de igualdad de género e inclusión de la diversidad dentro de la cultura institucional
	Objetivo concreto 1: Promover la igualdad de oportunidades laborales y Objetivo concreto 2: Fomentar la equidad de género
	% avances año 2024
	% avances año 2025
	% avances año 2026
	% avances año 2026

	2.1. Programa de Sensibilización en temas de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
 
	2.3 Elaborar un plan de formación sobre sensibilización de género, antidiscriminación, diversidad e inclusión.
	
	100%
	
	

	
	2.4. Implementar plan de formación en diversidad e inclusión para sensibilizar a los empleados sobre la importancia de la igualdad de oportunidades y la no discriminación.
	
	70%
	85%
	100%

	2.2. Programa de divulgación de acciones de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
	2.1 Desarrollar un plan de comunicación para presentar periódicamente temas de sensibilización de igualdad de género, en correos institucionales, en la página web de INAPA y en las redes sociales.
	100%
	
	
	

	
	2.2: implementar plan de comunicación para presentar periódicamente temas de sensibilización de igualdad de género, en correos institucionales, en la página web de INAPA y en las redes sociales.
	
	70%
	85%
	100%

	
	1.1: Incluir el enfoque de género en las encuestas de satisfacción de servicios de RR HH.
	
	100%
	
	

	2.3. Estrategia para incentivar el uso del lenguaje inclusivo y la comunicación no sexista en las comunicaciones
	1.2: Promover que las ofertas de empleos estén escritas en lenguaje inclusivo.
	65%
	70%
	80%
	90%

	Tabla No. 3.3. Relación de acciones propuestas entre la Propuesta de Líneas de Acción del presente informe y del Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2025. Objetivo 3.

	Propuesta Plan de Acción BID
	Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2027
	Condición de implementación en INAPA por tipo de actividad

	Actividades
	Actividades
	Porcentaje (%)

	Objetivo 3: Promover la igualdad de condiciones laborales para hombres y mujeres, en el ingreso, promoción y desarrollo profesional dentro de la Institución
	Objetivo concreto 3: Promover la participación de la mujer en las carreras STEM.
	% avances año 2024
	% avances año 2025
	% avances año 2026
	% avances año 2026

	3.1. Talleres de formación dirigido al personal de Recursos Humanos
	 
	
	
	
	

	3.2. Programa captación de personas pasantes, becarias y tesistas, incentivando participación de GyD
	3.1: Elaborar campaña motivacional para mujeres a estudiar materias STEM (Ciencia, Tecnología, Ingeniería y Matemáticas).
	
	100%
	
	

	3.3. Mecanismos de participación paritaria y equitativa de mujeres y hombres en oportunidades de formación
	 
	
	
	
	

	3.4. Programa capacitación técnica, destrezas gerenciales y liderazgo con enfoque de género
	 
	
	
	
	

	3.5. Programa de formación diseñado para gerentes y directores sobre igualdad de género, inclusión y diversidad.
	 
	
	
	
	

	3.6. Programa de divulgación sobre la normativa para la prevención y abordaje del acoso sexual laboral y la VBG
	 
	
	
	
	





	Tabla No. 3.4. Relación de acciones propuestas entre la Propuesta de Líneas de Acción del presente informe y del Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2025. Objetivo 4.

	Propuesta Plan de Acción BID
	Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2027
	Condición de implementación en INAPA por tipo de actividad

	Actividades
	Actividades
	Porcentaje (%)

	Objetivo 4: Incorporar el enfoque de género y los conceptos de Accesibilidad Universal en el diseño de los espacios de trabajo de la Institución
	 No se identificó ninguna actividad que se relacionara con las de este Objetivo
	% avances año 2024
	% avances año 2025
	% avances año 2026
	% avances año 2026

	4.1. Hacer un diagnóstico de accesibilidad universal de las instalaciones de la sede de INAPA e implementar Plan de Acción
	 
	 
	 
	 
	 

	4.2. Actualización y uso de la sala de lactancia presente en la sede principal de la institución
	 
	 
	 
	 
	 




	Tabla No. 3.5. Relación de acciones propuestas entre la Propuesta de Líneas de Acción del presente informe y del Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2025. Objetivo 5.

	Propuesta Plan de Acción BID
	Plan de Acción de Género Institucional de INAPA 2024-2027
	Condición de implementación en INAPA por tipo de actividad

	Actividades
	Actividades
	Porcentaje (%)

	Objetivo 5: Convertir al INAPA y las CORAA en instituciones modelo en cuanto a la atención al usuario libre de prejuicios culturales que dan lugar a desigualdades sociales y de género.
	  No se identificó ninguna actividad que se relacionara con las de este Objetivo
	% avances año 2024
	% avances año 2025
	% avances año 2026
	% avances año 2026

	5.1. Diseño e implementación de un programa de sensibilización a los proveedores de servicios, con enfoque de género y diversidad
	 
	
	
	
	

	5.2.Diseño de un Manual de Atención al Usuario
	
	
	
	
	





3.5. Para el seguimiento de las acciones propuestas en las Líneas de Acción, se proponen los siguientes indicadores:

	Objetivo General
	 
	 
	 
	 
	 

	Brindar una guía de acciones orientadoras para la institucionalización de la igualdad de género y la inclusión de la diversidad en la gestión interna de la Institución

	Objetivo Específico 1
	 
	 
	 
	 
	 

	Fomentar la adopción de compromisos con la igualdad de género y la inclusión de la diversidad desde los niveles estratégicos de la Institución

	Actividades Objetivo 1
	Indicadores
	Línea Base
	Metas
	Medios de Verificación
	Tiempo Estimado (semanas)

	1.1. Fortalecimiento del Departamento de Género (DdG) de INAPA
	% Actividades de formación implementadas
	0
	100
	Informes de implementación y Plan de Formación del DdG
	144

	1.2. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Igualdad de Género
	Documento de política aprobado
	0
	1
	Documento de aprobación
	16

	1.3. Elaboración de la Declaración de Política Institucional de Inclusión para las Personas con Discapacidad (PcD)
	Documento de política aprobado
	0
	1
	Documento de aprobación
	16

	1.4. Instrumento para la Prevención y Abordaje del Acoso Sexual Laboral y Violencia Basada en Género (VBG)
	Documento de instrumento aprobado
	0
	1
	Documento de aprobación
	16

	Objetivo Específico 2
	 
	 
	 
	 
	 

	Incorporar la perspectiva de igualdad de género e inclusión de la diversidad dentro de la cultura institucional
	 
	 

	2.1. Programa de Sensibilización en temas de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	7
	Informes de implementación
	36

	2.2. Programa de divulgación de acciones de género y diversidad, dirigido al personal de la Institución
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	8
	Informes de implementación
	16

	2.3. Estrategia para incentivar el uso del lenguaje inclusivo y la comunicación no sexista en las comunicaciones
	Número de veces que se implementa la estrategia
	0
	6
	Informes de implementación
	20

	Objetivo Específico 3
	 
	 
	 
	 
	 

	Promover la igualdad de condiciones laborales para hombres y mujeres, en el ingreso, promoción y desarrollo profesional dentro de la Institución

	3.1. Talleres de formación dirigido al personal de Recursos Humanos
	Número de veces que se implementa el Taller
	0
	3
	Informes de implementación
	14

	3.2. Programa captación de personas pasantes, becarias y tesistas, incentivando participación de GyD
	Programas diseñados y acordados con las instituciones educativas
	0
	1
	Informe con diseño y acuerdos logrados
	24

	3.3. Mecanismos de participación paritaria y equitativa de mujeres y hombres en oportunidades de formación
	Número de veces que se implementa el Mecanismo
	0
	5
	Informes de implementación
	18

	3.4. Programa capacitación técnica, destrezas gerenciales y liderazgo con enfoque de género
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	2
	Informes de implementación
	24

	3.5. Programa de formación diseñado para gerentes y directores sobre igualdad de género, inclusión y diversidad.
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	2
	Informes de implementación
	24

	3.6. Programa de divulgación sobre la normativa para la prevención y abordaje del acoso sexual laboral y la VBG
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	4
	Informes de implementación
	16

	Objetivo Específico 4
	 
	 
	 
	 
	 

	Incorporar el enfoque de género y los conceptos de Accesibilidad Universal en el diseño de los espacios de trabajo de la Institución
	 

	4.1. Hacer un diagnóstico de accesibilidad universal de las instalaciones de la sede de INAPA y preparar Plan de Acción
	Número de veces que se implementa el Plan
	0
	1
	Informe de Plan de Acción
	16

	4.2. Instalación de una sala de lactancia en, al menos, la sede principal de la institución
	Sala de lactancia instalada
	0
	1
	Informe de culminación de la instalación
	16

	Objetivo Específico 5
	 
	 
	 
	 
	 

	Convertir al INAPA y las CORAA en instituciones modelo en cuanto a atención al usuario libre de prejuicios culturales que dan lugar a desigualdades sociales y de género.

	5.1. Diseño e implementación de un programa de sensibilización a los proveedores de servicios, con enfoque de género y diversidad
	Número de veces que se implementa el programa
	0
	7
	Informe de Plan de Acción
	22

	5.2.Diseño de un Manual de Atención al Usuario
	Manual Diseñado y Aprobado
	0
	1
	Documento de aprobación del Manual
	16






3.6. A continuación se presenta un cronograma tentativo para la implementación de las actividades propuestas en estas Líneas de Acción, donde se presentan las unidades responsables propuestas para cada acción. (Fig. 3.1).


2
	Fig. 3.1. Cronograma tentativo para la implementación de las acciones propuestas en las Líneas de Acción
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3.7. La Tabla No. 3.6 muestra los indicadores escogidos para la Matriz de Resultados de Programa, que servirán de seguimiento para la Estrategia de Género y Diversidad propuesta. 

	Tabla 3.6. Indicadores de seguimiento para las acciones planteadas en las Líneas de Acción
propuestas en este informe

	
	INDICADOR
	Unidad de Medida
	Valor Línea Base
	Fin de Proyecto
	Medios de Verificación
	Costos USD

	Objetivo específico de desarrollo 2: Mejorar la eficiencia y la gestión del INAPA y COAAROM

	1
	Personal de INAPA y de COAAROM certificado en prevención del acoso sexual laboral*
	%
	0
	90
	Informe de certificación. Registro
	-

	Componente 2: Fortalecimiento institucional y mejoras de eficiencia en el sector.

	2
	Programa de certificaciones online y de incentivos en aspectos técnicos y operativos implementado con consideraciones de género y diversidad
	Programa
	0
	
	
Informe de la unidad ejecutora
	

	3
	Campañas de cambio de comportamiento y comunicación implementadas para la regularización de los contratos, pago y conectividad con enfoque de género y diversidad (PcD, AD y LGBTQ+)
	Campaña
	0
	3
	Informe de progreso de la unidad ejecutora
	

	4
	Programa de certificación en igualdad de género e inclusión de la diversidad implementado
	Programa
	0
	1
	Informe de progreso de la unidad ejecutora
	

	5
	Rehabilitación de las oficinas del INAPA y de COAAROM con un enfoque de igualdad de género y de inclusión
	Oficina rehabilitada
	0
	4
	Acta de recepción de obras
	

	* Se estima que el personal permanente de INAPA y de COAAROM es de 7.320 personas
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