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INTRODUCCION

El presente informe se desarrolla en el marco del contrato C- RG-T3893-P005 con el Banco de
Interamericano de Desarrollo (BID), el Ministerio de Energia y Minas (MEM) y Arcangeles
Fundacidn para la Rehabilitacidn Integral, para la elaboraciéon de un Diagnédstico, Plan de Accién y
Monitoreo del Plan de Inclusidon de Personas con Discapacidad en el Ministerio de Energia y Minas
de Republica Dominicana (MEM).

La Fundacién Arcangeles, entidad ejecutora, es una organizacién de cardcter no gubernamental,
que desde hace 17 aios, tiene como misidn el reconocimiento de la diversidad y empoderamiento
de las personas con discapacidad, a través de procesos de rehabilitacidn, deporte, promocién de la
inclusion laboral y econdmica y fomento de la participacion de las personas con discapacidad, sus
familias y cuidadores.

El objetivo de la consultoria es contribuir con el fortalecimiento de la capacidad institucional del
Ministerio de Energias y Minas de Republica Dominicana, para la implementacion de acciones
afirmativas y sostenibles en torno a la inclusién de poblacién con discapacidad, mediante la
propuesta y puesta en marcha de bases metodoldgicas y procedimentales articuladas a su politica
de Género e Inclusién Social. Con dicho objetivo, se presentan en este informe los resultados
obtenidos para identificar el nivel de concordancia de las dimensiones normativa, institucional y
practica (que en la actualidad posee el Ministerio de Energia y Minas en desarrollo de la politica de
inclusion laboral) a partir de la definicion de un marco metodolégico de analisis, implementacion y
evaluacion del desarrollo de acciones afirmativas para la inclusidon laboral de personas con
discapacidad en tres lineas de accidn: 1. Vinculacién laboral, 2. Accesibilidad universal (reflejada
en ajustes razonables en la planta fisica, y accesibilidad comunicativa) y 3. Aspectos actitudinales
(opiniones, percepciones vy saberes en torno a la discapacidad); a partir de ello se establecen
recomendaciones que contribuyen a la efectiva armonizacidon entre las dimensiones para dar
cumplimiento de manera efectiva al marco normativo vigente.

En primer lugar, se presenta un marco conceptual, que identifica las tres dimensiones de analisis
relacionadas con el proceso de politica, al igual que su alcance traducido en las tres lineas de
accion, elementos sobre los cuales se realiza la presentacion del disefio metodolégico de analisis
que incorpora la descripcion de los instrumentos y actividades realizadas para el proceso de
recoleccidn de informacion.

De manera posterior y a partir del disefio metodolégico se presentan los hallazgos y resultados del
analisis (enfocados en facilitadores y barreras) para luego dar a conocer las recomendaciones para
la implementacidon de un plan de accidn que pueda ser desarrollado en la fase de apropiacion
contemplada en la consultoria.
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BASE CONCEPTUAL

El marco conceptual del diagnéstico se enmarca en la Convencion de las Naciones Unidas sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad, el cual comprende la discapacidad no como asunto de
las personas con alguna limitacion, sino desde la relaciéon entre estas y las barreras del entorno
fisico, social e incluso, cultural. Partiendo de esta premisa, los ajustes que promueve la inclusidn
social se contemplan desde los procesos, politicas, procedimientos, cultura e infraestructura de las
instituciones, entornos comunes y sociedad.

En concordancia con la Convencidon y aterrizando la base conceptual al contexto de Republica
Dominicana, el Diagndstico toma como referente para el cierre de Brechas en el MEM la Ley 5-13
sobre Igualdad de Derechos de las Personas con Discapacidad, que alineada con la CNPDP procura
garantizar el ejercicio pleno y efectivo de los derechos de las personas con discapacidad en
igualdad de condiciones, contemplando el desarrollo de politicas de inclusién laboral de esta
poblacién a fin de garantizar y promover su independencia econdmica y de esta forma proveer su
bienestar.

A la base conceptual se suma el marco legal regulatorio actual de Republica dominicana en temas
laborales, accesibilidad fisica y a la comunicacién, regulado por el Consejo Nacional de
Discapacidad (CONADIS); a partir de este panorama se despliega analisis y desarrollo conceptual
de la dimensidn normativa, institucional y practica.

Marco Conceptual de Andlisis

El ejercicio de andlisis planteado, tiene como base el concepto de politica, asociado a la idea de la
generacion de un proceso en el cual se desarrollan e implementan dispositivos politico-
administrativos, coordinados alrededor de objetivos explicitos, a través de un ciclo compuesto por
cuatro fases: 1. Agenciamiento, 2. Formulacién, 3. Implementacién y 4. Evaluacién. En este sentido,
el ciclo de politica para su adecuado desarrollo, requiere de un abordaje en tres dimensiones,
concibiendo la inclusidn social como un asunto ejecutado alrededor de un proceso de accién
colectiva, entendida como la generacién de actividades desarrolladas por grupos de personas para
mejorar un estado particular en el que se encuentran.

Dimensiones

La primera de ellas, denominada, dimensién normativa, hace referencia al marco legal que otorga
el reconocimiento, definicién, entendimiento e identificacidn de alternativas generales, por parte
del estado y de la entidad, de la situacidon de emergencia social (que en este caso corresponde a
los temas de género y discapacidad), a través del establecimiento de decisiones formales por
medio de actos administrativos al interior de la entidad para promover el desarrollo de medidas
afirmativas y ajustes razonables.

Para el caso del Ministerio de Minas y Energia (MEM), la dimension normativa tiene que ver con la
definicién de un ciclo de politica de género e inclusién, con una vigencia o duracién en tiempo
especifica, formalizada por medio de un acto administrativo que incorpore, entre otros aspectos,
propdsitos, objetivos generales y especificos, ejes y lineas de accién.
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La segunda, denominada como dimension institucional, se refiere a los procesos y mecanismos de
coordinacién y concertacion de caracter formal, a través de los cuales los agentes involucrados en
la regulacién de los temas de interés, adelantan acciones para que el marco normativo se traduzca
en una aplicaciéon operativa, es decir, para transformar la dimensidn normativa en dimension
practica.

En el caso del MEM, se ha identificado como espacio de coordinacién institucional el Comité de
Género e inclusion, creado con el objeto de constituirse como una instancia de coordinacién
interna y con caracter consultivo y de apoyo, para facilitar procesos enfocados en la erradicacion
de manifestaciones de desigualdad y discriminaciéon en la entidad.

Y la tercera, denominada como dimension prdctica, se relaciona con el desarrollo de medidas de
aplicacion operativa, recogidas en un plan de accién, que se encuentran en concordancia con la
dimensién normativa y que son el resultado de las decisiones tomadas por los agentes
involucrados, teniendo en cuenta el marco normativo, los acuerdos de coordinacidn y sus
posibilidades de alcance operativo en términos de recursos humanos, técnicos y financieros para
su implementacion.

Lo anterior se relaciona con la existencia de un plan de accién para hacer operativa la politica de
género e inclusion del MEM, el cual debe incluir componentes, objetivos, lineas de accion, metas,
actividades, y recursos, permitiendo realizar seguimiento y evaluacién durante el tiempo de
vigencia de la politica para identificar el nivel de transformacion de la entidad, en este caso
asociado a temas de género e inclusidn.

Teniendo en cuenta el alcance y objetivos de la consultoria, de igual forma, se propone un analisis
basado en la identificacién de hallazgos en cuanto a facilitadores y barreras en torno a tres lineas
de accidn que resultan complementarias:

Inclusidn laboral: abarca las practicas, procesos y procedimientos que inciden en la contratacién,
permanencia, formacidn y promocidn de personas con discapacidad dentro de la entidad.

Accesibilidad universal: contempla aspectos de usabilidad y acceso al entorno fisico y digital,
teniendo en cuenta parametros normativos y principios técnicos, que facilitan la participacion
auténoma en igualdad de condiciones de toda la poblacion, especialmente de personas con
discapacidad.

Cultura organizacional: considera el conjunto de creencias, valores y practicas compartidas por el
grupo de colaboradores del MEM y que pueden incidir en los procesos de inclusién de personas
con discapacidad.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Acciones afirmativas: Conjunto de medidas que adopta el Estado a fin de promover la igualdad
real a favor de los titulares de derechos que se encuentren en situacion de desigualdad.

Ajustes razonables: La convencion internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad (ONU, 2006) en su articulo segundo, los define como las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas que no imponen una carga desproporcionada o indebida y
gue se implementan para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con las demds, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales.

Accesibilidad Universal: La accesibilidad universal es una caracteristica bdsica que deben tener
todos los entornos tanto fisicos como virtuales; es la condiciéon que posibilita el acceder y usar
todos los espacios, las comunicaciones, el transporte, los servicios, convirtiéndose en un criterio
fundamental para que cualquier persona pueda participar en todos los dmbitos de la vida de
forma auténoma, segura e independiente.

Productos de apoyo: La norma ISO 9999 los define como cualquier producto (incluyendo
dispositivos, equipo, instrumentos, tecnologias y software) fabricado especialmente o disponible
en el mercado para prevenir, compensar, controlar, mitigar o neutralizar deficiencias,
limitaciones en la actividad y restricciones en la participacion.

M.A.P.: Ministerio de Administracion Publica.

M.E.M.: Ministerio de Energia y Minas.

P.C.D.: Persona con discapacidad

INDOCAL: Instituto Dominicano para la Calidad

CONADIS: Consejo Nacional de Discapacidad

Igualdad de acceso Funcién Publica: Derecho universal de acceder a los cargos y a las
oportunidades de funcién publica sin otro criterio que el mérito personal y sin discriminacién de
género, discapacidad o de otra indole.

DESCRIPCION METODOLOGICA

El andlisis desarrollado en el marco de la consultoria incorpora un abordaje conceptual, al igual
que la identificaciéon de procedimientos, documentacion y la definiciéon de instrumentos que dan
sustento a los resultados identificados; estos insumos permiten, a su vez, establecer
recomendaciones iniciales para el ajuste a los procesos de la entidad, a favor del fortalecimiento
de la politica de género e inclusién de personas con discapacidad.

Procedimientos
Revision documental

Comprendio la lectura y analisis de documentos que en la actualidad sirven como guia para los
procesos de inclusion laboral de personas con discapacidad en el MEM: 1. Politica de equidad de
género e inclusién de personas con discapacidad, 2. Lineamientos para la politica de discapacidad
en el sector energético y minero de Republica Dominicana, 3. Pautas para la creacién y
funcionamiento de comités de transversalizaciéon del enfoque de género, 4. Documento de
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conformacion del Comité de género e inclusidn, 5. Plan de accion Comité de Género e Inclusidn, 6.
Resolucién niumero: R-MEM-ADM-025-2022 y 7. Documento sobre benchmarking de experiencias
en inclusién laboral.

En adicién, como parte de la revision documental y de los procesos de planeacién y adecuacion
metodolégica para la inspeccién en campo y la definicién de ajustes razonables, se realizd el
analisis de la planimetria arquitectdnica actual y de las proyecciones de mejora a realizar en el
edificio central del MEM; del mismo modo, se realizé la consulta y andlisis de las normas técnicas
del INDOCAL (Instituto Dominicano para la Calidad) sobre accesibilidad al medio fisico y
comunicativo: NORDOM 779-Disefio Universal, NORDOM 849-Sefializacion y rotulacion, NORDOM
826 Contenidos virtuales.

Entrevistas semiestructuradas

Con base en un formato de preguntas guia, se plantearon espacios individuales de reunién con
representantes de areas de alta incidencia en procesos de contratacion y trayectoria laboral en la
organizacion (Recursos Humanos, Reclutamiento, Seguridad y salud laboral, Infraestructura, Legal,
Tecnologia, Representantes del comité de diversidad e inclusidn); del mismo modo, se ejecutd una
entrevista con el trabajador con discapacidad identificado en el MEM y con entidades externas
consideradas como potenciales aliados del proceso (CONADIS, INDOCAL); consolidando un total de
10 entrevistas ejecutadas, sobre las cuales se implementd un andlisis de discurso para extraer las
conclusiones y hallazgos principales.

Grupos focales

Con el objetivo de propiciar un espacio de discusién para el reconocimiento de saberes,
experiencias y preguntas en torno a la inclusiéon laboral de personas con discapacidad, se
desarrolléd un grupo focal con lideres de diferentes dreas (Reclutamiento, Direccién de asuntos
ambientales y sociales y de los viceministerios de energia nuclear y ahorro energético); espacio
que sirvio para el reconocimiento de procesos e inquietudes que pueden tornarse en facilitadores
y barreras a considerar dentro de los procesos.

Inspeccion en campo

Con el objetivo de realizar el reconocimiento y analisis directo de las condiciones de accesibilidad
universal, barreras y falencias presentes en la infraestructura fisica del MEM, se realizaron
recorridos de inspeccién y levantamiento de informacion con énfasis en las siguientes zonas:
ingresos, circulaciones horizontales y verticales, bafios, parqueaderos, zonas de actividad laboral,
zonas sociales, puestos de trabajo, mobiliario y dotaciones.

Esta inspeccién fue realizada por un profesional usuario de silla de ruedas, lo que facilito la
identificacion oportuna (y basada en la necesidad de uso) de las barreras del entorno laboral,
puestos de trabajo, factores de usabilidad y de riesgo existentes en la infraestructura.
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Instrumentos

Se contempla en este apartado la breve descripcién de las herramientas implementadas para
recolectar informacion en los procedimientos sefialados.

Fichas de valoracion

Para la valoracidn de las condiciones de accesibilidad universal y usabilidad, tanto para el entorno
fisico como virtual, se implementaron fichas de valoraciéon (Figura 1) que permiten establecer
puntuaciones entre 0 y 2, para la evaluacidon de los parametros técnicos establecidos segun la
normativa nacional del INDOCAL (NORDOM 779-Disefio Universal, NORDOM 849-Sefializacion y
rotulacién, NORDOM 826 Contenidos virtuales), asi como referentes normativos y parametros
internacionales de accesibilidad.

Una vez diligenciadas, las fichas fueron analizadas a partir de una Matriz de priorizacion enfocada
en los espacios y elementos que requieren intervencién para facilitar el uso y la seguridad; la
Matriz esta explicada a partir de una convencién de colores tipo semaforo que establece el grado
de cumplimiento normativo y de parametros de accesibilidad, asi como la prioridad de actuacién
en la implementacion de los ajustes: Rojo: Prioridad alta, amarillo: prioridad media y verde:
prioridad baja; esta informacion es determinada de acuerdo con el puntaje de calificacion
asignado a cada item (Figura 2).

1.Foto del entorno o elementos evaluados. 2.Rotulo con informacion basica del proyecto:
Su alcance, etapa, ubicacion.

v
PROYECTO NOMBRE DEL PROYECTD ESTUDIO DE ACCESIBILIDAD ALCANCE DEL ESTUDIO
223 | UGAR-DIRECCION FEI NUMERO S ESPACIO ANALIZADO FZEE! siglas item = x
— 3.Cadigo, especifica con

‘ iTEM | CARACTERISTICA [ FNTC|MEDIDA| |as siglas del nombre, el
¢{ASPECTO A EVALUAR - PREGUNTA? 6 Rl ErlEul e
L n.
MEDIDA Ej. Ac1: Acceso piso 1.
0 00m
(ASPECTO A EVALUAR?
| __MEDIDA ]
<
<
27 4. Este item contiene el
gl MEDIDA 0 | nombre y siglas del
| ]
Z 2 [ASPECTOAEVALUAR? p entorno evaluado,
d ina el codigo del
¢ASPECTO A EVALUAR ? 0 entorno.
GASPECTOAEVALUAR? =
| <
(ASPECTO A EVALUAR 7 5 5.Estos espacios
contienen los aspectos
(ASPECTO A EVALUAR ? % especificos, que se
evaluan del entorno.
CALIFICACION TOTAL 0o |o
CERO ey i NIA [ wocumeie | cuweieparcia | cuwpLe
cuMLE | Pagoial — | B T A8 T B8 7
7. La convencion de color sirve para determinar el estado de las diferentes 6. Estas casillas establecen entre (0 - 2)
caracteristicas de la infraestructura fisica, que restringen y generan riesgo, el rango para calificar el cumplimiento
en el acceso y uso de los espacios. normativo de los diferentes entornos.

Su color se establece segun el “Semaforo de prioridad de actuacion”.

Figura 1. Esquema general de la ficha de valoracién y sus componentes.
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Prioridad de actuacion: ALTA
Es fundamental realizar la intervencion en la infraestructura, para poder garantizar el acceso, seguridad y
uso de los diferentes entornos o elementos valorados.

Prioridad de actuacién: MEDIA

Es necesario realizar la intervencion en la infraestructura, para poder brindar mejores condiciones en el
acceso, seguridad y uso, y asi poder permitir la inclusion laboral y atencién, en los diferentes entornos o
elementos valorados.

Prioridad de actuacion: BAJA
En el corto plazo no es necesario realizar las adecuaciones recomendadas en el plan de accién, debido a que
el entorno o elemento valorado, relne condiciones minimas que no implican riesgo, ni restricciones.

Figura 2. Convencién de colores para el establecimiento de la prioridad de actuacion.
Encuesta virtual

Para el reconocimiento de percepciones generales en torno a discapacidad e inclusién, se elaboré
una encuesta de opcién multiple compuesta por 5 preguntas de caracterizacién y 14 preguntas de
opinidn; el objetivo era obtener datos de una muestra representativa para la identificacién de
variables relacionadas con la cultura organizacional en torno a diversidad e inclusién de poblaciéon
con discapacidad.

Como se evidencia en la descripcion de procedimientos e instrumentos, el diagndstico cuenta con
una robusta base metodoldgica en la que se contemplan valoraciones cuantitativas y cualitativas
que contemplan andlisis integral basado en el reconocimiento de procesos y espacios desde su
disefo y verificacion de las dindmicas de los entornos.

HALLAZGOS Y ASPECTOS A CONSIDERAR
Dimension Normativa
Marco legal de Reptiblica Dominicana alineado con procesos de inclusion del MEM

La Ley 5-13 sobre Igualdad de Derechos de las Personas con Discapacidad, procura garantizar el
ejercicio pleno y efectivo de los derechos de las personas con discapacidad en igualdad de
condiciones, contemplando el desarrollo de politicas de inclusidn laboral de esta poblacidn a fin de
garantizar y promover su independencia econdmica, y de esta forma proveer su bienestar.

El reglamento de aplicacion de esta ley (promulgado por el Decreto 316-3) traza un mapa
programatico de las obligaciones de la sociedad dominicana, a través de instituciones publicas y
privadas, la sociedad civil, las personas con discapacidad y sus familias; asi, establece de manera
explicita los lineamientos de actuacion e inclusidn de la discapacidad en las politicas y destaca la
obligatoriedad de la inclusién de las personas con discapacidad en el trabajo, estableciendo cuotas
minimas de participacion (5% del total de la ndmina para las entidades publicas y 2% para las
privadas) y ordenando la incorporacidon en los registros administrativos de las entidades la
identificacion de las personas con discapacidad para la verificacion del cumplimiento con las
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cuotas de acceso establecidas por ley, proceso que debe ser reportado al CONADIS como entidad
reguladora del proceso.

Otro de los puntos legales de referencia reposa en la Constitucion de la Republica Dominicana, en
la que se consagra, a través del articulo 39, el derecho a la igualdad, estableciendo la discapacidad
como uno de los criterios de no discriminacién; asi mismo lo establece en el articulo 58, sobre la
proteccion de las personas con discapacidad, estipulando que el Estado promovera, protegera y
asegurara el goce de todos los derechos humanos y libertades fundamentales de las personas con
discapacidad, en condiciones de igualdad, asi como el ejercicio pleno y auténomo de sus
capacidades. De igual modo, la carta magna, en el articulo 62, numeral 1, establece que el trabajo
es un derecho, un deber y una funcién social que se ejerce con la proteccién y la asistencia del
Estado. Entiéndase que el Estado debe garantizar la igualdad y equidad de mujeres y hombres, en
el ejercicio del derecho al trabajo.

Asi mismo, el MEM, amparado en la normativa dada por la constitucién de la Republica, sigue los
lineamientos trazados a través en la Ley 41-08, de la Funcién Publica y su reglamento de aplicacion,
gue creo la Secretaria de Estado de Administracién Publica, lo que hoy en dia es conocido como el
Ministerio de Administracion Publica (MAP), tiene como objetivo: regular las relaciones de
trabajo de las personas designadas por la autoridad competente para desempefiar los cargos
presupuestados para la realizacidn de su funcién publica en el Estado.

En linea con lo anterior, el articulo 142 de la Constitucidon de la Republica indica: El Estatuto de la
Funcidén Publica es un régimen de derecho publico basado en el mérito y la profesionalizacién para
una gestién eficiente y el cumplimiento las funciones esenciales del Estado; dicho Estatuto
determinara la forma de ingreso, ascenso, evaluacion del desempefio, permanencia y separacion
del servicio de sus funciones. El articulo 18 de la Ley de Funcién Publica establece claramente las
categorias de servidores de la Administracion Publica (Figura 3).

Paso a paso

Contratacion
Publica MAP

FUNCIONARIO © SERVIDOR PUBLICC
LIBRE NOMBRAMIENTO

Son aquelle que ocupan cargos de alto nivel

FUNCIONARIO © SERVIDOR

PUBLICO DE CARRERA

Son aquellos que han concursado y obtenido el
puesto.

FUNCIONARIO O SERVIDOR PUBLICO DE
ESTATUTO SIMPLIFICADO

Son los designados para desempefiar tareas de
servicios generales y/o oficios diversos

Figura 3. Figuras de contratacién publica
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En funcién de lo establecido en la Ley 41-08 de Funcidn Publica y la Ley Organica de la
Administraciéon Publica No. 247-12, el Ministerio de Administracion Publica ha emitido la
Resolucién No.113-2021, en donde se ratifica: Las modalidades oficiales de ingreso a los Cargos
Publicos, estableciendo dos tipos de nombramiento para oficializar la relacion de empleo publico:

1. Nombramiento definitivo:
e Emitidos por el Presidente de la Republica, en cumplimiento del articulo 128 de la
Constitucion.
Emitidos por los Ministros y Titulares de entes y drganos publicos.
e De carrera: emitido por las autoridades competentes y de acuerdo con las
formalidades establecidas en los articulos 37 y siguientes de la misma ley.
2. Nombramiento Temporal:
e Emitidos por la autoridad competente para ocupar hasta seis meses cargos de
carrera, sin la realizacién de concurso previo.
e Emitidos provisionalmente por el Ministerio de Administraciéon Publica o el titular
gue corresponde para funcionarios publicos de carrera en periodo probatorio.

Previo a la emisién de cualquier nombramiento, sea definitivo o temporal, excepto los de carrera,
los entes y drganos de la Administracién Publica, requieren disponer de la autorizacidon o no
Objecion del Ministerio de Administracién Publica (MAP).

Ahora bien, cabe sefalar que el proceso de contratacion parte de la necesidad y requisicion del
area y continda con la difusion de ofertas e identificacion de perfiles con apoyo de los
colaboradores, universidades, oficinas de empleo, organizaciones civiles, CONADIS y otras
entidades que apoyan el proceso de difusién con su poblacién de referencia. Una vez realizada la
postulaciéon, se propone el primer contacto telefénico y entrevista entre el candidato y el equipo
de reclutamiento, avanzando posteriormente con el proceso de entrevista técnica con jefes de
area, solicitud de ingreso al MAP, aprobacién o derogacion del proceso por parte del MAP; en caso
de aprobacién, se da continuidad a las pruebas pre- ocupacionales, resaltando que en caso de
presentarse restricciones incompatibles con el rol, se plantea la reubicacidn del funcionario antes
de dar por finalizado su proceso.

Dentro de la contratacion publica, existe también una figura de vinculacidon basada en el libre
nombramiento y remocion e incorporacion de estudiantes bajo la figura de pasantia, procesos en
los que también se establece la aprobacién del MAP como parte esencial.
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Andlisis de la politica de género e inclusion

En relacién con el documento de politica de género e inclusidn, este menciona su alcance en
términos del cumplimiento de la ley 513 del 15 de enero de 2013 sobre discapacidad de la
Republica Dominicana, al igual que de su reglamento de aplicacién 363 del 7 de diciembre de 2016.

Por otra parte, respecto a la propuesta de documento de politica de género e inclusién, en la
actualidad el objetivo general de dicha politica es “Establecer una politica justa e igualitaria en la
distribucidn de los recursos, programas, cargos, vacantes y servicios brindados por la Institucidn,
gue permita integrar a todo el personal, ya sean mujeres u hombres, asi como personas con
discapacidad, de forma que tengan las mismas posibilidades y oportunidades de desarrollo”.

Para el logro de lo anterior se establecen como objetivos especificos los siguientes:

a) Reforzar la igualdad de oportunidades para mujeres, hombres y personas con discapacidad en
todo lo referente al desarrollo y crecimiento humano y profesional, dando cumplimiento a los
lineamientos establecidos en la Ley No. 5-13 sobre Discapacidad en la Republica Dominicana, de
fecha 15 de enero de 2013; asi como en su Reglamento de aplicacion 363-16, del 7 de diciembre
de 2016.

b) Promover y orientar a los niveles de supervisién de la institucidn acerca de la importancia de
una cultura de igualdad de oportunidades para ocupar cargos, participar de actividades,
programas, capacitacién, crecimiento y desarrollo en la institucién.

c) Gestionar programas y proyectos enfocados a reforzar la cultura de Equidad de Género e
Inclusién de personas con discapacidad en entidades educativas, comunidades vinculadas al sector,
gremios, entre otros.

d) Implementar un enfoque de género desde los principios de igualdad, razonabilidad vy
transparencia en la estructura organizacional del Ministerio de Energia y Minas, con la finalidad de
garantizar igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres.

Para lograrlo, la politica establece responsabilidades a diferentes dependencias del Ministerio de
Energia y Minas las cuales son: la Unidad de Género e Inclusidn, encargada de la transformacion
institucional al interior de la entidad; la Direccién de Recursos Humanos, responsable de
desarrollar las medidas necesarias para la continuidad de la politica y su implementacion a través
de planes y proyectos en conjunto con la Direccidn de Planificacién y Desarrollo; el Departamento
de calidad y Gestidn, responsable de la actualizacidon de la politica de acuerdo con los marcos
normativos vigentes y el Ministerio de Energia y Minas, con un rol de garante de condiciones de
accesibilidad, fisica e inmobiliaria, transformacién cultural al interior de la entidad y generador de
mensajes de comunicacidn y difusion incluyentes al interior de la entidad.

A su vez, establece, 6 politicas especificas:

e Transversalizacidn del enfoque de género en la cultura organizacional.
e Creaciony promocion de un ambiente género-sensible.
e Responsabilidad Familiar institucional.
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e Capacitacidn en temas de Igualdad de Género.
e Sensibilizacion institucional sobre discapacidad y la politica de inclusidon plena de las
personas con discapacidad.

Oportunidades de mejora identificadas

En cuanto a la relacion de la politica de Equidad de Género e Inclusion de personas con
discapacidad con el marco normativo vigente (ley 513 de 2013, articulo 100, constitucién nacional),
se ha identificado que no establece un periodo de vigencia, dificultando la medicidn de su impacto
en una linea de tiempo determinada.

De igual forma se encuentra que su objetivo general hace mencidn a “establecer una politica”, en
este sentido es importante considerar que una politica, al ser una decisidon formal, ya cumple con
esta primera condicién, por tanto, su objetivo general debe tener un alcance en términos de la
generacion de condiciones de inclusion y equidad para las mujeres, las personas con discapacidad
y las mujeres con discapacidad.

En la actualidad contiene disposiciones en 5 derechos, de un total de 20 relacionados de manera
directa con las personas con discapacidad en la ley 513, los cuales son: no discriminacion, inclusion
laboral, infraestructura fisica e inmobiliaria, asignacion de recursos humanos, técnicos y
financieros, y comunicaciones internas y que aparecen enunciados tanto en sus objetivos, como
en la asignacién de responsabilidades para las diferentes dependencias del Ministerio.

No se identifica, ademas de lo establecido tanto en los objetivos como en las responsabilidades
asignadas, un alcance operativo especifico en cada uno de los derechos mencionados, de manera
que la politica brinde un planteamiento de cudl es el cambio esperado al interior de la entidad a
partir de una linea de base identificada para cada uno de los derechos que se desean trabajar en
ella.

Lo anterior significa que es importante que el Ministerio de Energias y Minas considere si la
politica de género e inclusién debe incorporar un nimero mayor de derechos contemplados en la
ley 513 de 2013, y en dado caso, especificar en ella de manera explicita cudles serian estos
derechos, las razones de su incorporacion y el alcance operativo de cada uno. En este sentido, se
sugiere como inicio, el abordaje de la inclusién laboral, la accesibilidad universal y la cultura
organizacional.

Asi mismo, en cuanto a las politicas especificas, que aparecen en el documento, corresponden mas
a objetivos/acciones recomendadas para lograr la inclusién de la poblacién sujeto de la politica;
estas son un insumo importante y pueden ser desarrolladas en cada uno de los derechos que sean
incorporados en la politica, pero se les debe dar un alcance operativo, de manera que se puedan
medir y a partir de ello evidenciar el proceso asociado al cambio y al impacto logrado por la
entidad en términos de la promocién de la igualdad de oportunidades para hombres, mujeres y
personas con discapacidad.

En lo referente a la asignacion de responsabilidades a las diferentes areas del ministerio, como
parte de la politica, es conveniente mencionar que en términos practicos, esto hace referencia en
mayor grado a la identificacidon de responsabilidades operativas a partir de roles y de acuerdo con
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el organigrama de la entidad, lo cual se relaciona con el desarrollo de capacidades institucionales;
por lo tanto, se sugiere que la politica identifique cudles son sus metas, la asignacidn presupuestal
identificada para el cumplimiento de sus objetivos y las instancias responsables de su
cumplimiento, al igual que los mecanismos de coordinacidon para tal efecto. Por lo cual es
conveniente el establecimiento de un acto administrativo que formalice la politica, asi como de
otro que establezca el sistema de coordinacién para la implementacion de la politica al interior de
la entidad.

Dimension Institucional
Comité de Diversidad e Inclusion

En la dimensidn institucional, la instancia de coordinacion establecida por el Ministerio de Energia
y Minas, como parte de su politica de género y diversidad es el Comité de género e inclusién, este
organismo se concentra en la eliminacion de factores de desigualdad y discriminacion como
organismo de seguimiento y control para el cumplimiento de las siguientes funciones bdasicas:

1. Elaborar y poner en practica protocolos y guias que faciliten el funcionamiento de dicho
comité y los planes y programas que atiendan las necesidades especificas del Ministerio en
esta tematica.

2. Promover la igualdad y equidad de género, asi como la no discriminaciéon en el dmbito
institucional.

3. Colaborar en la gestiéon para la resolucidn de casos relacionados con situaciones de
violencia de género o acoso sexual.

4. Brindar apoyo a los empleados y/o unidades del ministerio que requieran el
acompafiamiento del comité.

5. Monitorear el cumplimiento de la ley de discapacidad 5/13, para posteriormente
presentar propuestas de fortalecimiento al proceso de implementacion de la referida ley.

6. Investigar las buenas practicas en la administracidon publica sobre el tema de inclusion a
los fines de adoptar y replicar experiencias positivas y favorables.

Dicho comité tiene una conformacion que, de acuerdo con los documentos suministrados por la
consultoria, se basa en las representaciones de las siguientes dependencias:

Departamento de Igualdad de Género, quien lo presidira
Direccién de Recursos Humano

Direccién de Planificacién y Desarrollo

Direccién Administrativa

Direccién Financiera

Direcciéon de Comunicaciones

Consultoria juridica

Viceministerio de Energia Eléctrica

Viceministerio de Minas.

En contraste con la conformacion estipulada en los documentos, en el ejercicio de observacidn
sostenido en las reuniones del Comité, se identificé la participacion de representantes de las
siguientes dareas y divisiones: Departamento de lIgualdad de Género, Direccion de Recursos
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Humanos, Direccion de Planificacién y Desarrollo, Consultoria juridica, Infraestructura vy
Reclutamiento, siendo estas dos ultimas una adicidn y complemento a la estructura inicialmente
definida y encontrando ausencia de representantes de las Direcciones Administrativa, Financiera,
de Comunicaciones y de los Viceministerios de Energia Eléctrica y de Minas.

Cabe sefialar como facilitador dentro del proceso de conformacion y operatividad del Comité, la
alta disposicién y compromiso de los miembros activos, especialmente del Departamento de
lgualdad de género, como lider del proceso.

Oportunidades de mejora Identificadas

En las funciones actuales del Comité de género e inclusion, que se establece como una instancia
de seguimiento y control, no se evidencian funciones relacionadas de manera directa con su rol
como instancia de coordinacidn intrainstitucional para hacer operativo el ciclo de politica
corporativa de la entidad. Por lo tanto, es conveniente, incorporar funciones, relacionadas con la
formulacion, implementacion, seguimiento y evaluacidn de la Politica de diversidad e inclusién y
dar alcance operativo a algunas de las actuales funciones que se encuentran enunciadas en mayor
grado desde una perspectiva de objetivos.

Al mismo tiempo, es importante establecer un nivel de alcance en cuanto a las competencias del
Comité en relacién con la politica de la entidad, por ejemplo, se debe especificar si el monitoreo al
cumplimiento de la ley 5-13 hace referencia al cumplimiento de todos los derechos establecidos
en ella, a aquellos que se relacionan de manera directa con la politica de diversidad del Ministerio
o como parte del proceso de hacer operativa la ley 5-13 de discapacidad en el pais.

En cuanto a su conformacion, es conveniente incorporar una representacion de la poblacién que
se constituye como sujeto de la politica; en este caso, personas con discapacidad y mujeres con
discapacidad, que hacen parte de la planta de la entidad. También resulta relevante incorporar en
la conformacién y operatividad (reuniones y otras actividades) una representacion de las
Direcciones de Comunicaciones, Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion y de los demas
Viceministerios que componen la entidad, esto a fin de lograr mayor representatividad y alcance
en la estructura completa del MEM.

Otro aspecto fundamental para el fortalecimiento de esta instancia es que se le otorgue caracter
de formalidad al Comité a través de la emision de un acto administrativo, al interior de la entidad.

Dimension Prdctica

A partir de las practicas evidenciadas se materializan algunos de los hallazgos referidos en las dos
dimensiones anteriores (normativa e institucional). A continuacion se ofrece un desglose de las
acciones que en la actualidad estan siendo implementadas por el MEM y que ofrecen un insumo
importante para el reconocimiento de avances, oportunidades de mejora y proyeccién de
recomendaciones; esta informacidn serd presentada teniendo en cuenta las tres lineas de acciéon
sefialadas en puntos anteriores.
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Inclusion Laboral:

Los procesos contemplados para el acceso al empleo en el MEM promueven la participacion
equitativa de poblaciones diversas (incluyendo PcD), ya que no existen criterios de exclusidn
basados en identidad de género, raza, discapacidad u otros semejantes; se reconoce como aspecto
favorable que el proceso de seleccion estd orientado al reconocimiento de habilidades y
competencias, dejando de lado aspectos adicionales; no obstante, esto representa dificultades
para la identificacion y caracterizacion de PcD y por ende para el reconocimiento e
implementacién oportuna de ajustes razonables requeridos, asi, de acuerdo con las experiencias
sefialadas, se reconoce dentro del MEM que en algunos casos se identifica al funcionario con
discapacidad en fases posteriores a la contratacién o incluso no se llega a corroborar esta
informacioén.

En esa linea de ideas, dentro del MEM se reconocen algunos antecedentes (cifras poco precisas)
de inclusién laboral de personas con discapacidad, procesos en los que no se ha requerido la
implementacion de ajustes en las fases de seleccidn, contratacién e induccién. Actualmente, se
identifica a una PcD fisica vinculada en el rol de mensajeria externa hace aproximadamente 8 afos;
dicho funcionario accedié al empleo mediante una figura temporal y posteriormente fue
trasladado a la némina de planta. Ademas de referir su experiencia en la entidad como favorable,
el funcionario menciond no tener claridad sobre las implicaciones y derechos a los que tiene
acceso como PcD. Ademas de este caso, se refieren de forma imprecisa experiencias previas con
poblacién con discapacidad visual.

Ahora bien, un panorama completo del proceso de incorporacién laboral en el MEM implica el
reconocimiento de areas de soporte involucradas que pueden actuar como aliadas estratégicas en
la identificacion e implementacidn de practicas seguras, acciones afirmativas y ajustes razonables;
por ejemplo, el equipo de Seguridad y salud laboral (conformado por médico ocupacional y
enfermeras) promueve la prevencion de riesgos y accidentes una vez los colaboradores ingresan a
la compaiiia; en ese sentido, se reconoce desde el area la necesidad de realizar el levantamiento
de informacion de las personas con discapacidad vinculadas en la entidad y sus principales
caracteristicas, necesidades y limitaciones, esto a fin de explorar e implementar ajustes en sus
protocolos, contemplando acciones orientadas a las particularidades de cada caso. Aunque a la
fecha no se han presentado situaciones novedosas relacionadas con poblacion con discapacidad,
se enfatiza en la necesidad de proponer un enfoque diferencial a los protocolos habituales, como
es el caso de los protocolos de atencidn a emergencias, en los que se han desarrollado
capacitaciones a brigadistas para brindar atencidon a personas mayores o con condiciones
especificas.

El drea de tecnologia se identificé como otra de las dreas con potencial participacion e incidencia
en los procesos de inclusién de PcD, esto teniendo en cuenta que es el drea encargada de brindar
acompafiamiento y soporte en la asignacién y entrega de herramientas informaticas requeridas
para desempenfar el rol, incluyendo el proceso de desarrollo y uso de software y programas
empleados. De acuerdo con el proceso actual, se identific6 que los formatos de requisicidon de
equipos y programas no contemplan la solicitud de ajustes razonables en caso de ser requeridos
(software lectores o magnificadores de pantalla, teclados diferenciales, entre otros); asi mismo, el
area desconoce el proceso para adquirir dichos software, su costo y compatibilidad con las
plataformas y software internos. En adicidn, se identificd, desde el area, la viabilidad para la
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asignacion de equipos diferenciales como pantallas mas grandes y similares, para lo cual se solicita
apoyo de otras dareas (técnicas, de reclutamiento y Seguridad y salud laboral) para el
reconocimiento de la pertinencia en la asignacién de los equipos.

En adicidn, se identifica desde esta area la oportunidad y necesidad de generar procesos de
capacitacidn con el equipo de desarrolladores, teniendo en cuenta que actualmente se encuentran
trabajando en nuevos productos en los que seria pertinente incluir desde fases tempranas
criterios de accesibilidad al entorno digital.

En lo que respecta al area de infraestructura, es indispensable su participacién e involucramiento
en el proceso de inclusién de PcD, dado que desde su dptica es posible realizar el reconocimiento
oportuno de las necesidades de accesibilidad percibidas por los funcionarios con discapacidad y
proyectar adecuaciones pertinentes y coherentes con dichas necesidades.

Es importante sefialar la participacion de los lideres de equipo en los procesos de inclusién, pues
su reconocimiento del proceso global ejecutado por las dreas del MEM para promover la inclusion
laboral de PcD, brindara claridad frente a inquietudes relacionadas con la productividad de los
equipos e implementacidn de ajustes razonables.

Finalmente, cabe mencionar como aspecto favorable el reconocimiento del debido proceso en lo
gue se refiere a contratacién y despido de PcD, enfatizando en que no aplican medidas
diferenciales a razén de la discapacidad.

Potenciales desafios, referidos por funcionarios del MEM, para la incorporacion de poblacién
con discapacidad:

e Busqueda de perfiles especializados: una de las preocupaciones comunes en los lideres de
equipo y en el area de recursos humanos (especialmente en reclutamiento) tiene que ver con
la dificultad que puede haber en la identificaciéon de perfiles con saberes especializados
dentro de la poblacion con discapacidad, teniendo en cuenta que este tipo de perfiles son los
mas solicitados dadas las caracteristicas operativas de la entidad. De forma similar, se
menciona que gran parte de los roles demandan alta movilidad o ubicacién en puestos de
trabajo con poca accesibilidad al entorno fisico y alto nivel de riesgo (vacantes en campo).

® Proceso de concurso: dadas las caracteristicas del proceso y la especificidad de las vacantes
ofertadas, el equipo de reclutamiento refiere que puede ser complejo lograr un nimero
significativo de vinculaciones de PcD por concurso; reconoce que puede ser oportuno
implementar ajustes para aumentar la participaciéon de PcD sin afectar el cumplimiento del
debido proceso estipulado por el MAP para la vinculacién laboral.

Oportunidades de mejora:

Si bien existe el reconocimiento preliminar de algunos casos de inclusidn, a la fecha no hay un
registro detallado de la informacién o un proceso oficial de identificacién/ caracterizacion de
funcionarios con discapacidad que permita recopilar datos relevantes de experiencias previas de
inclusién (categorias discapacidad de las personas vinculadas, areas en las que son incorporados,
implementacion de ajustes razonables en los procesos y/o espacios de trabajo, seguimiento, entre
otros). Esta informacion resulta relevante no solo para el reporte oficial ante el CONADIS, sino
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también para la identificacién de lecciones aprendidas, estructuracién de procesos de inclusién y
proyeccion de la implementacién de ajustes razonables. Este panorama sefiala la importancia de
fortalecer procesos de reconocimiento y caracterizacién de la poblacién al interior de la entidad.

El no contar con procesos de identificacién/ caracterizacion de funcionarios con discapacidad
dificulta el reconocimiento e implementacién oportuna de ajustes razonables en los procesos,
equipos y espacios de trabajo; este factor también incide de manera desfavorable en el desarrollo
de protocolos de atencién diferencial desde el dmbito de seguridad y salud laboral y en la
proyeccion de acciones de mejora desde el dmbito tecnoldgico (adquisicion de software y
hardware).

Por otro lado, respecto al ambito presupuestal, actualmente no se contemplan presupuestos para
la adquisicion de ajustes razonables en el ambito tecnoldgico, sin embargo, se refiere la viabilidad
de proyectar con antelacidn un rubro destinado a estos fines, para lo cual es necesario articular
acciones con el Comité de Género e Inclusion y definir un plan de accién en el que se contemple
este punto.

Finalmente, los equipos de las areas transversales tienen desconocimiento sobre el contexto
global de discapacidad, lo que puede dificultar el proceso de identificacion e implementacion de
ajustes razonables y resolucidn de potenciales situaciones novedosas; por ello, se propone
desarrollar espacios de capacitacién con estos equipos, que ademads, pueden ser multiplicadores
de la informacion al interior del MEM.

Accesibilidad universal

Como parte fundamental de la dimensidén practica, la proyeccién de acciones en accesibilidad
universal comprende el analisis e implementacién de ajustes razonables y necesarios que se deben
realizar sobre la infraestructura fisica y virtual del MEM; actualmente se estan desarrollando obras
de mejoramiento en su planta fisica. Iniciando con intervenciones en los niveles superiores-
También se han proyectado disefios planimétricos para la intervencidon de los accesos y pisos
inferiores del edificio central del MEM, por lo que se considera este el momento oportuno para
proyectar e implementar los ajustes razonables y necesarios en accesibilidad universal.

Durante las inspecciones en campo se brindaron orientaciones preliminares para las adecuaciones
de mejora frente a la accesibilidad de los espacios en proceso de intervencidn, ademas se esta
brindando asesoria técnica sobre los préximos disefios a ejecutar para que estos cuenten con
todas las condiciones de accesibilidad, que sirvan no solo para eliminar las barreras fisicas
existentes, sino también para mejorar los factores de seguridad y confort de los espacios y puestos
de trabajo.

En complemento y de acuerdo con los resultados del diagndstico obtenido por medio de las
“fichas de valoracion de accesibilidad y segun lo determinado en la Matriz de priorizacion”
(ANEXO A) se prioriza la intervencidn de los siguientes aspectos:
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Prioridad Alta (Rojo):

Accesos y dreas externas del edificio se ha determinado un nivel de prioridad alta (Rojo) debido a
gue se presentan desniveles, tapas de alcantarillas y ausencia de una ruta sefializada que facilite el
ingreso al interior del edificio.

De igual manera y con una alta prioridad de intervencién, se encuentran la zona de parqueadero y
rampas de acceso, teniendo en cuenta que estas carecen de sefializacién y de ruta de conexion
accesible y que ambas rampas presentan ausencia de pasamanos a ambos lados, pendientes altas
y superficies lisas.

En los puntos de ingreso de varios niveles, especificamente donde existen puertas en vidrio, la
necesidad de intervencion es alta, debido al potencial riesgo que genera un accidente con este
tipo de elementos al carecer de una dptima sefializacidn para su identificacion.

También es fundamental y de alta prioridad realizar intervenciones de mejoramiento y dotaciones
en los bafios de todos los niveles, debido a que ninguno cuenta con las condiciones espaciales que
permiten el ingreso y posicionamiento de una silla de ruedas al interior de las unidades sanitarias;
tampoco cuentan con elementos como lavamanos, dispensadores, y papeleras bien ubicadas y con
caracteristicas que permitan y faciliten su alcance y uso.

Prioridad Media (Amarillo):

Es necesario realizar la reposicidon de uno de los ascensores debido a que ambos presentan alto
uso y se encuentran en estado regular (desnivel que existe en el umbral de la puerta), generando
riesgo en un punto de alta afluencia. Esta medida es sugerida teniendo en cuenta que la
repotenciacién de los ascensores garantiza una movilidad mas segura y mayor eficiencia en las
actividades laborales.

Por otro lado, en la zona de_recepcion se recomienda modificar el ancho del arco de deteccién que
restringe el libre paso de algunas personas en sillas de ruedas, asi como de personas de talla
grande; ademas, se recomienda ajustar el mddulo de recepcion de los visitantes para facilitar la
atencién a todo tipo de usuarios.

En adicién, para facilitar la orientacion, uso y evacuacidn de los espacios en caso de emergencia,
se identificé la necesidad de reemplazar, disponer y complementar la sefializacidn, teniendo en
cuenta que actualmente no se encuentra unificada y carece de aspectos y formatos accesibles;
razon por la cual se sugiere considerar un sistema de sefalética visual y acustica, que facilite y
garantice la informacién de cada lugar y la orientacién en caso de evacuacién.

No priorizado (Verde):

Como acciones de intervencién no priorizadas (Verde), se sugiere proyectar en el largo plazo
acciones que favorecen el uso, el confort y la seguridad de los colaboradores y visitantes del MEM;
por ejemplo: dotar y ajustar, de acuerdo a las necesidades especificas de cada colaborador (con o
sin discapacidad), el entorno laboral y los puestos de trabajo con elementos que faciliten el
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desarrollo de sus actividades y el disfrute de las zonas comunes, como restaurante, zonas de
estancia y terraza.

Cabe senalar que estos hallazgos son contemplados a profundidad en el ANEXO 2 y que de
acuerdo con los alcances de la consultoria, en la siguiente fase se propondra un desglose de las
acciones recomendadas para materializar las modificaciones descritas.

Accesibilidad digital

Como parte de la dimensidn practica de accesibilidad al entorno digital, se realizé test con
valoracion de la pagina web del ministerio bajo los protocolos W3C-A, por medio de la plataforma
https://www.tawdis.net/. Como resultado, se identificé que la pagina del ministerio cuenta con
una plantilla con algunos parametros de accesibilidad y presenta falencias en la arquitectura de la
programacion y la presentacién de los contenidos que generan barreras para el acceso, uso y
comprension de la informacién. Cabe senalar que el ambito de accesibilidad digital también fue
evaluado con el instrumento de las fichas de valoracidon y los resultados desglosados se
encuentran en el ANEXO A.

En complemento a lo anterior y como parte del analisis de los componentes de la infraestructura
digital accesible, se indagd sobre la existencia de software accesibles (JAWS, NVDA) para personas
con discapacidad visual en el MEM al igual se consulté sobre la disposicion otros productos
tecnoldgicos de apoyo para el uso de personas con discapacidad fisica y sensorial; como resultado
se evidencié que no se cuenta con un stock disponible ni con un protocolo para la identificacién y
cubrimiento de estas necesidades, sin embargo, la disposicién del equipo indica viabilidad para el
desarrollo e implementacion de acciones afirmativas en este frente.

Cultura Organizacional:

Uno de los puntos relevantes desde el ambito de cultura organizacional es la percepcidn general,
conocimientos, saberes o inquietudes frente a los procesos de inclusién y al concepto de
discapacidad, entendiendo que es fundamental que, como entidad, el MEM consolide una postura
que resulte alineada con las politicas de diversidad e inclusién y con el paradigma social de
derechos, de modo que se vea reflejado en buenas practicas que impulsen la participacion laboral
de la poblacién con discapacidad en la entidad.

Percepcidn general sobre discapacidad y sobre la iniciativa de inclusién

A partir de los resultados de la encuesta aplicada a 121 colaboradores del MEM, se encontré que,
en general, las opiniones sobre la discapacidad ofrecen un panorama favorable, evidenciando la
apertura de los equipos de trabajo para aprender sobre este tema y sumarse a las iniciativas de
inclusidn; sin embargo, las definiciones mds asociadas al concepto de discapacidad sugieren la
necesidad de fortalecer, por medio de procesos de capacitacion y toma de conciencia, una
definicidn de discapacidad mas inclusiva que disminuya el riesgo de incurrir en comportamientos
de subestimacion, condescendencia o discriminaciéon en el ambito laboral.
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Respecto a experiencias previas en torno a discapacidad, se identifica que la mayoria de la
muestra encuestada ha interactuado con PcD en uno o mas escenarios, lo cual puede favorecer la
apropiacién y participacién en las actividades, ademas de generar un efecto positivo en entornos
extra laborales (familiares, recreativos y similares). Por otro lado, la informacién también revela la
identificacion de personas con discapacidad que se encuentran trabajando en la empresa. Aunque
se trata de pocos casos (16 funcionarios reportan tener en sus equipos a compafieros con
discapacidad y 2 funcionarios reportan tener discapacidad -auditiva y otra sin especificar-), es
informacién que sugiere no solo que las politicas y procedimientos de contratacién de la empresa
no han representado dificultades para la vinculacion de PcD, sino también la necesidad de
plantear un proceso de caracterizacion / identificacion de funcionarios con discapacidad, ain mas
teniendo en cuenta que en uno de los casos, se reportéd que el funcionario con discapacidad a
presentado dificultades con la adecuacion de su espacio fisico de trabajo, impactando en su
estado de animo.

M Hogar familia

4%

M Centros
educativos

[ Trabajo

1 Amigos Figura 6. Grupos en los que ha interactuado
con PcD
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Area

Trabajadores que
identifican PcD en

Categorias de
discapacidad

Observaciones adicionales

el equipo identificadas
Vminist. Sin especificar 1 Fisica
. . Fisica
VMinist. de Minas 1 -
Visual
Cognitiva
VMinist. AhorroyE. 1
Energética Intelectual
Psicosocial
Refiere que la persona se encuentra
.. . afectada emocionalmente por "la falta de
Seccidn de Archivo General- .. .. . .
1 Fisica acondicionamiento del lugar donde
Central , .
labora, ademds de que desea trabajar en
el ambito del periodismo".
Servicios Generales 2 Fisica
Comunicaciones 1 Psicosocial
Visual
Recursos Humanos 3 —
Fisica
Finanzas 1 Fisica
Archivos centrales 1 Fisica
Fisica
Oficina Provincial Cotui 1 —
Cognitiva
Intelectual
Auditiva
Visual
Unidad estratégica 1 Cognitiva
Intelectual
Psicosocial
Remediacion Cotuy, MEM. 1 Fisica "Mal de Parkinson"

Trabajadores que

Area se auto reconocen Categoria de discapacidad
como PcD
Seccién de Archivo General- . "
1 Otra, sin especificar
Central
VM AHORRO Y EFICIENCIA "
ENERGETICA 1 AT

Tabla 1. Identificacion de procesos de inclusidn laboral de PcD dentro de la compafiia
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Principales barreras identificadas

Respecto a los temores percibidos en torno a discapacidad, se evidencia la presencia de temores
(mas notorios en torno categorias de discapacidad como la psicosocial, fisica e intelectual) que
podrian influir de manera negativa en el proceso de inclusién/ adaptacion laboral.

En adicidn a los resultados de la encuesta, en los procesos de entrevista, se identificé que varios
funcionarios mencionaron “no estar preparados para la incorporacién de personas con
discapacidad visual”. Estos hallazgos sugieren la necesidad de promover ejercicios de
acercamiento a todas las categorias de discapacidad, bien sea por medio de procesos de
capacitacidn, involucramiento en la implementacién de la inclusidon laboral o actividades extra
laborales promovidas por la empresa, de modo que no se fortalezcan sesgos que privilegien la
vinculacion de algunas personas con discapacidad sobre otras sin consideracién de su perfil.

Ninguna 1 37%
Multiple 1 7%
Intelectual / Cognitiva 12%
Psicosocial 14%
Auditiva 8
Visual 10%
Fisica 129
. . . . . . ‘ .
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figura 8. Categorias de discapacidad en las que los funcionarios perciben mayor temor al
interactuar

Ademas, teniendo en cuenta los temores referidos y la prevalencia del temor asociado con “decir
o hacer algo que pueda herir a la PcD”, se identifica la necesidad de fortalecer la apropiacion de
lenguaje inclusivo, acciones afirmativas y una vision mas amplia de la discapacidad por medios de
procesos de capacitacidn y exposicion/ participacion directa en procesos de inclusion.
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Otros 1%
Ausencias frecuentes por asuntos 29
médicos
Afectacién en la productividad %
Accidentes en el espacio laboral 25%
Uso de lenguaje y acciones 32%

Sin temores 36%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Figura 9. Principales temores de tener a un compafiero con discapacidad en el trabajo

En cuanto a las desventajas percibidas por la muestra frente al proceso de inclusion laboral de PcD,
resulta interesante la prevalencia de percepciones favorables; sin embargo, es importante
considerar en los planes de accidon los aspectos referidos como desventaja, ya que estdn
relacionados con las dinamicas laborales de los equipos (relacionamiento, productividad,
bienestar), lo que puede condicionar de manera desfavorable la participacién de los lideres y sus

equipos.

Otras | 2%

Demora en los tiempos de aprendizaje | 5%

Costos elevados en Ia..._ 59
Mas trabajo para los equipos | 2%

Ninguna | 9%
Integracién incompleta, proceso dificil 7 12%
Las PcD se pueden sentir heridas o..._ 15%
0% 1(Il% 20% 30% 40% 50% G(I]%

Figura 10. Desventajas de la inclusion laboral con PcD
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Facilitadores percibidos por los equipos

Se identificaron multiples opiniones favorables frente a las ventajas que puede representar la
inclusién laboral de personas con discapacidad. Demostrando asi, una vez mas, la apertura frente

al proceso.

Figura 11. Ventajas de la interaccién laboral con PcD Percepcidn sobre acciones inclusivas en la

compainia:

Finalmente, la percepcion en torno a las politicas y acciones inclusivas dentro de la compaifiia,
sefialan la necesidad de promover mayor difusién de las acciones ejecutadas, asi como de
proyectar los procesos de difusidn e involucramiento del personal en futuras iniciativas. Buscando
asi favorecer el reconocimiento y apropiacién de una cultura inclusiva en todas las areas de la

empresa.

Figura 12. Conocimiento sobre politicas/ acciones inclusivas y su implementacion en la empresa
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Participacion y disposicion de las areas

Respecto a informacién o conocimientos previos sobre inclusion, el 55% de la poblacion
encuestada refiere conocer informacidon sobre el contexto global de discapacidad; de este
porcentaje, el 27% se ha enterado por compafieros o equipos de trabajo y el 21% por familiares,
profesores o amigos. Esta informacién sefiala, una vez mas, la importancia de desarrollar espacios
de capacitacidn, de modo que cuenten con informacién veraz para convertirse en multiplicadores
dentro y fuera de la entidad.

Finalmente, otra de las cifras relevantes indica que el 99.2% considera que tiene algo por aportar
al proceso de inclusidn, mientras solo el 0.8% no se siente cdmodo apoyando estas iniciativas.

Oportunidades de mejora:

e Dentro del proceso se considera oportuno ampliar la participacién del equipo de
comunicaciones internas, de modo que se promueva una visidn colectiva sobre
discapacidad alineada con el paradigma social de derechos que ademas de facilitar la
identificacion e implementacién de ajustes razonables, promueva procesos de auto
reconocimiento de los funcionarios con discapacidad y asi su identificacion vy
caracterizacién. Esto, ademads de favorecer el desarrollo de acciones afirmativas en el
MEM, puede generar impacto positivo en los funcionarios con discapacidad, quienes
muchas veces desconocen sus derechos y oportunidades de incidencia.

e Dentro del proceso diagndstico se identificd que a la fecha el MEM ha establecido
contacto y desarrollado (de manera parcial) alianzas con entidades especializadas en
discapacidad (CONADIS, fundaciones y organizaciones civiles); sin embargo, dado el
desconocimiento sobre el contexto general de discapacidad e implementacién de ajustes
razonables, no ha sido posible materializar el acompafiamiento en procesos de
incorporacién laboral, por lo que se sugiere realizar un proceso de estructuracion de
alianzas estratégicas que permita al MEM vy a las entidades clarificar el alcance de las
acciones y en esa medida, aprovechar al maximo la oferta que cada entidad tiene y que
esté alineada con el plan de acciéon de la politica de género e inclusién de la entidad.

® Es relevante estructurar el proceso de caracterizacion/ identificacion de funcionarios con
discapacidad no solo a fin de proyectar acciones afirmativas basadas en su experiencia,
sino también de realizar un seguimiento con los lideres y compaferos de equipo con el
objetivo de explorar como se ha dado el proceso de adaptacion y qué lecciones
aprendidas surgen como insumo para el fortalecimiento y proyeccién de futuros procesos.

Plan de accidén de la politica de Diversidad/agenda de trabajo MEM

En adicién a los hallazgos referidos en la dimensidén practica, se hace evidente la necesidad de
establecer un plan de accién, con una vigencia determinada, puesto que no se evidencia la
existencia de un instrumento de esta indole que permita realizar labores de seguimiento a nivel de
impacto verificable en la realidad con respecto a los objetivos establecidos en la politica del MEM
y a partir de la definicién de metas, medibles y cuantificables, relacionadas con los derechos
establecidos en la ley 5-13 de 2013 y que a su vez incorporen actividades para su logro y recursos
econdmicos dispuestos por parte de la entidad para su cumplimiento.
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Este plan debe ser construido por parte del comité de diversidad e inclusién; para lo cual esta
instancia debe desarrollar un proceso metodolégico que permita que las dependencias del
Ministerio de Energia y Minas, de acuerdo con su competencia y con el marco de la Ley 5-13 vy
normas relacionadas, puedan definir las metas que deben hacer parte de él, este debe tener
caracter formal dentro de la entidad, y debe constituirse como parte integral de la politica de
género e inclusion.

RECOMENDACIONES GENERALES

Una vez realizado el andlisis del nivel de avance en el desarrollo de la politica de género y
diversidad del MEM, en sus dimensiones normativa, institucional y practica, a continuacién, se
presentan una serie de recomendaciones generales para fortalecer dicho proceso.

En términos generales, se sugiere que el Ministerio de Energia y Minas consolide una politica de
diversidad e inclusidn, puesto que de manera progresiva y con el paso del tiempo, se identificaradn
requerimientos de representantes de otros grupos poblacionales que requeriran el desarrollo de
acciones afirmativas y ajustes razonables por parte de la entidad.

Sin embargo, se constituye como una oportunidad para adelantar dicho proceso el abordaje inicial
de los temas de mujer y discapacidad.

En este sentido, es necesario armonizar las dimensiones normativa, institucional y prdctica de la
actual politica de género e inclusién para que sean concordantes.

Dimension Normativa

En la dimensién normativa es conveniente ajustar el documento de politica, a través de identificar,
en primer lugar, un periodo de tiempo de vigencia para ella, en términos de poder medir el
proceso de cambio esperado por parte de la entidad.

De igual forma, se sugiere realizar la diferenciacién de lo que constituyen los principios, propdsitos
y estrategias para la entidad, de las instancias de coordinacion para tal efecto. Esto significa que se
puede generar un acto administrativo que formalice la politica de la entidad y otro que establezca
de manera formal el mecanismo de coordinacidn, es decir, el comité de género e inclusion.

También y para dar alcance operativo a la ley 5-13 de 2013, se deben definir los derechos que la
entidad incorporara en su politica, y mencionar en ella, las razones para hacerlo. A partir de alli y
de acuerdo con el objeto misional de la entidad, definir unos componentes y lineas de accidn,
sobre los cuales se puedan establecer las metas de la politica.

En adicidn y acuerdo con la informacion recolectada con el CONADIS, se identifica que, a la fecha,
el proceso de reporte de las instituciones sobre el porcentaje de PcD vinculadas esta en fase de
desarrollo, razén por la cual, se sugiere a estos organismos avanzar en la identificacion del
personal y organizacién de su informacién de modo que una vez sea habilitado el mecanismo
oficial de reporte, la entidad cuente con datos precisos para hacerlo.
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Dimension Institucional

En relacion con el comité de género e inclusidn, se deben definir sus funciones, en relacién con la
construccién y operatividad de la politica del MEM, para ello serd necesario realizar un disefio
institucional de esta instancia, fortaleciendo su cardcter de asesor técnico de la entidad, y
teniendo en cuenta los requerimientos de la politica, las areas existentes en el Ministerio y su
capacidad operativa, otorgdndole formalidad y con la participacién de representantes de las
poblaciones sujeto de la politica que hacen parte del Ministerio. Este proceso puede tener en
cuenta la experiencia de trabajo realizada por el CONADIS, de igual forma en perspectiva de una
articulacion institucional con esta instancia.

Dimension Practica

Se sugiere la construccion de un plan de accién, como parte integral de la politica de género e
inclusion, que debe incorporar metas, actividades y destinacién presupuestal para dar
cumplimiento a los objetivos de la politica, de manera que se pueda realizar una medicion del
nivel de logro asociado al proceso de transformacién de la entidad asociado a la inclusion durante
un periodo de tiempo especifico. Un insumo importante para ello son las acciones afirmativas y
ajustes razonables que en la actualidad adelanta el MEM.

Este plan debe ser construido, verificado en su implementacién y evaluado, por las dreas de la
entidad, con el liderazgo del comité de género e inclusién.

En adicidon, para orientar la construccion del plan de accion, se proponen en este diagndstico
algunas recomendaciones desde la dimensidn practica de las lineas de inclusién laboral,
accesibilidad universal y cultura organizacional, algunas de ellas esbozadas en el apartado de
hallazgos y otras sugeridas a continuacidon y complementadas con actividades proyectadas para la
fase posterior de la consultoria. Asi, como parte operativa del plan de accién se propone
considerar los siguientes elementos:

Inclusion Laboral:

Para favorecer el proceso de reclutamiento y postulacién de candidatos con discapacidad, se
propone incluir dentro del plan de accién la consolidacion, fortalecimiento y estructuracion de
alianzas con entidades, dependencias y/o organizaciones que trabajan con poblacién con
discapacidad, de modo que a través de ellas pueda optimizarse la difusién de convocatorias e
identificacion de perfiles. Sobre este punto es relevante mencionar que actualmente existen
dichas alianzas; sin embargo hace falta puntualizar con cada entidad el tipo de apoyo a suministrar
para la orientacién del proceso (identificacién e implementacién de ajustes razonables, procesos
de sensibilizacién con los equipos de trabajo, seguimiento a los procesos y otros) teniendo en
cuenta que en la fase inicial y mientras el Ministerio desarrolla experticia en este ambito, no
bastard con la remisién de hojas de vida, sino que requerira acompafiamiento adicional para la
implementacion de acciones afirmativas.

Por otro lado, entendiendo que los procesos de contratacion por concurso suelen ser demorados y
que los perfiles, al ser tan especificos, pueden ser dificiles de cubrir en el corto plazo con poblacién
con discapacidad, se sugiere explorar y promover procesos de contratacidon bajo figuras de
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pasantia y temporales; esto a fin de 1. Promover la participacion de la poblacién con discapacidad
y la obtencidn de experiencia laboral, 2. Fortalecer las competencias al interior del MEM para la
inclusidn laboral de esta poblacién y 3 Promover en la poblacién un acercamiento a la institucion
qgue posteriormente, de acuerdo con el desempefio de la persona y las dindmicas del MEM, puede
favorecer el proceso de concurso. Cabe sefialar que estas figuras de contratacién no buscan
reemplazar la vinculacidn en planta directa, por lo cual se espera que a partir de ellas se proyecte y
fortalezca en el mediano y largo plazo la vinculaciéon directa de la poblacion con discapacidad en el
Ministerio.

Como parte del proceso de proyeccion de acciones afirmativas, es importante y necesario conocer
como ha sido la experiencia de funcionarios con discapacidad dentro del MEM, por lo que se
sugiere plantear un proceso de identificacidn y caracterizacidon de funcionarios, accidon que puede
ser desarrollada en alianza con el CONADIS y alineada con acciones de comunicacién interna
mediante las que se difunda vy justifique la importancia de este ejercicio; asi el reconocimiento de
las condiciones actuales de los funcionarios con discapacidad permitira proyectar acciones para la
mejora de sus procesos e incluso, identificar propuestas para el ajuste a la ruta de acceso al
empleo mediante concurso con enfoque diferencial, lo cual puede ser articulado (en el mediano-
largo plazo) con el MAP.

Finalmente, se sugiere dentro del proceso de consolidacion del plan de accidn proyectar el trabajo
articulado de las dependencias implicadas en el proceso de contratacion e implementacién de
ajustes razonables (Seguridad y salud laboral, reclutamiento, contratacion, legal, tecnologia y otras)
de modo que pueda considerarse un panorama completo en el proceso de definiciéon e
implementacién de ajustes razonables. Asi mismo, se sugiere proyectar procesos de
acompafiamiento a los equipos de trabajo en los que se incorporen personas con discapacidad,
considerando que pueden surgir dudas y situaciones novedosas en el inicio de los procesos. Esta
propuesta viene sujeta a promover procesos de capacitacién para el abordaje de poblacién con
discapacidad en procesos de entrevista e incorporaciéon laboral, accidon propuesta para la segunda
fase de esta consultoria.

Accesibilidad Universal:

Establecer un cronograma para la implementacidon de los ajustes, proyecciones de disefio y
dotaciones de accesibilidad universal de acuerdo con la matriz de priorizacién. El detalle de estas
recomendaciones y lineamientos para su implementacidn seran suministradas en la préxima fase
de la consultoria, incluyendo recomendaciones alineadas con estdndares internacionales para el
disefo de paginas y contenidos virtuales y referentes de productos de apoyo para personas con
discapacidad que deberan ser adquiridos y dispuestos de acuerdo al avance e implementacién de
la politica ministerial de inclusion y segun las necesidades especificas por tipo de discapacidad,
caracteristicas y perfil de los funcionarios que seran vinculados.

Adicionalmente, se propone contemplar en el plan de accién procesos de capacitacion sobre
pardmetros de accesibilidad digital dirigidos a los equipos de tecnologia, especialmente a los
desarrolladores, de modo que en los futuros desarrollos puedan ser contemplados estos aspectos.
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Cultura Organizacional:

Para el fortalecimiento de aspectos relacionados con la cultura organizacional en torno al
concepto de discapacidad, se sugiere contemplar dentro del plan de accidn elementos
relacionados con las comunicaciones internas (capsulas informativas, carteleras, talleres, charlas y
otras actividades que favorezcan la aproximacion al contexto de discapacidad desde un paradigma
social de derechos. Estas acciones pueden ser proyectadas a partir de las alianzas estratégicas,
siempre y cuando exista un propdsito detrds de cada actividad y un proceso de planeacién
alineado con las metas trazadas en la politica y en el plan de accién propuesto. Asi, se pone en
consideracion, por ejemplo, el curso de lengua de sefias dominicana, que puede proyectarse
siempre y cuando guarde relacidn con alguna de las lineas del plan de accién, de modo que no se
conviertan en actividades aisladas y sin un propdsito definido.

Del mismo modo, es importante realizar un ejercicio de planeacion respecto a cdmo se dara
manejo a las comunicaciones externas, pues en ambas vias el mensaje del MEM y de su equipo de
comunicaciones debe responder al paradigma social de derechos, evitando un uso inadecuado del
lenguaje, la alimentacién de prejuicios o estereotipos hacia la poblacion o la visibilizacién
exagerada del tema. Para esto se sugiere que el equipo de comunicaciones tenga representacion
en el Comité y por supuesto, que se sume a los procesos de capacitacion en torno a este tema.
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