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A nivel mundial, la inclusion de
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I. Prélogo

pénero ha sido un tema central en las agendas sociales, econdomicas

y politicas, con un creciente rgconocimiento de la importancia de garantizar la equidad y la

participacion plena de la mujer

La igualdad entre géneros no es
de una sociedad, sino la base n

en todos los aspectos de la vida.

solo un derecho fundamental para lograr el desarrollo sostenible
pcesaria para construir un mundo pacifico, prospero y equitativo,

meta establecida en los instrumgntos institucionales de planificacién como son: la Agenda 2030
y sus Objetivos de Desarrollo Spstenible (ODS), especificamente con el objetivo No.5: “Lograr

la igualdad entre los géneros
Nacional de Desarrollo en su o
equidad entre hombres y muj

En la actualidad, la mitad de 1
embargo, existen miltiples fact
casos tienen como principal pr

enfrentan las mujeres, desprs
profundamente arraigadas en la
del progreso social. Un concep
controversias, es que para las
familiar y profesional.

y empoderar a todas las mujeres y las nifias” y la Estrategia
bjetivo especifico 2.3.1: “Construir una cultura de igualdad y
Pres”.

n poblacion mundial estd representada por mujeres y nifias; sin
res que afectan al desarrollo de una nacién, los cuales en muchos
lematica la exclusion de género y las desigualdades a las que se
ndiéndose de antiguas formas de pensar que suelen estar
cultura, y que hoy en todo ¢l mundo provocando el estancamiento
to analizado frecuentemente sobre esto, que ha generado fuertes
mujeres es mucho mas dificil equilibrar y conciliar las esferas

Si bien es cierto, 1a participacidn de las mujeres en el ambito laboral ha mejorado, sin embargo,

aln se¢ enfrentan a las limitadas
institucional para garantizar a

oportunidades. A pesar de haberse creado un marco juridico e
as mujeres una vida libre de violencia y discriminacién, sigue

habiendo desigualdad de oporfunidades. La mayoria de los trabajos realizados requieren el

minimo de habilidades y carec

bn de pocas oportunidades para desarrollarse y aprender nuevas

habilidades que les permita |

bgrar un crecimiento profesional. Organismos internacionales

exponen que para un crecimiePto econdmico de los paises es necesario un empoderamiento

econdmico de la mujer.

En la Reptiblica Dominicana, 13 equidad de género ha ganado
importancia, reflejando cambios significativos en las dindmicas
de género en vartos aspectos. A‘lunque se han logrado avances,
persisten desafios que demandan atencién continua. Las
mujeres han experimentado url aumento en su participacion
laboral y han alcanzado hitoslsigniﬁcativos en términos de
acceso a la educacién. No obstante, subsisten brechas salariales
y ocupacionales, y la represerfltaci(’)n femenina en roles de
liderazgo, tanto en el 4mbito palitico como empresarial, sigue
siendo un area pendiente de mejora. El gobierno dominicano
ha implementado politicas y planes para promover la equidad
de género, como el Plan Nacional de Igualdad de Género 2017-
2030, que establece estratcgia?'[ para abordar la igualdad de
género en diferentes areas de la Fociedad.

Igualdad de género es el derecho
que poseen los hombres y
mujeres de recibir un trato justo,
mds alld del género, garantizando
el acceso de todos a
oportunidades en el &mbito social,
econdmico, politico y doméstico.
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Fomentar una cultura
organizacional innovadora en
la empresa, aumentar la
confianza y la seguridad de los
trabajadores, establecer
medidas para combatir la
discriminacién por razén de
género o prevenir el acoso
sexual, mejorar la imagen de la
empresa y obtener ventajas

Nacional de Aguas

Potables
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Apostar por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
n la empresa es un sintoma estratégico de calidad y de mejora de
jida de las personas trabajadoras.

En este sentido, el Instituto
y Alcantarillados (INAPA)

espondiendo a la necesidad de generar acciones concretas, y
onstruir las bases para la implementacion de acciones que

ermitan lograr la transversalizacién del enfoque de género
stitucional, se ha embarcado en el desarrollo de un Plan de Accion
e Equidad de Género para abordar la tematica, que abarcard el
eriodo comprendido entre 2024 y 2027,

ste plan es ¢l resultado de un proceso de evalpacion e

competitivas. entificacion de desafios, y el mismo representa nuestro firme
¢ompromiso de promover un ambiente de trabajo donde impere la
igualdad de oportunidades, garantizando un acceso justo y
gquitativo.
|
|
|
. is 4 ?(E\.‘ 4
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II, Diagnéstico Institucional

La equidad de género se ha cpnvertido en un egje central de nuestra estructura y operacion,
respaldado por un marco legal y normativo, asi como politicas internas que refuerzan este
compromiso, las cuales incluyen la Politica Institucional de Equidad de Género PO-DYC-001,
establecida en agosto de 2022, y el Codigo de Etica Institucional (CEI), que define los valores
éticos que deben guiar el compartamiento de todo el personal, subrayando el respeto a la igualdad
de género y la no discriminacion.

Alcantarillados (INAPA) en su firme compromiso de alcanzar
las metas establecidas en los instrumentos institucionales de planificacion; asi como la continuidad
de seguir siendo una institucion pbanderada de la equidad entre sus colaboradores, ha enfocado su
compromiso en la realizacion deactividades que han desarrollar politicas independientes en apoyo
a la igualdad, destacando la reafizacién de un diagndstico sobre equidad de género en todos los
niveles de la institucion.

El Instituto Nacional de Aguas

El objetivo fundamental de est¢ diagndstico es obtener los insumos adecuados para el disefio ¢

implementacién de estrategias qlie permitan contribuir a la incorporacién de la igualdad de género
| . . )
en las dependencias del INAPA, asi como disminuir las inequidades, brechas y/o barreras de

| r

género implementando accioneb estratégicas orientadas a mejorar el ejercicio de derechos, los

niveles de igualdad y equidad. iE] mismo representa el camino hacia la elaboracion del Plan de

Accion de Equidad de Género y constituye la base para el disefio del mismo.

Diciembre 2023
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Metodologia del diagnéstico

El INAPA realizd un diagndéstipo institucional basado en método cuantitativo y cualitativo, que
permitiera retratar la situacién actual de la transversalizacion del enfoque de equidad de género en
todos los ambitos de laborales ¢ identificar los principales retos y desafios que afronta la
institucion.,

a) Diagnéstico por métodp cuantitativo
Este diagnostico fue realizado en base a 6,551 colaboradores a nivel general del INAPA en ¢l afio

2022 con el fin de medir la representacion de hombres y mujeres dentro de la institucion, arrojando
los resultados siguientes.

,ﬁ], ‘ f? BRECHA DE GENERO INAPA 2022 ﬁ I @ BRECHA DE GENERO INAPA CENTRAL 2022
35.64% 13%

mHombres WMujeres

mHombres B Mujefes

ﬁ | {?? BRECHA DE GENERO INAPA NIVEL PROVINCIAL 2022
61.6%

Diciembre 2023 @ i
&



En el contexto del Instituto
participacion femenina en el 20

Los resultados de este analisis
inclusion de mujeres en la fuer:
especialmente a nivel provin
estrategias concretas que promt
INAPA,

La representacion de género vai

siendo mas desigual en puestos
de funcionamiento de la institu
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Nacional de Aguas Potables y Alcantarillados (INAPA), la
D2 representa el 25% de la fuerza laboral.

cuantitativo muestran que, si bien se han logrado avances en la
ra laboral del INAPA, persisten brechas de género significativas,
ial. Estas brechas subrayan la importancia de implementar
1evan la igualdad de género en todos los niveles y divisiones del

ia notablemente en diferentes niveles jerarquicos de la institucion,

de toma de decisiones y de mayor liderazgo. Durante los 62 afios
tion, el INAPA nunca ha tenido una mujer ocupando el cargo de

Directora Ejecutiva, lo que subyaya la importancia de fomentar la igualdad de oportunidades de

liderazgo.

(@ | REPRESENTA

CION DE GENERO POR NIVEL JERARQUICO

Director Ejecutivo
Directores
Encargados
Analistas

Auxiliares

En el INAPA, el 29% de los put
las posiciones directivas, la des
masculina del 71%, este alto por
en términos de toma de decisia
sugiere la necesidad de promov
la inclusion.

A nivel de encargados depart
directivas, todavia existe una pn
en la posicidén de analistas donds
indica un mejor equilibrio de

términos de inclusion de género

100.00%

29.00%

46.00%

BHombres B Mujeres

>stos directivos, son ocupados por mujeres. A nivel jerérquico en
igualdad de género es mas notoria, con una clara preponderancia
centaje de hombres en puesto directivos puede tener implicaciones
nes, representaciéon y dindmicas dentro de la organizacion. Esto
er la inclusion de mas mujeres en roles de liderazgo, fomentando

amentales, aunque la brecha es menor que en las posiciones
esencia masculina dominante del 68%, observandose lo contrario
- |a proporcién de mujeres es ligeramente superior al 53%. Lo que
género en roles intermedios. Esto podria reflejar un avance en

en tareas técnicas y analiticas.

Diciembre 2023
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A nivel de los Auxiliares, la di
mujeres, lo que sugiere una may

A nivel de posiciones administr
lograr una igualdad de género, 1
y mujeres, demostrando asi su
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stribucion de género es mas equitativa un 48% hombres y 52%
for igualdad en roles de apoyo.

htivas, €l INAPA ha realizado todos los esfuerzos necesarios para
hgrando un equilibrio en la cantidad de colaboradores en hombres
compromiso con la equidad de género, promoviendo una cultura

laboral que con igualdad de opartunidades dentro de la organizacion.

m{; |posicio

NES NO TECNICAS

Empliecados
Posiciones No
Técnicas

TOTAL EMPLEAD(

Sin embargo, en las posiciones
brecha de desigualdad muy mar

q‘ﬂ{} | POSICIONES

@ Hombres

& Mujeres

DS 2,308

técnicas y de ingenieria, la compesicion de género mantiene una
cada.

DE INGENIERIA

Empleados
Posiciones de
Ingenieria

TOTAL EMPLEADOS 4

W"? | PosicionEs

Empleados
Postciones
Técnicas

TOTALEMPLEADOS 2,

B Hombres

B Mujeres

21

DE TECNICAS

W Mujeres

B Hombres

744

Diciembre 2023




Plan de Accién de Género Institucional
2024-2027

La composicién de género especificamente en estas areas, muestra una clara desigualdad de

género. Estas diferencias, evide
de la institucion.

Para avanzar hacia una mayor

hcian 12 necesidad de abordar el tema de igualdad de género dentro

igualdad de género en la organizacion, es esencial implementar

estrategias que abran paso a la barticipacion de mujeres en posiciones técnicas, aportando en su
desarrollo profesional y promoyiendo la inclusiéon de mas mujeres en roles de toma de decision;
asi como seguir fomentando un|ambiente de trabajo con igualdad de oportunidades para hombres
que contribuira a una instituciéon mas representativa en términos

y mujeres en todos los niveles,
de género.

b) Diagnostico por métodp cualitativo.

Se formaron 3 grupos focales con 14 mujeres y 8 hombres de diferentes niveles y areas dentro de
la institucion, entre los que pode

Equidad de Género
Recursos Humanos
Direccion Comercial
Calidad en la Gestion
Planificacién y Desarrol
Ingenieria

Juridico

Operaciones

Compras

Calidad del Agua

|6 | resutTapOS D

Los participantes dicen
que INAPA puede
mejorar la igualdad...

Entienden que &l tema
es importante para la
Institucion

Poco conocimiento del
tema

Conecimiento del
tema

lo

AGNOSTICO CUALITATIVO

100.00%

W Conocimiento

63.60%

W Desconocimiento

»mos mencionar los siguientes departamentos:

Diciembre 2023
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Rasado en los resultados del analisis realizado, se han identificado varios hallazgos claves:

Desigualdad en departamen
en la distribucién de los emple
un género prevalece sobre el
términos de igualdad de géner

(

ados, destacado que persisten departamentos y posiciones donde
otro, Esto sugiere que la organizacién enfrenta desafios en

>

ros y posiciones: disparidad significativa en términos de géncro}

Percepciones de trabajos d
exclusivos para un género en
de carreras, oportunidades lab

|

e género: existe la percepcién de que ciertos trabajos son
articular. Esta percepcién podria estar influyendo en la eleccion
orales y en el avance profesional de los empleados.

Nivel de conocimiento: el 4
tema, mientras que el 36.4%

|

5.5% de los participantes tiene un conocimiento promedio del
tiene un conocimiento limitado. Esto sugiere que hay margen

para mejorar realizando jornadas de sensibilizacién dentro de la organizacion.

Importancia reconocida: El

compromiso potencial por pari

100% de los participantes entiende que la igualdad de género es
importante para la institucion. Esta alta conciencia de la importancia del tema indica un
te del personal y la organizacion para abordar estas cuestiones.

1

Necesidad de mejora: El 9
igualdad de género ofrecié
reconocimiento generalizado
organizacion.

% de los participantes cree que €l INAPA puede mejorar la

indo mas oportunidades a las mujeres. Esto sugiere un

de la necesidad de promover la igualdad de género en la

Diciembre 2023



Analisis cualitativo mediante
Fortalezas:

1. Departamento de Equidad

Mas alla de cumplir con normati
de género en la institucion, mug
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método FODA

de Género:

vas establecidas en género, contar con un departamento de equidad
stra nuestra responsabilidad para lograr un avance en la sociedad,

impulsando una cultura orgapizacional que promueve el desarrollo profesional equitativo,

evitando sitnaciones de discrim
en la productividad al crear un ¢

nacién entre hombres y mujeres, y generando un impacto positivo
intorno laboral respetuoso ¢ igualitario.

Es importante destacar, que a tiavés del departamento se promueve la formacion, concienciacion

y sensibilizacion en la materia,

h fin de incorporar la perspectiva de igualdad y equidad de género

en el disefio y ejecucion de polificas dirigidas a fomentar la participacion ciudadana de las mujeres

con un enfoque integral de dere

2. Cultura de Aprendizaje

chos que les permitan incidir en las diferentes estructuras.

El1 INAPA en el proceso de mejora continua, ha enfocado sus esfuerzos en la promover una cultura

de aprendizaje que busca potent
y el desarrollo continuo de las ¢

Como institucion entendemos

significativo en la mejora del d
humano, también en el mejoran
una cultura de aprendizaje cont
traduce en incremento de la pro

3. Departamento de Capacita

Para el INAPA, contar con un d
de Recursos Humanos, jugandg

ializar el conocimiento, perfeccionar las habilidades competitivas
apacitaciones de todos sus colaboradores.

que el aprendizaje constante, puede llegar a tener un impacto
esempefio institucional, no solo en la actualizacién de su capital
iento de los procesos que se realizan diariamente. La adopcién de
fibuye a un ambiente de trabajo mas positivo y satisfactorio, lo se
ductividad.

rion:

partamento de capacitacion es una parte fundamental de la gestion
un papel crucial en el desarrollo de las capacidades y formacion

del capital humano, para que pl.]edan alinearse con las estrategias de la organizacion.

A través de las acciones implenjentadas dentro de la institucion, no solo hemos buscado brindar al
nuevo personal los conocimietos que necesita para el desempefio de sus funciones, también
llevamos un proceso de capafitacién permanente, contribuyendo a un ambiente de trabajo
enriquecedor al brindar a los emypleados oportunidades para crecer y avanzar €n sus carreras.

Diciembre 2023
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Debilidades:

Plan de Accién de Género Institucional
2024-2027

1. Brecha de igualdad de géndro:

®

Actualmente en el INAPA,

bersiste con una desigualdad significativa de género en los niveles

de liderazgo. La predomilincia en los hombres es una clara evidencia de la importancia de

implementar estrategias q
medios.

promuevan la igualdad de género en los niveles de mandos

Solo en los niveles administrativos, existe igualdad de género, limitando las oportunidades
para las mujeres en dreas técnicas o de campo. Esta concentracion puede deberse a una serie
de hechos historicos, culturales, y sociales, asi como estereotipos de género arraigados.

El INAPA tiene un fuerte er
todos los niveles, sin embag

foque de cultura de aprendizaje y ofrece formacion al personal de
go, carece de un enfoque mas estratégico para mejorar el talento

vinculado a un sélido plan de desarrollo del talento y el liderazgo.

Aunque existen funciones
actualmente no se ofrece
herramientas y enfoques exi

El reducido nimero de muj
de modelos de rol para otrag

y responsabilidades en torno a la denuncia del acoso sexual,
formacion al personal ni a los gerentes sobre las diferentes

stentes.

eres en determinados puestos, como los de campo, crea una falta
mujeres que podrian estar interesadas en estas funciones.

Falta de politicas y estructuras implementadas para animar a los altos cargos a modelar el
lenguaje inclusivo y comur;ﬁcar o demostrar su compromiso con la igualdad de género, la

diversidad y la inclusion de

forma regular.

Falta de comprensién o conocimiento de los temas de igualdad de género y de las brechas

relacionadas.

El liderazgo de INAPA es

embargo, no comunica actiy

comunicacion activa sobre |

ta comprometido con la mejora de la igualdad de género; sin
vamente estos objetivos ni interna ni externamente. Una mayor
os objetivos de género podria ayudar a fomentar una cultura mas

inclusiva y a garantizar la participacion de todo el personal.

La cultura local limita a las
mujeres en estos puestos.

‘mujeres a realizar trabajos de campo, lo que genera una falta de

En algunos departamentos, se prefiere que los hombres realicen trabajos de campo. Esto puede
estar basado en normas culturales y en la tradicion de la compafiia. También puede basarse en

la idea obsoleta de que el tra

bajo requiere hombres y fuerza fisica, a pesar de que la tecnologia

moderna permite ahora que ﬁ:ualquiera realice estas tareas

Diciembre 2023
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Oportunidades:

1. Alianza para capacitacion¢

Como institucion abanderada
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LS

le la equidad entre sus colaboradores, nos unimos al Programa de

Liderazgo Ejecutivo de Equidad de Género dirigido por la Escuela de Negocios McDonough de la

Universidad de Georgetown a

partir de julio de 2021 con la cooperacién de la Agencia de los

Estados Unidos para el Desarr

llo Internacional (USAID), con el objetivo fundamental aumentar

la ignaldad de género en indgstrias dominadas por hombres en todo el mundo, desarrollando
politicas independientes apoyapdo la igualdad de género. Gracias a este programa, el INAPA va

encaminado a una nueva visid
relacionadas con la equidad de

o Creacion de un Plan de

que nos ofrece l1a oportunidad de implementar nuevas practicas
género, entre las que podemos citar:

Accion de Género.

o Talleres con las areas dg Recursos Humanos y Equidad de Género para la implementacion

de conceptos basicos d¢ equidad de género.
o Grupos focales por gé:f‘o con colaboradores del INAPA, identificando oportunidades de

mejora para tener un a

¢ El gobierno dominicano ¢

biente de trabajo mas acogedor para todos.

henta con instituciones orientadas desarrollar capacidades en los

servidores publicos, contribuyendo con los organismos puiblicos para brindar un mejor servicio

y funcionamiento a lo iffierno y hacia nuestra ciudadania, a través de programas de

adiestramiento y formacijn. La colaboracion estratégica con estas instituciones, puede
e

fomentar la participacion

las mujeres en areas STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y

Matematicas) mediante prdgramas de capacitacion especificos que aborden las necesidades,
desafios y proporcionen heframientas para superar las barreras que enfrentan hoy en dia. Asi
como, proveer oportunidades de networking y crear conciencia sobre la importancia de la
diversidad de género en estps disciplinas.

¢ El Ministerio de la Mujer ppdria ser un socio estratégico para apoyar el avance de las politicas
de equidad de género en INAPA, asi como para aportar su experiencia en la formacion del
personal en torno a los sesgos de género y la prevencion del acoso sexual y la violencia de

género.

Amenazas:

Existen multiples factores que plonen en riesgo el tema de la equidad de género a nivel institucional,

entre las que podemos mencionar:

s Los estereotipos de género

ciue influyen en la percepcidn de ciertos trabajos pueden representar

una amenaza para la diversjdad de género en el INAPA. Estos paradigmas pueden disuadir a

Diciembre 2023
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mujeres y hombres de aplidar a ciertas vacantes, limitando asi la diversidad de roles dentro de
la organizacion.

La falta de mentoras, de mddelos femeninos, los prejuicios de género en el lugar de trabajo, la
desigualdad salarial para las mismas competencias y la desigualdad de oportunidades de
crecimiento en comparacion con los hombres.

La proporcion de mujeresi estudiando carreras de STEM (Ciencia (Science), Tecnologia
(Technology), Ingenieria (Engineering) y Matematicas (Mathematics) sigue siendo minima.
Las mujeres empleadas en estos sectores, se enfrentan a un lugar de trabajo dominado por

hombres, asi como a barreras para su desarrollo profesional desde el principio.

Los casos destacados de acpso sexual y discriminacién de género en empresas relacionadas a
los sectores de tecnologla e ingenieria ponen de relieve los riesgos generalizados para las
mujeres en el sector.

Los prejuicios inherentes d¢ que las mujeres de una determinada edad desean iniciar una vida
familiar, y descuidan su \-'iqa laboral, impulsan culturas organizacionales discriminatorias.

Resistencia al cambio cultu(al con perspectiva de género a nivel de la sociedad en general.

En conclusion, el analisis a *tra\ és de grupos focales arroja luz sobre la percepcion y el
conocimiento de la igualdad de género en el INAPA. Se destacan desafios relacionados con la
distribucién desigual en los departamentos y roles, asi como la persistencia de estereotipos de
género. Sin embargo, existe unlalto grado de conciencia sobre la importancia del tema y un claro
deseo de mejorar la igualdad da género en la organizacion. Estos resultados pueden servir como
base para implementar estrategias y politicas que fomenten un entorno laboral mas inclusivo y

equitativo.
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III. Antecedentes

a) Marco juridico-normativo

El Plan de Accion de Género|(PAG) ha sido elaborado en consideracion con el marco legal
aplicable tanto a nivel nacional ¢omo internacional, con el cual el INAPA se compromete a cumplir
en materia de igualdad y equidad de género a través del PAG.

Los marcos de referencia para la elaboracion de este PAG fueron los siguientes:

Constitucion de la Repuiblica Dominicana. En su articulo 39 “Derecho a la igualdad”,
expresa que todas las personas nacen libres ¢ iguales ante la ley, reciben la misma
proteccion y trato de lgs instituciones, autoridades y gozan de los mismos derechos,
libertades y oportunidades.

Ley 86-99 creacion de la Secretaria de Estado de la Mujer. Creada como un organismo
responsable de estableler las normas y coordinar la ejecucién de politicas, planes y
programas a nivel sectarial, interministerial y con la sociedad civil, dirigidos a lograr la
equidad de género y el ;ileno ejercicio de la ciudadania por parte de las mujeres.

Plan Nacional de Igualdad y Equidad de Género 2020-2030, del Ministerio de la
Mujer: este plan establece una estrategia integral para abordar la equidad de género en
diferentes areas, incluyendo la educacion, la economia, la salud y Ia participacion politica.
Ley 41-08 de Funcion Iiubhca, establece en su articulo 3 la igualdad de acceso a la funcion
piiblica: Derecho universal de acceder a los cargos y a las oportumdades de la funcion
publica sin otro criterio que el mérito personal y sin discriminacién de género, discapacidad
o de otra indole.

Decreto Nam. 974-01 drea la Oficina de Equidad de Género y Desarrollo, con asiento en
cada Ministerio |

Politica institncional ﬂe Equidad de Género PO-DYC-001 del INAPA, de fecha
22/08/2022. Establece él marco general para promover la igualdad de genero dentro de
institucion, proporciona ndo los principios rectores y objetivos que deben guiar las acciones
y programas relacionadés con género y agua.

Cédigo de Etica Institucional (CEI). Define los valores y principios éticos que deben

guiar el comportamlento de todos los empleados de INAPA, incluyendo el respeto a la
igualdad de género y la po discriminacion.

Comité de Género del |[VAPA formado desde el 06/07/2023. Cuyo objetivo principal
es promover la mlegradlon de la perspectiva de género en todas las 4reas de trabajo de la
institucién. Asi como, ser el responsable de formular recomendaciones y supervisar la

implementacion de polxtuas y programas relacionados con género y agua.
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b) Acciones relevantes de equidad de género implementadas en el INAPA

La institucién ha venido implenjentando acciones con miras a lograr avances en materia de género,
entre las que podemos citar:

e Creacién de unidad dejgénero cuyo objetivo es promover la igualdad de género y abordar
las desigualdades de géhero en diversos dmbitos, asi como, desempefiar la promocion de
politicas publicas y pracgicas de igualdad.

o Conformacién del Comité de Género del INAPA para asegurar que la perspectiva de
género se integre adechadamente en todas las politicas, programas y proyectos de la
organizaciéon. De igual |[forma desempefiar un papel central en este proceso al liderar,
coordinar y supervisar 1@s esfuerzos para garantizar que la iguaildad de género sea una parte
integral de todas las actipidades y politicas institucionales.

Conformado con persongl de las siguientes areas:
o Unidad de Equidad de Género
Direccion Ejecugiva
Direccién Finangiera
Direccién de Planificacién y Desarrollo
Direccion de Re¢ursos Humanos
Direccién de Degarrollo Provincial
Direccién Administrativa
Departamento d¢ Comunicacion
Departamentc d¢ Prensa y Publicidad
Departamento Jv;ndlco

c OO0 OO0 00 0 C 0

Departamento dé Compras

¢ Actividades de intero;ambio sobre liderazgo Ejecutivo de Equidad de Género,
buscando a través de esfas la implementacién estar acorde con la nueva visién en enfoque
de género que incluyen:‘
o Creacion de un Plan de Accién de Género.
o Talleres con la$ dreas de Recursos Humanos y Equidad de Género para la
1mp1ementacmn de conceptos basicos de equidad de género.
o Grupos focales por género con colaboradores del INAPA, identificando
oportunidades de mejora para tener un ambiente de trabajo mas acogedor para

todos.
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¢) Datos Generales de 14 Repiiblica Dominicana en términos de Género

Actualmente la poblacion de 14 Republica Dominicana es de aproximadamente de 10.7 millones
de habitantes, con una distribudion cercana al 50% de hombres y 50% de mujeres. A pesar de la
paridad de género en la poblacidn, la representacion de mujeres ha sido historicamente baja en la
Republica Dominicana.

En la Repiblica Dominicana, gxisten numerosas organizaciones de la sociedad civil dedicadas a
la promocion de la equidad de género, la prevencion de la violencia de género y la defensa de los
derechos de las mujeres. El gobiemo dominicano ha implementado politicas y planes para
promover la equidad de géneroy promulgado leyes para abordar estas desigualdades y promover la
igualdad de oportunidades en el ambito laboral. Los esfuerzos encaminados en este sentido tienen
una larga trayectoria y se derivin de la normativa que crea el Ministerio de la Mujer (Ley 86-99)
que establece la responsabilidaq de disefiar y monitorear un Plan Nacional de Equidad de Género.

Obedeciendo al cumplimiento de la Ley 86-99 y en coordinacion con el Estado para el Desarrollo
de la Mujer 2000-2004, la Repiblica Dominicana disefio el primer Plan de Accion de Genero
(PLANEG I). El mismo se bas$ en un andlisis de tipo sectorial y conté con la interlocucion de las
demas entidades estatales y de|la sociedad civil. Este plan representaba el primer esfuerzo por
disefiar las estrategias que alordan las principales problematicas de las mujeres y plantea
respuestas a estas desde el Estaflo. El segundo plan 2007-2017 (PLANEG II) fue disefiado en el
2007 por la Secretaria de Estddo de la Mujer, enfatizando los derechos de las mujeres tanto
nacionales como internacionalgs, con miras a contribuir a la superacion de la discriminacion y

desigualdad de género que con | ontan las mujeres dominicanas.

El tercer y presente Plan Nacional de Igualdad y Equidad de Género 2018-2030 (PLANEG III), se
elabora como instrumento de|Politica Nacional de Igualdad, con el propésito que sirva de
referencia y vinculacién con Ias acciones destinadas a alcanzar la igualdad plena y real entre
hombres y mujeres 1mp1ementadax por las entidades gubernamentales ejecutoras de las politicas
publicas, ademas de promover ]os cambios socioculturales necesarios para el logro de la igualdad
y equidad entre los géneros mediante una estrategia de acciones articuladas con y entre las
instituciones del Estado Domllmano

El (PLANEG III) tiene como| antecedentes y referencias politicas la Estrategia Nacional de
Desarrollo (END) que incluye en uno de sus ejes transversales la igualdad de género, y los
Objcetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), de los cuales no solo se asume un objetivo especifico
para ¢l logro de la igualdad dé género, sino que plantea la transversalidad de sus 16 objetivos

restantes.

Repiblica Dominicana ha tenldu varios logros normativos en igualdad de género en los dltimos
afios. Se puede destacar al gunos, que han contribuido a profundizar y acelerar el empoderamiento
y adelanto de las mujeres, entre ellos:

1. La creacion de la Secretari:a de Estado de la Mujer, mediante ley 86-99, posteriormente
convertida en Ministerio de la Mujer, elevando asf al mas alto rango institucional el mecanismo
rector para propiciar el adelantq de las mujeres.
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2. La aprobacién de la Constitycion Politica de la Repiblica, en enero del afio 2010, siendo este
el texto constitucional mas inclusivo de los derechos y de los intereses de las mujeres, en forma
explicita e implicita, de toda la historia de la Republica Dominicana.

3. La aprobacion de la primera politica publica para la prevencién y sancion a la violencia contra
las mujeres, mediante la ley 34-97 que modifico el Cddigo Penal e instituyé como delito la
violencia intrafamiliar y contra las mujeres, dentro y fuera del hogar, incluyendo por primera
vez la violacion sexual entre parejas.

4. El establecimiento de la cuota de un 25% de representacién electoral para las mujeres,
incluida por primera vez en la ley electoral 275-97 y posteriormente la aprobacion de las leyes de
cuota 12-000 de un 33% a nivel municipal y congresional y la 13-000, para la alternancia en las
candidaturas a los cargos de al&ialdias y vicealcaldias.

5. El reconocimiento y protecciﬁn de los derechos laborales de las mujeres en la Constitucion y
el Cbdigo de trabajo. Ratiﬁ&lacién por parte del Estado Dominicano de Convenios de la
Organizacion Internacional del "Trabajo (OIT) que protegen los derechos laborales de las mujeres.

6. La aprobacién de la ley Gengral de Salud 42-01 y la aprobacién de una de las politicas publicas
mds importantes de los L'iktimosl 20 afios, la ley de Seguridad Social 87-01. La incorporacién del
principio de igualdad de génerq y de no discriminacidn.

7. La aprobacion de la ley Genéral de Educacién 66-97 y el disefio y aplicacién del Plan Decenal
de Educacién con la inclusion de la perspectiva de derechos humanos permanente e irrenunciable,
y del principio de no discriminacion por razén de raza, de sexo, de credo, de posicion economica
y social o de cualquiera otra ndturaleza, asi como su cardcter de gratuidad en sus niveles inicial,
basico y medio.

8. La promulgacién del DecHieto 164-13 sobre compras a las Micro, Pequefias y Medianas
Empresas (MIPYMES), que dispuso la actualizacion del Registro de Proveedores del Estado
priorizando las empresas de prﬂ'piedad femenina o con participacién accionaria femenina supetior
al 50%.

9. Promulgacién de la ley 488~L)8 que establece que el 5% de las compras anuales de MIPYMES
deben destinarse a empresas lideradas por mujeres.

10. Lineamiento dentro del Plah de Gobierno del Cambio del presidente Luis Rodolfo Abinader
Corona en el Eje 5.1 Género: hombres y mujeres en igualdad de condiciones y derechos.

De acuerdo con la CEPAL, la Republica Dominicana ha logrado avances importantes en la
reduccién de la pobreza en los filtimos 20 afios. La pobreza se redujo del 32,5% de la poblacion
en 2000 al 22,0 % en 2018. Sin embargo, pese a los avances significativos del pais en cuanto a la
reduccién de la pobreza y la pobreza extrema, la desigualdad sigue siendo importante. Las
desigualdades de género, territoriales, de ingreso y aquellas relacionadas con las oportunidades y
las diferentes etapas del ciclo de vida de las personas constituyen ejes estructurantes de las
disparidades en la Republica Dominicana, situandose en ¢l afio 2023 en el puesto 81 del ranking
de brecha de género y un indice de brecha de género del 70.4%.
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Indice Global de Brecha de Género

en la Republica Dominicana 2020-2023

Fecha Ranking Brecha Indice Brecha
de Género de Género
2023 81% 70.4%
2022 84% 70.3%
2021 89% 69.9%
2020 86% 70.0%

indice Global de Brecha de Género
en la Republica Dominicana 2020-
2023

O ® —-0— o
Q- a -—@

2020 2021 2022 2023

=@ [anking Brecha de Género o=@ indice Brecha de Género

En 2019, aproximadamente 50}1%, es decir, 5,183,997 personas eran mujcres, segin datos de la
Oficina Nacional de Estadisticas, lo que quiere decir que probablemente gran parte de los
dominicanos ha sufrido alguna forma de disctiminacion, injusticia, invisibilidad; han sido victima
del techo de cristal, desigualdad, precariedad y falta de oportunidades 2 lo largo de su vida.

La crisis econoémica desencaddnada por la pandemia del COVID-19 tuvo impactos econémicos
negativos desproporcionados en las mujeres; y €sto ampli6 algunas de las brechas mas importantes
existentes en materia de género. Las mujeres sufrieron la mayor parte de las pérdidas en empleo
durante la pandemia, lo que restilto en un aumento de la brecha de la tasa de pobreza entre mujeres

y hombres.

inicana 2018 2020 _es_es.pdf
hngs:f}'datosmacro.expansion.corm'demo afia/indice-brecha-genero-global/republica-dominicana

hrlgs:.-'.f'ubservalur'm]'usticiagg:;_n_cru,pudcriudicr gob.do/documentos/PDF/buenas racticas/DBP_Desigualdades_de_genero_en Republica_Dom
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Lepublica Dominicana es uno de los paises de Latinoamérica con

mayor brecha de género a nlivel de pobreza, educacion, salud, en mercado laboral y en

emprendimientos; sin dejar a ur
Observatorio de Igualdad de Gg
segundo pais de la region con 12

En la Repiblica Dominicana se
de brechas estructurales. La ig

lado el tema de violencia contra la mujer, donde, segun datos del
tnero de América Latina y el Caribe de la CEPAL del 2020, es el
tasa mas alta de feminicidios.

pbservan avances importantes importantes en materia de reduccion
haldad de género en la educacion es una prioridad para el pais, €l

acceso a la educacion para niffas y mujeres se ha mejorado significativamente en las ultimas
décadas, v la tasa de alfabetizadion es alta en ambos géneros. El pais experimenté un crecimiento

de su PIB muy por encima del
para reducir las desigualdades

omedio regional, sin embargo, ain existen muchas oportunidades
de género lo que se traduciria en un crecimiento econémico

sustentable del pais para su desarrollo.
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IV. Objetivgs Plan de Accion de Equidad de Género

Objetivo general

Determinan las pautas necesari
en materia de equidad de gé
desiguales entre hombres y muyj

Objetivo estratégico

s para guiar el accionar del INAPA en los préximos cuatro afios
hero, buscando transformar las situaciones relacionadas a las

Promover una cultura de igualdad y equidad entre hombres y mujeres.

Objetivos concretos

o Promover la igualdad d¢
o Fomentar la equidad de
o Promover la participaci
o Fortalecer politicas insti

oportunidades laborales.

i de la mujer en las carreras STEM.
tucionales con enfoque de género.
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OBETIVO ESTRATEGICD

ORIETVOS CONCRETOS

AREA RESPONS

ACCION
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Incluir el enfoque de género en (a5 Indica de
Recursos Hulnangs | encuestas de Satisfacoon de 100% s:at.lsfaociﬂn Anual
Promaver la Servicios de RRHH. Secvicios de RRHH
iguatdad de hombres y mujeres.
Opoertunidades
Laborales Recursos Hufnanos | Promover gue |as ofertas de % de ofertas de
/ Div. Equidpd de empleos esten escritas en 65% 70% 80% 90% empleos escritas en Anual
Géner tenguaje inclusive lenguzje inclusive
Desarrallar un plan de
comMURICAciGn para prasentar % de avance de
Sl de perioticaments temas de "':b"’a““" del plan
sartam . .
comumicabian | sensibilizacion de 1guaidad de 100% O Anual
Comunicagion . -
género, en correas Institucionales, 'nf:t:m'"j deﬁ
en la paging web de INAPA, y en L r O
de génera.
las redes sociales.
Impiementar plan de % de avance de
comunicacign para presentar implementacian del
eriddicamenie temas
Departamesto de B . '@ u_rtmn E JEpas de plan de )
Comuricabdn sensibilizacién de igualdad de 70% 85% 100% COMURICAGHH Anual
i i gEnero, en carrens insttucionales, institucional de
en la pagina web de INAPA, y en igualdad e inclusién
las redes scoiales. de génern.
Fomentar la
equidad de génerc
% de avance de
Elaberar plan de formacién sobre claboracian def plan
Departamefito de sensibilizacidn de género, de de formacién
. 100% . Anual
Promaver una Equidad de Genero| antdiserminacicn, diversidad e institucional sabre
r inclusion igualdad e indusidn
cultura de Igualdad y de género.
equidad entre
hombres y mujeres.
implementar pian de formacidn % de avance de
en diversidad e inclusién para implementacion del
F: o de | senstbili sl i
Depar ‘me[(.1 de |senabilizar a los empleados sobre 70% 85% 100% p&an ge ff:rmacién Anual
Equidad de Giénerc | la importancia de la igualdad de institucional de
oportumdades y 1a no igualdad e indusién
discriminacion. de génera.
% de avance de
Promover la Elaborar campadia motivacional o
ticipaclén de la para mujeres a estudiar materias decampaita
particip: | Recursos Hmanos '.:.TEM ci T ol 100% motivacional Anual
muler en las 7( iencia, Tecno ogla, institucional sobre
carreras STEM Ingenierla y Matematicas) \as materias de
STEM.
% de avance de
je E i .-
Dpto Revisar y actualizar |E! politica 100% a'r.rtuahza-u:lﬁn a Anual
de Giénd nstitucional de Género palitica Institudonal
de Género
% de avance de
Fortalecer politicas | pog e eduidad | Elaborar una polica de acoso del 100 elaboracidn pelitica Anual
Institecipnales con de Géndro INAPA o de acose u
enfoque de género institucional.
% de avance de
’ Elaborar protacolo de accion que elshoracidn
to de Equidad . .
ng g il prateja de acoso at personal del 100% protocolo de accidn Anual
£ gy INAPA que prote]a de acoso
institucional.
Aprobado por:
Wellington Arnaud B.
Director Ejecutivo
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OBJETIVO ESTRATEGICO

Promover una cultura de
T IgUAldad Y equidad entre

INSTITUTO NACIONAL DE AGUAS POTABLES Y ALCANTARILLADOS

INAPA

DIRECCION EJECUTIVA

PLAN DE ACCION DE GENERO 2024-2027
ULTIMA ACTUALIZACION 20.12.2023

hombres y mujeres.

h - F CICLO DE VIDA LABORAL ; : MEDIO DE PRESUPUESTO METAS : FRECUENCIA DE
OBIETIVOS CONCRETOS DESCRIPCION AREA RESPONSABLE TARERIDE ACEOR) ACCTION LINEA BASE R EASAN SR — — = S5 INDICADOR R
Incluir el enfoque de género en las i i i
) q * gene : Resultado encuesta con lndlce_d.e satisfaccidn
Recursos Humanos Retencion encuesias de Satisfaccion de N/A datos desagragados $0.00 100% Servicios de RRHH Anual
Promover la lgualdad de | Disminuyr [as brechas existentes en la Servicios de RRHH hombres y mujeres.
Oportunidades desigualdad de género en fas
Laborales diferentes areas de la institucian. B
Recursos Humanos / Biaranis o tac oferias dé i Publicacion de las % de ofertas de
. . ro V' empleos
Div. Equidad de Atraccidn q i p N/A ofertas de emplec $0.00 65% 70% 80% 0% empleos escritas en Anua!
esten escritas en lenguaje inclusivo. e 2 o )
Género institucional lenguaje inclusivo
Desarroflar un plan de comunicacion % de avance de
para presentar periddicamente Plan de comunicacion elaboracitn del plan de
Departamento de 7 temas de sensibilizacién de igualdad nstitucional sobre icaci
partamento Retencién ; . NjA nett ; $0.00 106% Rl Anual
Comunicacién de género, en correos institucionales, igualdad e inclusion de institucional de
en la pdgina web de INAPA, y en las genero. igualdad & inclusidn de
redes sociales. génera.
Implementar plan de comunicacion % de avance de
para presentar peridodicamente Correos electrénicos, implementacisn del
Departamento de ) | ternas de sensibilizacién de igualdad banners ge pagina web I icaci
partamentode | o ceién / Retencion | o Skl N/A f A e Y| $100,00000 70% 85% 1005 | Plandecomunicatidn |
Comunicacian de génerp, en correos institucionales, publicacion realizadas en institucional de
en la pagina web de INAPA, y en las redes sociales. igualdad e inclusion de
redes sociales. génesa,
Fomentar la equidad de | Promover una cultura de integracian v
génerc sensibilizacion en igualdad de género.
% de avance de
Elaborar plan de formacién sobre Plan de formacién elaboracitn del plan de
Departamento de . » sensthilizagion de género, institucional sohre 16
P X Atraccion / Retencidn i - B . N/A } e 12 100% ! d,e fomacion Anual
Equidad de Género antidiscnminacién, diversidad e igualdad ¢ inclusion de instituelonal sobre
inclusidn. género, igualdad e inclusion de
género.
Implementar plan de formacion en % de e de
Departamentao de Eiversidgel e inclisiBnigara Lista de aslstencia a lmlz-‘IEr:er;tBCIén_ 'dEI
‘_J i Atraccion / Retencién | sensibilizar a los empleados sobre la NFA $1,000,000.00 6% 85% 100% p.a" . ¥ ?rmacmn Anual
Equidad de Género — de b 1gualdad de talleres. institucional de
pt? ancia de ia gf,la al s | igualdad e inclusidn de
oportunidades y 1a no discriminacion. género.
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INAPA
DIRECCION EJECUTIVA

PLAN DE ACCION DE GENERO 2024-2027
ULTVIMA ACTUALIZACION 20.12.2023

OBJETIVO ESTRATEGICO B YOS CORCRETOS e, _ : CICLO DE VIDA LABORAL ' . MEDIO DE PRESUPUESTO METAS 1 FRECUENCIA DE
DESCRIPCION AREA RESPONSABLE JAREA DE ACCION) ACCION LINEA BASE VEREEIZAEION Ry T S 563 — INDICADOR AN
Fomentar la participacién de las Elab ~ . I % de iy de
Promaver la mujeres en carreras STEM {Ciencia, e auuerar cam;:a;g me l\tfaginzT;;;a Campafia motivacional Zlabnracu;n
Y " ‘ " 101 m re. 1ar matel
participacién de la mujer| Tecnclogia, Ingenieria y Matematicas} | Recursos Humanos ol J 5 g " - N/A institucional sobre las $200,000.00 100% ec?mea B Anual
en [as carreras STEM | con el chjetive fundamentar de lograr GEpcimient (Ciencia, Tecnaloglz, Ingenieria y materias de STEM aRacicHak
i . B Matematicas) institucional sobre las
una representacion equitativa. materias de STEM.
‘ - o " % de avance de
Dpte de Equidad de . i Revisar y actualizar la politica Palitica Institucional de
" N Atraccion / Retencion . ¥ . B 3 N/A . 50.00 100% actualizacidn a politica Anual
Género Institucional de Género Género o
Institucicnal de Género
Mejorar la politica institucionat de
equidad de género es fundamental
Fortalecer polfticas . . s % de avance de
i - Dpto. de Equidad de " v Elaborar una politica de acoso del Politica contra acoso "
Institucionales con para garantizar l2 ipualdad de d Gén':.-ro Atraccion / Retencion F\?NAPA N/A e $0.00 100% elaboracién pokitica de Anual
nfo de gé oportunidades entre hombres y INSHIUEICha acoso institucional.
entoque de genero mujeres en todos los ambitos de |a
I
institucidn.
. % de avance de
Elaberar protocolo de accion gque
Dpte. de Equidad de . Protocolo de accion elaboracion protocoio
P | g Atraccién / Retencion proteja de acoso al personal del N/A $0.00 100% r?an 5 i Anual
Género INAPA sobre zcosa de accidn gue proteja
de acose institucional.
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