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Anexo de género y diversidad

I. Contexto

1.1 La operación apoya la descarbonización de la economía mediante la aceleración del financiamiento de proyectos de transición energética justa, al tiempo que se fortalecen las capacidades e instrumentos de la Financiera de Desarrollo Nacional - FDN para su eventual acceso a los mercados temáticos de capital verde a la escala necesaria. Los objetivos específicos son: (i) Aumentar la financiación para proyectos de Fuentes No Convencionales de Energías Renovables - FNCER en el Sistema Interconectado Nacional - SIN y las Zonas No Interconectadas - ZNI así como para el escalamiento de tecnologías habilitantes para su despliegue, en línea con las metas sectoriales de descarbonización; (ii) Fortalecer las capacidades técnicas de la FDN para la identificación, diseño y gestión de cartera de proyectos climáticos; y (iii) Mejorar las capacidades de Medición, Reporte y Verificación - MRV climático de la FDN para contribuir a los esfuerzos nacionales de reporte climático y apoyar eventuales emisiones de deuda verde.

1.2 Este Anexo aborda la alineación estratégica de género y diversidad de la operación, teniendo como sustento lecciones aprendidas de proyectos previos de los Climate Investment Funds - CIF[footnoteRef:2], experiencias de bancos multilaterales de desarrollo y las necesidades específicas del contexto colombiano. La alineación se explica en función de los siguientes elementos: (i) Brechas de género y/o diversidad, que complementa la información incluida en el POD; (ii) Actividades propuestas para cerrar las brechas identificadas con recomendaciones de subactividades específicas e, (iii) Indicadores para medir los resultados. [2:  	Las inversiones del Fondo de Inversiones en el Clima - CIF impulsan la equidad de género en proyectos climáticos, impactando positivamente la vida de mujeres y niñas en todo el mundo por medio de oportunidades laborales en energías renovables, facilitación en el acceso al crédito, mejora en la capacitación agrícola, fortalecimiento en la tenencia de tierras para las mujeres y contribución en el cambio de normas de género en comunidades piloto. ] 


1.3 La operación se alinea con el Plan de Acción de Género y Diversidad 2022–2025 y el Marco de Acción de Empleo con Perspectiva de Género del Grupo BID, así como con el Programa de Género del CIF (actualmente en fase 3). 

1.4 Se espera, además, que este documento sirva como guía para el Ministerio de Minas y Energía - Minenergía de Colombia en la actualización de los Lineamientos sobre equidad de género del sector minero-energético hacia una política sectorial, así como para la FDN en la integración de estas cuestiones en su gestión.

II. justificación

2.1 Inversión en género y diversidad asociada al cambio climático. La evidencia sugiere que la inclusión de las mujeres en los procesos climáticos mejora la efectividad y eficiencia de la asistencia técnica y financiera para el desarrollo, promueve la justicia social, alivia la pobreza, aumenta la sostenibilidad global y potencia el impacto de la financiación climática (Climate Investment Funds - CIF, 2020b, pág. 20). Así mismo, la OIT (2017) resalta que, para que la acción climática tenga éxito, los pueblos indígenas deben ser considerados como agentes de cambio y se debe propender por fortalecer su participación en la aplicación de acciones dirigidas a la adaptación al cambio climático. Sin embargo, el financiamiento sensible al género y la diversidad sigue siendo escaso, especialmente en el sector energético, que recibe solo el 18% de la asistencia oficial para el desarrollo del Comité de Desarrollo de la OCDE (OCDE, 2022).

En relación con lo expuesto, existen lineamientos específicos del CIF y del Grupo BID:
(i) El Programa de Género del CIF se centra en integrar consideraciones de género en las inversiones para promover un desarrollo bajo en carbono y resiliente al clima, abordando áreas como planificación inclusiva en ciudades climáticamente inteligentes y participación de las mujeres en las cadenas de valor climáticas (Climate Investment Funds - CIF, 2020a, págs. 7-8).
(ii) El Plan de Acción de Género y Diversidad 2022-2025 del Grupo BID busca ampliar el impacto del trabajo del grupo en género y diversidad - G&D, integrándolos en un mismo plan de acción y considerando pilares relacionados con entorno propicio, proyectos de apoyo, resultados y, estructuras internas (Grupo BID, 2022).
(iii) El Marco de Acción de Empleo con Perspectiva de Género del Grupo BID, se orienta a recuperar, crear y transformar el empleo en la región con perspectiva de género, a través de áreas de intervención como el apoyo a empresas y emprendedores, el desarrollo de talento y la promoción de regulaciones laborales equitativas (Grupo BID, 2021, págs. 5, 25-26).

Los llamamientos a una acción climática sensible al género han pasado de considerar a las mujeres únicamente como víctimas del cambio a reconocer su potencial como agentes de transformación (Asian Development Bank - ADB, 2011, pág. 4). Las mujeres tienen un papel único en los procesos de mitigación y adaptación y se ha demostrado que las políticas y proyectos sensibles al género suelen ser más innovadores y efectivos. Experiencias como las del CIF y el Asian Development Bank - ADB (2016, pág. 19) han identificado una oportunidad única para los fondos de cambio climático: mejorar las habilidades, conocimientos y acceso de las mujeres a los recursos.

Investigaciones como las realizadas por la Organización Internacional del Trabajo – OIT (2017, págs. 9, 25) revelan que las comunidades indígenas son afectadas de manera diferenciada por el cambio climático y las políticas de adaptación. Se ha destacado la importancia de no percibirlas únicamente como "víctimas" o “beneficiarias del desarrollo”, sino como agentes fundamentales en la lucha contra el cambio climático. Se reconoce su capacidad para impulsar respuestas efectivas, promover el desarrollo sostenible y favorecer un crecimiento verde, aprovechando su potencial para generar riqueza según los principios de una economía verde sostenible y su vasto conocimiento tradicional.

2.2 Transición Energética Justa. La transición hacia mejores formas de producir y consumir la energía implica abordar de manera proactiva aspectos complejos como el género y la equidad, considerando dinámicas sociales como clase, etnia, raza, educación, edad y propiedad de la tierra, entre otras, garantizando un apoyo específico a los grupos más vulnerables (Center for Strategic and International Studies - CSIS and Climate Investment Funds - CIF, 2021, pág. 4). Los asuntos de género influyen en cómo se distribuyen los riesgos y beneficios en estos procesos, por la cual es necesario desarrollar intervenciones específicas dirigidas a grupos diversos (Center for Strategic and International Studies - CSIS and Climate Investment Funds - CIF, 2021, pág. 5-6; Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 40).

El empoderamiento político y social de las mujeres es esencial para coordinar demandas y respuestas, lo que destaca la importancia de brindar información, capacitación en liderazgo y acceso recursos financieros (Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 40). En ese sentido, para logar una Transición Energética Justa, es necesario adoptar estrategias que reconozcan la interdependencia entre dimensiones climáticas, económicas, sociales y de género (Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, págs. 7, 73). 

En el contexto del aprovechamiento de las Fuentes No Convencionales de Energía Renovable - FNCER, el Diagnóstico Base para la Transición Energética Justa – TEJ (Gobierno de Colombia, 2022), subraya la importancia de reconocer roles específicos de las mujeres en el uso de la energía y su contribución a la electrificación entendiendo que, por un lado, están sobrerrepresentadas entre las poblaciones que carecen de acceso a la energía, y por el otro, desempeñan un papel fundamental en la provisión y gestión del cuidado y la energía en los hogares. Además, señala la necesidad de promover la educación en materia de TEJ entre la sociedad civil y las comunidades, incluyendo las comunidades étnicas.

2.3 Prioridades en el contexto colombiano. El marco normativo y de política en Colombia refleja el compromiso del país con la igualdad de género, la acción climática y un futuro sostenible. Entre los instrumentos recientes destacan:
(i) El Plan Nacional de Desarrollo – PND 2022-2025 cuyo objetivo es transformar el país en un líder en la protección de la vida, mediante la superación de injusticias históricas, la promoción de la convivencia armoniosa con el medio ambiente y una transformación productiva basada en el conocimiento y la sostenibilidad. La transición energética es una de las principales prioridades, enfocándose en impulsar las energías renovables y permitir la participación de comunidades energéticas en la prestación del servicio eléctrico. 
Busca cerrar brechas de género por medio de la implementación de políticas específicas que promuevan el bienestar y la igualdad de oportunidades para las mujeres, incluyendo la prevención y atención de la violencia de género, la formalización laboral, la reducción de la brecha salarial y el aumento de la representación en cargos directivos.
También contempla medidas para fortalecer los derechos de las comunidades étnicas, reconociendo su diversidad y promoviendo su participación en el desarrollo político, económico y social. Se reconoce la importancia de abordar las distintas formas de discriminación, incluyendo las relacionadas con la edad, el género y la discapacidad, y se prioriza garantizar la igualdad de derechos para las personas con discapacidad en diversos ámbitos de la vida cotidiana.
(ii) El Plan de Acción de Género y Cambio Climático (2023) que se dirige a abordar las desigualdades de género exacerbadas por el cambio climático y mitigar vulnerabilidad de las mujeres. 
(iii) El Decreto 2236 de 2023 que establece las normas para la constitución y operación de Comunidades Energéticas. 
(iv) La Ley 2881 de 2023 que crea el Ministerio de Igualdad y Equidad para promover la eliminación de las desigualdades y defender grupos históricamente discriminados, incluyendo mujeres, afrodescendientes, indígenas y personas con discapacidad. 
(v) El CONPES 4080 de 2022 – Política de Equidad de Género para las Mujeres se orienta a garantizar los derechos de las mujeres y promover una vida libre que de violencias, reconociendo su vulnerabilidad frente al cambio climático.
(vi) El CONPES 4075 de 2022 – Política de Transición Energética incluye una línea de acción para fomentar el diálogo, el desarrollo territorial, la promoción de las economías locales, la inclusión del enfoque de género, derechos humanos y diferencial étnico; y la comunicación y apropiación del conocimiento en transición energética.
(vii) Los Lineamientos para la equidad de género del sector minero-energético (2020) que se dirigen a promover la inclusión de las mujeres en empleos directos y cargos de decisión, así como prevenir violencias de género en la industria y comunidades de influencia.
(viii) Resolución 40137 del 2024 “por la cual se definen los criterios de focalización para la orientación de recursos públicos con destinos a Comunidades energéticas” articulo II sub capitúlo 2.4. equidad de género: Variable incluida para focalizara aquellas comunidades cuyos miembros se encuentran en el marco del numeral 2 del articulo 4 de la laey 2294 de 2023 (plan nacional de desarrollo).
(ix) 

III. Diagnóstico y Brechas Identificadas

3.1 Falta de datos. La escasez de datos específicos sobre la situación de las mujeres en el sector energético es un desafío significativo. Aunque existen varios estudios que abordan la situación laboral de las mujeres de manera general, no hay suficientes investigaciones específicas sobre su participación en el sector energético, sumado a la dificultad para acceder a datos de género de calidad y en intervalos regulares, como lo señala ONU Mujeres (2023). La necesidad de estadísticas de género y datos desagregados es fundamental para comprender completamente las dinámicas del sector energético y abordar las inequidades en el acceso a la energía. Estos datos no solo deben considerar las diferencias en el acceso a la energía, sino también revelar las necesidades y los impactos que afectan desproporcionadamente a grupos subrepresentados. 

Lo anterior implica tener en cuenta el contexto histórico, la participación de comunidades en primera línea en la planificación e implementación, y garantizar distribuciones equitativas de cargas y beneficios (ONU Mujeres, 2023, pág. 4; WRI 2020), así como la necesidad de políticas y financiamiento climático inclusivos que impulsen un desarrollo equitativo y efectivo (WRI, 2020; UN Women, 2023, pág. 4, 7; ADB, 2011, pág. 4). Adicionalmente, es necesario “visibilizar la diversidad poblacional, eliminar la invisibilidad estadística de grupos históricamente discriminados, e informar para la toma de decisiones públicas y privadas sobre el reconocimiento de sus derechos y el cierre de las brechas” (Departamento Administrativo Nacional de Estadística – DANE, 2020, pág. 6)

3.2 Impactos diferenciados frente al cambio climático. La evidencia señala que el cambio climático afecta de manera diferenciada a mujeres y hombres, lo que destaca la importancia de reconocer los roles, conocimientos y respuestas basados en el género para desarrollar soluciones efectivas y sostenibles (Climate Investment Funds - CIF, 2020b, págs. 7-8). Las mujeres enfrentan desafíos particulares debido a la degradación ambiental y a las normas de género existentes que restringen su acceso a recursos y oportunidades, haciéndolas más vulnerables a la inseguridad energética (Asian Development Bank - ADB, 2011, pág. 3). Además, al ser a menudo responsables de los recursos energéticos del hogar, enfrentan una mayor carga de trabajo y riesgos para la salud (Climate Investment Funds - CIF & Asian Development Bank - ADB, 2016, pág. 18).

La crisis climática representa tanto un desafío como una oportunidad para promover una agenda transformadora centrada en la sostenibilidad y la equidad. Sin embargo, si las medidas para abordarla desconocen los factores subyacentes de desigualdad y no involucran activamente a las mujeres y a otros grupos tradicionalmente excluidos en su diseño e implementación, podrían aumentar inadvertidamente las brechas (CEPAL, 2021a, 2020b; Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, págs. 8-9).

3.3 Limitaciones en el acceso a la energía. Según la CEPAL (2021), la pobreza energética en un hogar se refiere a la falta de acceso equitativo a servicios energéticos de alta calidad que satisfagan las necesidades básicas y fundamentales para el desarrollo humano y económico de sus miembros. En el caso colombiano, el primer informe del Índice Multidimensional de Pobreza Energética – IMPE desarrollado en 2023 por Promigas reveló lo siguiente:
· Aproximadamente una (1) de cada cinco (5) personas en el país, equivalente al 18,5% de la población, se encuentra en situación de pobreza energética.
· La pobreza energética en las zonas rurales remotas es once (11) veces mayor que en los grandes centros urbanos, con un 47,9% frente a un 4,3%.
· Hay disparidades significativas entre departamentos; mientras Quindío, San Andrés y Bogotá tienen alrededor del 2% de pobreza energética, Vichada, Vaupés, Guainía y La Guajira tienen incidencias superiores al 70%.
· Los desafíos de la pobreza energética incluyen la falta de acceso a energía eléctrica para el 8% de ellos, el 61,8% que vive en municipios con mala calidad de este servicio, y el 47,4% que cocina con leña, carbón y desechos (principalmente las mujeres).
· La pobreza energética afecta más a hogares que se identifican como parte de un grupo étnico, con un 65,8%, y a hogares con niños, niñas y adolescentes, con un 19,9%
· Además, existe el desafío de garantizar el acceso a bienes públicos y privados que permitan utilizar la energía para una vida digna.

3.4 Zonas No Interconectadas – ZNI con alto porcentaje de población indígena y afrodescendiente. En Colombia existen territorios pertenecientes a las ZNI con alta proporción de población indígena y afrodescendiente que se podrán beneficiar con proyectos financiados a través de esta operación. Como se muestra en la Figura 1, gran parte de las ZNI en el país se cruzan con resguardos indígenas y territorios colectivos de comunidades negras. 

Figura 1.
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	Mapa de las ZNI
Fuente: IPSE. (2023). Caracterización energética ZNI.
	Mapa de Ubicación de resguardos indígenas y territorios colectivos.
Fuente: Elaboración propia. Resguardos indígenas (azul) y territorios colectivos de comunidades negras (amarillo).



3.5 Mayores impactos por no acceso a la energía. La falta de acceso a fuentes de energía afecta particularmente a las mujeres al ser -a menudo- responsables de los recursos energéticos del hogar, lo que a su vez aumenta su carga de trabajo y representa riesgos para su salud.	Comment by Laura Hinestroza Olascuaga: No existe esta nota.

El trabajo no remunerado de cuidado representa aproximadamente el 15% del PIB en Colombia, siendo las mujeres responsables del 76,2% de esta labor (DANE, 2020a). En América Latina y el Caribe, la pobreza energética está estrechamente vinculada a la desigualdad de género, evidenciada en el acceso desigual a oportunidades y en la brecha en las horas dedicadas al cuidado (CEPAL, 2021). El diagnóstico base de la Transformación Energética Justa del gobierno colombiano38 resalta la necesidad de reconocer los usos específicos de la energía por parte de las mujeres y el papel que tienen en la electrificación dado que por un lado están sobrerrepresentadas entre las poblaciones pobres que no tienen acceso a la energía y tienen el rol de proporcionar y gestionar el cuidado y la energía en los hogares. Así mismo, establece que es necesario promover la educación de la sociedad civil y las comunidades (incluyendo étnicas) en materia de TEJ.  

Las Personas con Discapacidad también (PcD) son altamente vulnerables a la falta de acceso a energía. Según un estudio del BID (2021) esta población enfrenta barreras al estar más aislados de fuentes de energía que pueden ser fundamentales para uso de dispositivos de apoyo, e incluso de entornos seguros. 

El empoderamiento de grupos tradicionalmente excluidos, como mujeres y poblaciones étnicas, en el uso y aprovechamiento de la energía es fundamental para el mejoramiento de sus condiciones de vida y la promoción de un desarrollo inclusivo. Para lograrlo, es esencial empoderarles políticamente, brindándoles acceso a información, capacitación en liderazgo y recursos financieros para influir en las políticas y participar activamente en el proceso de toma de decisiones (OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 40). “La energía comunitaria puede considerarse como un mecanismo que permite que las personas se unan para decidir de forma autónoma sobre la energía que usan, principalmente gestionando energías renovables y servicios relacionados con ellas” (Castro et al. 2023, pág. 111). En este marco, la conformación de Comunidades Energéticas -que integren la generación de energía a partir de fuentes renovables con proyectos productivos locales- ofrece una oportunidad para abordar las brechas en el acceso y aprovechamiento de la energía.

La Guía para Desarrollar Comunidades Energéticas en Colombia (Transactive Energy Colombia, 2023, págs. 23-24) destaca la necesidad de implementar estrategias educativas que informen a las comunidades sobre energías renovables, eficiencia energética, sostenibilidad, tecnologías específicas y temas relacionados. Los proyectos deben ofrecer oportunidades de aprendizaje y fomentar la participación activa de los miembros de la comunidad, empoderándolos para tomar el control y reducir su dependencia externa. Además, propone el desarrollo de programas educativos integrales, aprovechando las comunidades energéticas como plataformas para promover la eficiencia energética y el desarrollo sostenible a nivel local.

Desde una perspectiva de interseccionalidad, América Latina se caracteriza por una gran diversidad socio-demográfica, donde las desigualdades y la discriminación étnico-racial perpetúan situaciones de exclusión intergeneracional. Las mujeres, en particular, enfrentan diversas formas de discriminación de género, siendo las más afectadas las mujeres pobres, indígenas, afrodescendientes, rurales o con menor nivel educativo (Olivera et al., 2021). Por tanto, es imperativo adoptar un enfoque que permita visibilizar las desigualdades sistémicas se configuran por la superposición de factores sociales como género, etnia y clase social. (Olivera et al., 2021; Viveros, 2016, como se cita en Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 33).

Por ejemplo, las mujeres afrodescendientes se encuentran en una situación de doble desigualdad, afectadas tanto por su género como por su condición étnico-racial. Experimentan menores oportunidades laborales, mayores tasas de desempleo, ingresos más bajos, falta de protección social y acceso limitado a la seguridad social, lo que las expone a mayores niveles de marginalidad, pobreza y violencia de género en comparación con las mujeres no afrodescendientes (Olivera et al., 2021; CEPAL y UNFPA, 2020, como se cita en Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 38)

Debe resaltarse que las mujeres de diferentes grupos étnicos juegan un papel muy importante en la protección de los territorios a través de su conocimiento tradicional sobre el uso y aprovechamiento sostenible los recursos naturales. Sus saberes ancestrales son valiosos para la acción climática, por lo cual es necesario empoderarlas a para que puedan integrar sus conocimientos. Igualmente, es fundamental fomentar el diálogo entre las comunidades indígenas y científicas para aprovechar las contribuciones de ambos, así como promover que los programas de desarrollo y asistencia técnica lleguen de manera efectiva a estas mujeres, para así fortalecer su productividad y habilidades empresariales, sin afectar su identidad cultural (Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, págs. 39, 74).

Adicionalmente, frente al aprovechamiento de las FNCER, el diagnóstico base de la TEJ del GdC[footnoteRef:3] resalta la necesidad de reconocer los usos específicos de la energía por parte de las mujeres, ya que están sobrerrepresentadas entre las poblaciones que no tienen acceso a la energía y tienen el rol de proporcionar y gestionar el cuidado y la energía en los hogares. Así mismo, establece que es necesario promover la educación de la sociedad civil y las comunidades (incluyendo étnicas) en materia de TEJ.   [3:  Diagnóstico base para la TEJ (MME, 2024).] 


3.6 Baja participación de las mujeres en la fuerza laboral.  De acuerdo con el Estudio sectorial para la equidad de género del sector minero-energético[footnoteRef:4] realizado por el BID con apoyo de Insuco y CoreWoman (2021), Colombia presenta una baja participación de mujeres en el empleo total de la industria[footnoteRef:5] (27%), alcanzando un 33% en el subsector de energía; además, existe una subrepresentación de negocios de propiedad de mujeres en la cadena proveedores. [4:  	Diagnóstico sobre la situación de la equidad de género y el empoderamiento de las mujeres en el sector minero-energético, a partir de datos proporcionados por 71 empresas a través de la herramienta de los Principios para el Empoderamiento de las Mujeres (WEPs por sus siglas en inglés). ]  [5:  	Considerando el promedio de los subsectores de energía, hidrocarburos y minas. ] 


Los empleos verdes, son entendidos por la OIT y la Comisión Europea (2023)[footnoteRef:6] como “puestos de trabajo decentes que contribuyen a la conservación, restauración y mejora de la calidad del medioambiente en cualquier sector económico, garantizando los derechos fundamentales del trabajo, entre ellos los relativos a la igualdad y no discriminación (…) aquellos que producen bienes o servicios medioambientales, bajos en carbono y teniendo en cuenta la eficiencia energética, o en sectores no-medioambientales que suministran bienes y servicios al sector medioambiental” (pág. 14). [6:  	Con sustento en la definición de la 19ª Conferencia Internacional de Estadísticos del Trabajo – CIET (2013).] 


La promoción de empleos verdes requiere fortalecer la formación en políticas de transición climática, especialmente en América Latina, donde solo el 15% de la fuerza laboral está capacitada en comparación con el 56% de los países de la OCDE  (Organización Internacional del Trabajo - OIT y Comisión Europea, 2023, pág. 27). 

3.7 Baja participación de las mujeres en campos STEM. En Colombia solo el 17% de la población universitaria de mujeres se encuentra estudiando una carrera STEM, frente al 30% de los hombres (Observatorio Colombiano de las Mujeres, 2021); además, solo el 16 % de las mujeres se gradúan en estos campos, frente al 36,8% de los hombres (OCDE, 2018). Estas áreas del conocimiento se relacionan con sectores de alto potencial y con perspectivas de generación de empleo, como el de energía (incluidas las energías limpias), hidrocarburos, minería, transporte, construcción, infraestructura y desarrollo digital (Departamento Nacional de Planeación - DNP, 2022, pág. 45).

La desigualdad en el acceso a Internet y tecnologías digitales agrava la brecha de género en el ámbito laboral y educativo, con el 47.2% de las mujeres utilizando Internet diariamente en Colombia (Departamento Nacional de Planeación - DNP, 2022, págs. 47-48). Aunque las inversiones en energía renovable tienen el potencial de beneficiar a las mujeres a través del empleo formal y la mejora de medios de vida, las normas de género discriminatorias pueden limitar su participación en actividades relacionadas con las energías renovables (CIF, 2017). Es fundamental abordar estas barreras para garantizar una transición energética inclusiva y equitativa.

En este sentido, la baja representación de las mujeres en campos STEM dificulta su acceso a estas nuevas oportunidades de empleo (UN Women, 2023). Considerando lo anterior y para asegurar que este proceso sea sensible al género, se requiere realizar inversiones en el reskilling[footnoteRef:7] y garantizar la igualdad de oportunidades para todos los géneros (UN Women, 2023, pág. 29). [7:  	También denominado reaprendizaje o reciclaje laboral) es el aprendizaje de nuevas competencias y habilidades para desempeñar más satisfactoriamente una nueva profesión o una nueva función dentro del rol, cargo o responsabilidad que se ejerza (LISA Institute, 2021). ] 


3.8 Situación de violencia contra las mujeres y retos para su abordaje en el sector energético.  La violencia contra las mujeres sigue siendo un desafío en Colombia, a pesar de los avances en el abordaje de género. La Procuraduría General de la Nación (2023) estima que entre enero y septiembre de 2023, se registraron 410 feminicidios en el país, con un promedio mensual de 52 casos. La violencia se manifiesta en diversas formas, como violencia física, psicológica, económica y sexual, tanto en el ámbito privado como en el público. 

El informe Ciudades seguras y espacios públicos seguros para mujeres y niñas – Colombia de ONU Mujeres (2018) revela que las mujeres y las niñas enfrentan diversos tipos de violencia en los espacios públicos, lo que limita su libertad de movimiento y su capacidad para asistir a la escuela o al trabajo, así como para participar en la vida pública en general; según este estudio, las mujeres se sienten especialmente vulnerables a sufrir violencia en lugares como el transporte, tanto formal como informal. 

Las mujeres indígenas también enfrentan desafíos únicos, incluida la dispersión geográfica, las diferencias entre comunidades y la falta de datos estadísticos desagregados. Según el Sistema Integrado de Gestión sobre Violencia de Género, en 2020, la población étnica reportó 5,516 casos de violencia, principalmente física (54%) y sexual (33%).

En el sector energético, el Estudio Sectorial para la Equidad de Género del Banco Interamericano de Desarrollo (BID, 2020) revela que solo el 42.7% de las empresas implementan acciones para abordar la violencia de género. Además, el 45.5% lleva un registro de quejas relacionadas con la violencia laboral, pero solo el 36.4% informa esta información a sus accionistas o junta directiva. En ese mismo sentido, Aequales (2021) señala que 4 de cada 10 mujeres que sufren acoso sexual en el trabajo prefieren no denunciarlo públicamente, y alrededor del 50% de las empresas carecen de protocolos para abordar esta situación, indicando que la falta de medidas es más pronunciada en sectores altamente masculinizados como el energético.

3.9 Disparidades en derechos, empleo, acceso de servicios, educación y empleo de las personas con discapacidad. Según la CEPAL (2022), en América Latina y el Caribe, las personas con discapacidad enfrentan numerosas dificultades (física, sensorial, intelectual, psíquica o una combinación de estas para acceder y utilizar los sistemas de transporte), las cuales se ven agravadas por factores como el desempleo y la segregación territorial. La falta de acceso a los sistemas de transporte adecuados contribuye a la exclusión laboral, ya que dificulta la movilidad de las personas con discapacidad hacia los lugares de trabajo. La Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH, 2017) identifica varios factores de exclusión laboral, incluida la falta de capacitación, la inaccesibilidad de los lugares de trabajo y la escasez de transporte accesible. Aunque la legislación en varios países de la región contempla incentivos y cuotas mínimas para la contratación de personas con discapacidad, las empresas aún muestran resistencia a contratarlas.

En particular, a pesar de que Colombia ha ratificado la Convención sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad – CDPD, persisten retos en la inclusión efectiva de esta población, incluida la implementación de estándares de accesibilidad en vehículos e infraestructura de transporte público (Hidalgo et. Al, 2020). La tasa de desempleo de las personas con discapacidad en Colombia fue del 16,9% para el primer trimestre de 2022, 3,7 puntos porcentuales por encima de la tasa de desempleo de las personas sin discapacidad (13,1); por su parte, la tasa de ocupación fue del 18,6% para personas con discapacidad y del 57,1% para aquellas sin discapacidad (Alianza por la Inclusión Laboral, 2022, pág. 197). La participación laboral de esta población es casi 40 puntos porcentuales menor que la población sin discapacidad (Departamento Administrativo Nacional de Estadística – DANE, 2024). Además, la ocupación de las personas con discapacidad en los sectores de transporte y energía llega solo a las 39.100 personas mientras esta es de 1.962.200 para las personas sin discapacidad, Mercado laboral (DANE, 2024).

De acuerdo con el Análisis de Situación de Población de la Mesa Interinstitucional de Población, en 2021 se observó que cerca del 45% de los departamentos del país (principalmente en áreas rurales) registraron un volumen de personas con discapacidad mayor al promedio nacional, lo que plantea retos significativos en términos de acceso a servicios y garantía de derechos. En las zonas rurales, se identificó una mayor proporción de personas con discapacidad en comparación con los centros poblados y cabeceras (Mesa Interinstitucional de Población, 2023, pág. 5).

Los departamentos de Nariño, Cauca y Putumayo presentaron los mayores porcentajes de personas con discapacidad en Colombia, superando el promedio nacional del 7.1%, mientras que San Andrés, Vichada y La Guajira registraron los menores porcentajes (Mesa Interinstitucional de Población, 2023, pág. 5).

En términos educativos, la disparidad es significativa, con un porcentaje de personas entre 5 y 29 años con discapacidad que no tienen educación formal, 26,9 puntos porcentuales por debajo de las personas sin discapacidad en el mismo grupo de edad. Esta brecha educativa afecta las posibilidades para acceder al mercado laboral (Mesa Interinstitucional de Población, 2023, pág. 6).

Además, dentro de la población con discapacidad, se observan disparidades de género en los niveles de escolaridad, lo que evidencia inequidades. A excepción del nivel de educación terciaria, las mujeres con discapacidad tienen un nivel educativo más bajo que los hombres con discapacidad (Mesa Interinstitucional de Población, 2023, pág. 6).

3.10 Disparidades en el acceso a la movilidad y sistemas de transporte.  La movilidad no solo afecta el acceso a los derechos fundamentales, sino que también influye en la calidad de vida de las personas. Aunque se ha avanzado en reglamentación, persisten desafíos en la implementación de estándares de accesibilidad en vehículos e infraestructura de transporte público (Hidalgo et al, 2020). 

Las brechas de desigualdad que se ven magnificadas por las deficiencias en los sistemas de transporte, se profundizan al cruzarse con factores como género, raza, etnia, ciclo de vida y nivel de ingresos. Por otra parte, los sistemas de movilidad representan un sector económico en sí mismo, donde los/as trabajadores/as deben contar con condiciones laborales dignas para garantizar el respeto de sus derechos, incluida la equidad de género (Comisión Económica para América Latina y el Caribe - CEPAL, 2022, pág. 13).

Específicamente, en América Latina y el Caribe las personas en condición de discapacidad -física, sensorial, intelectual, psíquica o la combinación de ellas-enfrentan grandes desafíos para poder utilizar los sistemas de transporte, lo cual puede relacionarse a su vez con factores como la exclusión laboral. Como indica la Comisión Económica para América Latina y el Caribe - CEPAL (2022), “el transporte público y la relación con el entorno son condiciones esenciales para que las personas con discapacidad puedan acceder y vean garantizado el derecho o la libertad de tránsito o de circulación” (pág. 26).


3.11 Diagnóstico instrumentos FDN. La FDN cuenta con diversos instrumentos asociados a principios ambientales, sociales y de gobernanza – ASG que orientan su actuación en las distintas operaciones y que consideran, entre otros, los asuntos de sostenibilidad, equidad de género y mejoramiento de las condiciones de vida de las comunidades.
(i) La Política Socioambiental (2018), está orientada a la prevención y minimización de los impactos y riesgos generados sobre comunidades y el medio ambiente que la financiación del desarrollo de infraestructura pueda ocasionar, buscando la competitividad nacional sobre la premisa de desarrollo sostenible del país. Tiene como objetivo general “establecer los lineamientos para que todos los proyectos financiados, estructurados y gerenciados por la FDN incluyan una dimensión de sostenibilidad en todas sus etapas, como una herramienta de gestión de riesgo para la entidad, contribuyendo a mejorar su desempeño y aportando al desarrollo sostenible de Colombia”  (pág. 5).
(ii) La Política de Sostenibilidad (2022) establece un marco general para las operaciones de la FDN, comprometiéndose a generar impactos positivos en el desarrollo sostenible a través de sus inversiones y prácticas internas. Destaca la promoción de la equidad de género y la mejora del bienestar social como principios clave.
(iii) La Política de Diversidad, Equidad e Inclusión (2024) abarca de forma transversal a todas las áreas y personas de la compañía, en su gobernanza, operaciones, procesos, políticas y procedimientos, mediante la introducción y ejecución de prácticas que contribuyan efectivamente a la inclusión de todas las personas, con equidad y a través del reconocimiento de su diversidad. Entre sus líneas estratégicas, considera: i) Incorporar el análisis de las relaciones de equidad mediante la información y estadística desagregada, iii) fomentar la incorporación gradual del enfoque de diversidad, equidad e inclusión en todos los clientes de la FDN y, específicamente, en los proyectos en los que participa, tanto en etapa de estructuración integral como de financiación y, iii) Fortalecer el enfoque de diversidad, equidad e inclusión en las relaciones con proveedores. Sin embargo, este instrumento aún no cuenta de un plan de acción para su implementación y no se han planteado lineamientos específicos para  fomentar la incorporación gradual de este enfoque en todos los clientes que reciben servicios financieros de la FDN, , incluyendo los proyectos en los que participa desde la etapa de estructuración integral hasta la financiación.



IV. Relevancia 

4.1 Beneficios de integrar criterios de equidad, diversidad e inclusión en proyectos del sector energético. Reconocer y promover la participación plena de mujeres y niñas -teniendo en cuenta la interseccionalidad- es fundamental para alcanzar un desarrollo sostenible, al tiempo que se mejora el acceso a la energía y se impulsa el empoderamiento económico de las comunidades (UN Women, 2023, pág. 2; UN Women, 2018, pág. 72). Esta integración no solo aborda las desigualdades de género, sino que también contribuye a la sostenibilidad ambiental y económica al reconocer la interdependencia entre los recursos naturales, el enfoque de género y las actividades productivas (OIT y Comisión Europea, 2023, págs. 8-9). 

Para abordar los desafíos energéticos, debe considerarse la estrecha relación entre electrificación, fuentes de energía y desarrollo (García-Ochoa y Graizbord, 2016). El uso de Fuentes No Convencionales de Energía Renovable – FNCER ha demostrado ser efectivo para cambiar las dinámicas de consumo energético, especialmente en Colombia, donde la electrificación puede combatir la desigualdad y la pobreza energética. Introducir fuentes de energía limpias, por ejemplo,  brinda a las mujeres la oportunidad de dedicar su tiempo a actividades productivas y promover su autonomía económica (CEPAL, 2020, pág. 46). 

Contar con consideraciones de género y diversidad en la política climática y la financiación relacionada no es solo una cuestión de justicia, sino también de eficiencia y efectividad. (Climate Investment Funds - CIF, 2020b, pág. 7). La energía desempeña un papel fundamental en la preservación de la salud y la vida de las personas al influir en el acceso a oportunidades de empleo, proyectos de desarrollo económico local y educación (Calvo et al., 2021).

4.2 Importancia de los planes de género y de diversidad. La inclusión de planes de género y diversidad en proyectos del sector energético es fundamental para lograr un desarrollo sostenible e inclusivo. Estos planes permiten considerar las necesidades y realidades específicas de mujeres y hombres, de poblaciones étnicas, personas con discapacidad y otras poblaciones en todas las etapas de los proyectos, así como abordar las disparidades de género en el acceso, uso y control de la energía. Se trata de documentos estratégicos que permiten incorporar elementos esenciales de intervención, basado en el principio de igualdad de oportunidades y el compromiso declarado de la organización para garantizar el cumplimiento de los objetivos (Fundación Mujeres, 2006). 

Según CIF y el Asian Development Bank (2016), los proyectos y políticas climáticas sensibles al género muestran resultados más efectivos, eficientes e innovadores, reconociendo una oportunidad única para los fondos destinados al cambio climático de asegurar que los recursos destinados a la adaptación y mitigación mejoren las habilidades y el acceso a los recursos por parte de las mujeres.



V. Acciones de Género y Diversidad

5.1 Plan de acción de la Política Diversidad, Equidad e Inclusión de la FDN: Diseño e implementación del plan de acción derivado de la Política de Diversidad, Equidad e Inclusión de la FDN, con alcance en todas las áreas, operaciones, procesos, políticas y procedimientos, dirigido a asegurar la igualdad, prevenir la discriminación y promover el reconocimiento de la diversidad tanto al interior de la organización como en las relaciones con sus grupos de interés.  Las subactividades relacionadas podrán incluir: i) Revisión de la política existente para identificar áreas de mejora y fortalecimiento, haciendo énfasis en temas relacionados con el impulso de la empleabilidad de las mujeres con estrategias como establecer políticas de contratación que promuevan activamente la inclusión de mujeres en roles técnicos y de liderazgo, incluidas aquellas que participen de procesos de fortalecimiento de capacidades. ii) Diseño de un plan de acción que contemple objetivos, acciones, responsabilidades, plazos y recursos necesarios, iii) Validación de la posibilidad de integrar esquemas de gestión de la equidad de género, como es el caso del Sello Equipares, iv) Implementar programas de capacitación y sensibilización dirigidos a empleados/as, colaboradores/as y otros actores relevantes para promover una cultura inclusiva y respetuosa de la diversidad y/o, v) Establecer mecanismos de monitoreo y evaluación.

5.2 Lineamientos de género, diversidad e inclusión: Diseñar lineamientos de género, diversidad e inclusión a ser implementados en la operación de la FDN y sus clientes, que abarquen:
i. Protocolos para la prevención y atención de violencias basadas en género
ii. Estrategias para la promoción de la inclusión y la equidad laboral para las mujeres, incluyendo acciones como: establecer políticas de contratación que promuevan activamente la inclusión de mujeres en roles técnicos y de liderazgo, generación de alianzas para la formación y capacitación de las mujeres en áreas relacionadas con las energías renovables, campañas o programas de sensibilización y cambio cultural frente a los estereotipos de género que limitan la participación de las mujeres en estos sectores, adecuación de los espacios de trabajo (particularmente los de construcción) para que sean seguros y cómodos para las mujeres.
iii. La inclusión de personas con discapacidad, particularmente en los proyectos de electromovilidad y en el acceso y aprovechamiento de las energías renovables. 
iv. Lineamientos para la adecuación cultural de los proyectos y promoción de la participación de la población indígena y afrodescendiente en el uso y manejo de las energías renovables.
Las subactividades relacionadas podrán incluir: i) Realizar un análisis  de las necesidades y desafíos relacionados con género, diversidad e inclusión en todas las áreas de operación de la FDN, ii) Desarrollar lineamientos específicos en materia de género, diversidad e inclusión, que aborden las problemáticas identificadas y establezcan protocolos para la prevención y atención de violencias basadas en género, promoción de la equidad laboral para mujeres, inclusión de personas con discapacidad en todas las actividades operativas de la FDN y sus clientes, así como la adecuación cultural de los servicios ofrecidos.

5.3 Planes de género, diversidad e inclusión: Promover el diseño e implementación de planes de género, diversidad e inclusión en los proyectos financiados, basados en los lineamientos mencionados en el punto anterior, que incluyan como mínimo un protocolo para la atención y prevención de violencias basadas en género. También podrá integrar lineamientos para la equidad laboral de mujeres, lineamientos para la inclusión de personas con discapacidad y/o lineamientos de adecuación cultural, según la naturaleza del proyecto financiado.  Las subactividades relacionadas podrán incluir: i) Realizar una evaluación  de los proyectos financiados para identificar las necesidades específicas en materia de género, diversidad e inclusión, ii) Brindar acompañamiento para la formulación de los planes, asegurando su coherencia con los objetivos y actividades del proyecto y, iii) Establecer mecanismos de monitoreo y seguimiento para evaluar el cumplimiento de los planes de género, diversidad e inclusión en los proyectos financiados, identificando áreas de mejora y realizando ajustes según sea necesario.

5.4 Piloto de fortalecimiento de capacidades para la empleabilidad dirigido a mujeres: Por medio del componente de recursos no reembolsables, diseñar e implementar un piloto de fortalecimiento de capacidades  dirigido a mujeres en áreas de influencia de los proyectos a financiar. Este estará centrado en i.) el fortalecimiento de habilidades para áreas de empleabilidad relacionadas con las energías renovables, como por ejemplo instalación y mantenimiento de sistemas renovables  ii.)  acciones de cambio cultural para incentivar la participación laboral de las mujeres en estos sectores en cargos técnicos y de liderazgo.  Las subactividades relacionadas podrán incluir: i) Identificación de participantes, ii) Diseño e implementación del programa piloto, proporcionando sesiones presenciales y/o virtuales, materiales educativos, y acceso a recursos y herramientas necesarias para el aprendizaje práctico, teniendo en cuenta las posibles barreras de las mujeres para asistir y/o, iii) Realizar un seguimiento continuo del progreso de las personas participantes durante el piloto de capacitación, así como la identificación de  lecciones aprendidas y áreas de mejora para futuras iniciativas similares.

5.5 Piloto de fortalecimiento de capacidades en uso de energías renovables dirigido a mujeres y población indígena y afrodescendiente: Por medio del componente de recursos no reembolsables, diseñar e implementar un piloto de fortalecimiento de capacidades en energías renovables dirigido a mujeres y población indígena y afrodescendiente en áreas de influencia de los proyectos a financiar , que incluya aspectos técnicos sobre uso y aprovechamiento de energías renovables, que podrían ser utilizados para la posterior conformación de comunidades energéticas. Las subactividades relacionadas podrán incluir: i) Identificación de participantes, ii) Diseño e implementación del programa piloto, proporcionando sesiones presenciales y/o virtuales, materiales educativos, y acceso a recursos y herramientas necesarias para el aprendizaje práctico y/o, iii) Realizar un seguimiento continuo del progreso de las personas participantes durante el piloto de capacitación, así como la identificación de  lecciones aprendidas y áreas de mejora para futuras iniciativas similares.[footnoteRef:8] [8:  El desarrollo de los pilotos de fortalecimiento de capacidades dirigidos a la población indígena y afrodescendiente requerirá equipos multidisciplinarios con enfoque étnico, conocimiento del territorio y competencias necesarias. Estos equipos garantizarán un diseño e implementación efectivos, considerando las particularidades culturales, sociales y ambientales de las comunidades, asegurando soluciones sostenibles y adaptadas a sus necesidades, y promoviendo la apropiación de las tecnologías y conocimientos impartidos.] 







Vi. Recomendaciones para la ejecución y el monitoreo


Esta operación se regirá por los procedimientos generales del Banco para el monitoreo y la evaluación de las operaciones de inversión, con base en los indicadores de la Matriz de Resultados (Anexo II), la cual incluyen los indicadores asociados a las actividades que se orientar a cerrar las brechas de género y diversidad identificadas. El seguimiento de la operación se efectuará con informes de seguimiento del avance del proyecto (PMR, por sus siglas en inglés) preparados por el OE, quien cubrirá por cuenta propia los costos de seguimiento. El OE, de acuerdo con sus políticas, contratará un ingeniero o ingeniera independiente que lo apoyará en la supervisión en el terreno del cumplimiento de los avances y metas de los subproyectos en los relacionado con los temas técnicos, sociales y ambientales (esto incluye lo relacionado con los indicadores de género y diversidad establecidos en la matriz y que tienen que ver con el desarrollo de los subproyectos. El Banco realizará visitas periódicas para apoyar y dar seguimiento a la ejecución de la operación. Adicionalmente, la FDN, bajo el componente 2 y con los recursos no reembolsables, contratará personal en el ámbito social y ambiental, que estará a cargo de desarrollar y hacer seguimiento a las acciones de carácter institucional ya mencionadas (Plan de acción de género y diversidad, Plan de acción de la Política Diversidad, Equidad e Inclusión de la FDN, Lineamientos de género, diversidad e inclusión, Planes de género, diversidad e inclusión de los subproyectos, Piloto de fortalecimiento de capacidades para la empleabilidad dirigido a mujeres y Piloto de fortalecimiento de capacidades en uso de energías renovables dirigido a mujeres y población indígena y afrodescendiente.

La FDN deberá realizar una evaluación intermedia al haberse alcanzado el 50% de los desembolsos o al haber transcurrido la mitad del plazo para desembolsos; y una evaluación final al haberse alcanzado el 90% de los desembolsos del programa o al haber transcurrido el 90% del plazo para los desembolsos, en ambos casos, lo que ocurra primero. La evaluación final determinará el cumplimiento de los indicadores de la Matriz de Resultados del proyecto, incluidos los relacionados con los asuntos de género y diversidad, y deberá presentarse antes del cierre financiero de la operación. Este proporcionará la información necesaria para que el BID genere un informe de terminación del proyecto basado en las políticas del Banco. El método de evaluación propuesto se basará en un análisis de costobeneficio ex post de la operación, esta metodología permitirá analizar el valor de los indicadores de impacto de la operación.
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VII. Indicadores

	BRECHA
	ACTIVIDAD
	INDICADOR
	UNIDAD DE MEDIDA
	LÍNEA BASE
	AÑO LÍNEA BASE
	META
	MEDIOS DE VERIFICACIÓN Y COMENTARIOS

	3.2 Impactos diferenciados frente al cambio climático para mujeres
3.4 Zonas No Interconectadas - ZNI con alto porcentaje de población indígena y afrodescendiente
3.5 Mayores impactos por no acceso a la energía en mujeres
	Resultado general de la operación componente I. Apoyado por las acciones del componente II a través de la implementación de lineamientos de género, diversidad e inclusión en los subproyectos financiados por la FDN
	Número de beneficiarios del programa (desagregados por género y población étnica) en ZNI 
	#
	0
	2024
	24.000 de los cuales 10.800 son mujeres y 9.600 poblaciones indígenas o afrodescendientes 
	Informes anuales de los proyectos financiados con los recursos de la operación. 

	3.6 Baja participación de las mujeres en la fuerza laboral
3.7 Baja participación de las mujeres en los campos STEM
	Resultado general de la operación componente I Apoyado por las acciones del componente II a través de la implementación de lineamientos de género, diversidad e inclusión en los subproyectos financiados por la FDN, particularmente lo relacionado con impulso de la inclusión y equidad laboral de las mujeres y el piloto de empleabilidad de mujeres.
	 Empleos creados – directos e indirectos (desagregados por género) 
	#
	0
	2024
	500 directos y 100 indirectos 
de los cuales 150 serán empleos de mujeres  
	Informes anuales de los proyectos financiados con los recursos de la operación. Los empleos son durante la construcción de los subproyectos 

	3.11 Diagnóstico instrumentos FDN (política actual de género y diversidad no cuenta con plan de acción)
	Diseño e implementación del plan de acción derivado de la Política de Diversidad, Equidad e Inclusión de la FDN, con alcance en todas las áreas, operaciones, procesos, políticas y procedimientos, dirigido a asegurar la igualdad, prevenir la discriminación y promover el reconocimiento de la diversidad tanto al interior de la organización como en las relaciones con sus grupos de interés.  
	Plan de acción de la Política de Diversidad, Equidad e Inclusión en implementación
	#
	0
	2024
	1
	Plan de acción aprobado por el Comité Interno de Sostenibilidad de la FDN 

	3.8 Situación de violencia contra las mujeres y retos para su abordaje en el sector energético
3.6 Baja participación de las mujeres en la fuerza laboral
3.7 Disparidades en derechos, empleo, acceso de servicios y educación de las personas con discapacidad
3.5 Importancia de incluir a poblaciones étnicas en aproximaciones sobre uso y aprovechamiento de las energías renovables
	Diseñar lineamientos de género, diversidad e inclusión, que abarquen protocolos para la prevención y atención de violencias basadas en género, así como la promoción de la equidad laboral para las mujeres, la inclusión de personas con discapacidad, así como lineamientos para la adecuación cultural, a ser implementados en la operación de la FDN y sus clientes.
	Lineamientos de género, diversidad e inclusión diseñados
	#
	0
	2024
	1
	Lineamientos aprobados por el Comité Interno de Sostenibilidad de la FDN.

(Este indicador se dará por cumplido si cumple  con: protocolo de prevención y atención de violencias basadas en género, lineamientos de equidad laboral para las mujeres, y/o lineamientos para la inclusión de personas con discapacidad  y/o de población indígena y afrodescendiente
en los subproyectos financiados  por la FDN)

	3.8 Situación de violencia contra las mujeres y retos para su abordaje en el sector energético
3.6 Baja participación de las mujeres en la fuerza laboral
3.7 Disparidades en derechos, empleo, acceso de servicios y educación de las personas con discapacidad
	Promover el diseño e implementación de planes de género, diversidad e inclusión en los proyectos financiados, que incluyan como mínimo un protocolo para la atención y prevención de violencias basadas en género. También podrá integrar lineamientos para la equidad laboral de mujeres, lineamientos para la inclusión de personas con discapacidad y/o lineamientos de adecuación cultural, según la naturaleza del proyecto financiado.
	 Subproyectos financiados que cuentan con un plan de género, diversidad e inclusión diseñado y aprobado para su implementación
	#
	0
	2024
	3
	Informes anuales de la FDN sobre los subproyectos financiados con los recursos de la operación con base en los informes de los ingenieros independientes 

Este indicador deberá cumplir con los requisitos que se establezcan en los Lineamientos de género, diversidad e inclusión que se definan para esta operación

	3.7 Baja participación de las mujeres en los campos STEM y en empleo en el sector

	Diseñar e implementar un piloto de fortalecimiento de capacidades,  dirigido a mujeres en áreas de influencia de los proyectos a financiar. Este estará centrado en i. fortalecer habilidades para áreas de empleabilidad relacionadas con las energías renovables, como por ejemplo instalación y mantenimiento de sistemas renovables,  ii. acciones de cambio cultural para incentivar la participación laboral de las mujeres en estos sectores en cargos técnicos y de liderazgo.
	Mujeres capacitadas en áreas de empleabilidad asociadas a las energías renovables
	#
	0
	2024
	50
	Reportes anuales de los proyectos financiados por la FDN. 

	3.2 Impactos diferenciados de mujeres frente al cambio climático y acceso a la energía
3.3 Limitaciones en el acceso a la energía
3.4 Zonas No Interconectadas - ZNI con alto porcentaje de población indígena y afrodescendiente
3.5 Importancia de incluir a poblaciones étnicas en aproximaciones sobre uso y aprovechamiento de las energías renovables
	Diseñar e implementar un piloto de fortalecimiento de capacidades en energías renovables dirigido a mujeres y población indígena y afrodescendiente en áreas de influencia de los proyectos a financiar, que incluya aspectos técnicos sobre uso y aprovechamiento de energías renovables, que podrían ser utilizados para la posterior conformación de comunidades energéticas
	Piloto de capacitación en uso de las energías renovables dirigido a mujeres y a población indígena y afrodescendiente 
	Número
	0
	2024
	1 
	El piloto se desarrollará en zonas de influencia de los proyectos a financiar y deberá considerar las condiciones y necesidades de las mujeres y población indígena y afrodescendiente
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