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Resumen

En el presente documento se presenta un plan de accién integral que permitira al PMA luchar contra
el hostigamiento, el acoso sexual, el abuso de podery la discriminacién en el lugar de trabajo.

Los trabajos relativos al plan de accion integral se iniciaron en enero de 2020, a raiz de la
presentacién de uninforme parcial’ del Grupo de trabajo conjunto de la Junta Ejecutivay la direccién
sobre hostigamiento, acoso sexual, abuso de poder y discriminacién, y del nombramiento de la
Asesora Superior del Director Ejecutivo sobre Cultura Organizacional. En el primer periodo de
sesiones ordinario abreviado de la Junta de abril de 2020, se presentd un informe sobre las medidas
concretas para la aplicacién de las recomendaciones del Grupo de trabajo conjunto?. En el informe
se exponian el disefio general del plan de accién integral junto con sus elementos principales.

El plan se ha articulado en torno a las seis esferas centrales recomendadas por el Grupo de trabajo
conjunto, a saber: reafirmacion de valores, funcién de liderazgo, participacion de los empleados,
revisiones de las politicas y sistemas, procedimientos disciplinarios y comunicacién. En él se
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especifica, para cada una de las esferas centrales, la situacion final que se espera alcanzar, las
iniciativas del PMA en cursoy previstas y un conjunto de indicadores de los efectos. Las situaciones
finales describen en qué circunstancias espera hallarse el PMA una vez que el plan de accién
integral se haya aplicado plenamente. Las iniciativas y sus correspondientes actividades explican
con mayor detalle las medidas practicas que esta tomando el PMA para alcanzar dichas
situaciones finales. Los indicadores miden el grado de avance hacia esas situaciones finales y, en
definitiva, hacia los efectos que se desean obtener con la ejecucién del plan de accién integral.

Los 16 indicadores seleccionados cubren las seis esferas centrales y se basan en los parametros
que ya se utilizaron en las anteriores encuestas mundiales del personal del PMA. El uso de estos
parametros fomenta la participacién de los empleados en el proceso y permite al Programa
centrarse en los efectos de alto nivel y en el impacto del plan en la cultura organizacional. Tras la
plena aplicacién del plan, se espera que el PMA disfrute de un lugar de trabajo mejorado, inclusivo
y respetuoso, en el que los problemas de hostigamiento, acoso sexual, abuso de poder y
discriminacion se aborden en su totalidad. Los indicadores seleccionados también facilitaran la
continuidad de las mediciones. Dado que la siguiente encuesta mundial detallada del personal no
se realizara hasta principios de 2021, en el primer informe parcial sobre el plan de accién integral,
que se presentara a la Junta Ejecutiva en noviembre de 2020, se utilizaran los valores de los
indicadores recopilados en octubre en el marco de la actividad “Reafirmar y vivir los valores”.

Aparte de los indicadores de los efectos, el plan de accidn integral contiene una lista actualizada
de las iniciativas del PMA en materia de cultura organizacional en curso y previstas. Tras haber
procedido a un analisis pormenorizado de las carencias, se han afiadido a la lista otras
19 iniciativas mas que se llevaran a cabo en la Sede, los despachos regionales y las oficinas en los
paises y que se sumaran a las 20 iniciativas principales que figuran en el informe de abril sobre
medidas concretas. En lo que atafie a la Sede, las iniciativas recientemente incluidas tienen por
objeto, fundamentalmente, subsanar las carencias observadas en la esfera central de la funcién
de liderazgo (como, por ejemplo, el establecimiento de un pacto sobre la actuacién profesional
del Grupo Directivo), y abordar las cuestiones relativas a los nuevos métodos de trabajo como
consecuencia de la pandemia de COVID-19y a la comunicacion interna. Entre las iniciativas sobre
el terreno figuran las iniciativas destinadas a atender las necesidades psicosociales del personal
durante la pandemia, asi como iniciativas que abordan los problemas en materia de colaboracion
interna y comunicacién. La adicién de nuevas iniciativas no ha modificado la distribucién general
de las medidas entre las seis esferas centrales: la mayoria corresponden a la esfera central de la
revision de las politicas y los sistemas. Otro tanto sucede con la asignacién de los recursos. Desde
2018, el 37 % de una inversién total de 13,2 millones de ddlares EE.UU. en iniciativas relacionadas
con la cultura organizacional (inversién obtenida por conducto del Comité de Asignacién
Estratégica de Recursos y de iniciativas institucionales de importancia fundamental) se ha
destinado a la esfera central de la revision de las politicas y los sistemas.

A pesar de los problemas que ha planteado la COVID-19, se han registrado avances en la mayor
parte de las iniciativas en materia de cultura organizacional contenidas en el plan de accién
integral. Asi, por ejemplo, la consulta mundial sobre los valores del PMA se desarrolla segun lo
previsto, y la revision de los procedimientos disciplinarios ha finalizado dentro del plazo fijado. Sin
embargo, algunas iniciativas han sufrido retrasos, debido principalmente a una redefinicion de las
prioridades en los trabajos y a las dificultades en materia de participacién de los empleados como
consecuencia de la pandemia.

El primer informe parcial sobre la ejecucién del plan de accién integral se presentara a la
Junta Ejecutiva en su segundo periodo de sesiones ordinario de 2020; a partir de entonces, se
presentara un informe anual sobre los avances realizados dentro del Informe Anual de las
Realizaciones del PMA. En el presente documento se incluye una propuesta de modelo de informe
sobre el plan de accion integral, organizado en torno a las seis esferas centrales.
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Proyecto de decision*

La Junta expresa su agradecimiento por el plan de accién integral que figura en el documento
WFP/EB.A/2020/12-A, y solicita a la Secretaria que le presente:

i) actualizaciones orales trimestrales durante el periodo de mandato de la Asesora Superior
del Director Ejecutivo sobre Cultura Organizacional, sobre la implementacién del plany
todas las posibles revisiones, y

i) uninforme parcial formal sobre la ejecucién del plan, en su segundo periodo de sesiones
ordinario de 2020y, a partir de entonces, informacién anual en el marco del Informe Anual
de las Realizaciones del PMA.

* Se trata de un proyecto de decision. Si desea consultar la decision final adoptada por la Junta, sirvase remitirse al
documento relativo a las decisiones y recomendaciones que se publica al finalizar el periodo de sesiones.



WEFP/EB.A/2020/12-A 4

Proceso de disefio, ejecuciéon y presentacion de informes del plan de accién
integral

1. Los trabajos sobre el plan de accion integral se iniciaron en enero de 2020, tras la
presentacion de un informe parcial® elaborado por el Grupo de trabajo conjunto de la Junta
Ejecutiva y la direccién sobre hostigamiento, acoso sexual, abuso de poder y discriminacion,
y el nombramiento de la Asesora Superior del Director Ejecutivo sobre Cultura
Organizacional. En el primer periodo de sesiones ordinario abreviado de la Junta de abril de
2020, se presentd un informe de la Asesora Superior sobre medidas concretas para la
aplicacion de las recomendaciones del Grupo de trabajo conjunto? en el que se exponian
el disefio general y los elementos principales del plan de accién integral.

2. En la figura 1 se expone el proceso aplicado para elaborar la estructura del plan de accién
integral.

Figura 1: Proceso de disefio, ejecucion y presentacién de informes
en el marco del plan de accién integral
Calendario del plan de accion integral
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3. Durante las fases iniciales de disefio del plan de accién integral, se procedié a recopilar las

opiniones de las partes interesadas, a definir las situaciones finales y a realizar un balance
de las iniciativas en curso del PMA. Antes de dar por finalizado el disefio del plan, se llevo a
cabo un analisis pormenorizado de las carencias en las iniciativas, se seleccionaron los
posibles indicadores de los efectos y se celebraron nuevas consultas con las partes
interesadas (principalmente en el terreno). Asimismo, se han incorporado las observaciones
formuladas por la Junta Ejecutiva, recabadas mediante una consulta oficiosa en linea sobre
las medidas concretas para la aplicacién de las recomendaciones del Grupo de trabajo
conjunto®.

4, De cara al futuro, se hara hincapié en la aplicacion del plan, la presentacion de informes
sobre los avances y la determinacion de los beneficios a largo plazo.

3 WFP/EB.2/2019/9-A.
4+ WFP/EB.1/2020/9-A/2/Rev.1.
> Ibidem.
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El plan de accién integral

Las seis esferas centrales y los indicadores de los efectos

5.

Atendiendo a la solicitud de la Junta, el plan de accidn integral se articula en torno a seis
esferas centrales: reafirmacion de valores, liderazgo, participacién de los empleados,
revisiones de las politicas y sistemas, disciplina y comunicacién.

En la puesta en practica del plan, se han considerado tres elementos principales para cada
esfera central: la situacién final que se espera alcanzar; las actividades e iniciativas del PMA
realizadas, en curso o previstas, y un conjunto de indicadores de los efectos para cada
esfera. Las situaciones finales describen lo que el PMA espera alcanzar cuando el plan de
acciéon integral se haya aplicado plenamente. Las iniciativas y sus correspondientes
actividades son las medidas practicas que el PMA estd adoptando para llegar a esas
situaciones finales. Los indicadores miden el grado de avance hacia las situaciones finales
y, en ultimo término, hacia la obtencién de los efectos y el impacto que se desean conseguir
con la ejecucién del plan de accién integral.

Figura 2: Interrelacidon entre los elementos del plan de accidén integral
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Los indicadores de los efectos se centran en los resultados de alto nivel y el impacto del plan
de accion integral, con el fin de valorar en qué medida el PMA ha comunicado e incorporado
de forma sistematica los beneficios que aporta la reafirmacién de sus valores, ha mejorado
la funcion de liderazgo, ha aumentado la participacién de los empleados, ha incrementado
las revisiones de las politicas y los sistemas y ha perfeccionado los procedimientos
disciplinarios, traduciéndose todo ello en un entorno laboral mejorado, inclusivo y
respetuoso, en el que los problemas de hostigamiento, acoso sexual, abuso de poder y
discriminacién se abordan en su totalidad.

Tras un analisis de los indicadores de las realizaciones en materia de gestién del PMA, se ha
optado por emplear los parametros de la ultima Encuesta mundial del personal para medir
los avances hacia las situaciones finales del plan de accién integral. En la encuesta de 2018,
la tasa de participacion fue del 85 %, por lo cual, los parametros en ella utilizados dan buena
idea del modo en que los empleados perciben la cultura organizacional del PMA. El empleo
de los indicadores de la Encuesta mundial del personal asegura ademas la continuidad en
la medicion de las realizaciones, facilita la fijacion de valores de referencia y de metas y evita
la duplicacion de esfuerzos y la imposicién de nuevas obligaciones administrativas. Asi, por
ejemplo, los avances en lo que se refiere a la reafirmacion de valores se mediran con arreglo
al porcentaje de empleados que considera que “todos los empleados del PMA son tratados
con respeto sea cual sea su trabajo, edad, raza, religion, orientacion sexual, identidad de
género, origen étnico y capacidad fisica” (véase cuadro 1).
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10.

11.

Los valores de referencia de los indicadores corresponden a los valores registrados en la
Encuesta mundial del personal de 2018. Las metas para 2020 se han fijado teniendo por
objeto registrar una mejora estadistica importante (del 10 %) en la mayoria de los
indicadores con respecto a 2018; en caso de alcanzarse, dichas metas demostrarian que los
empleados consideran que el Programa esta tomando las medidas adecuadas y avanzando
en la direccion correcta en lo que se refiere a la cultura organizacional. En cuanto a los dos
indicadores correspondientes a la participacion de los empleados (CA3.1 y 3.2), las metas
son las mismas que el valor de referencia, porque ya en 2018 el PMA obtuvo unas
puntuaciones relativamente altas en dichos indicadores. La meta con valor “0” para el
indicador relativo a los empleados que han tenido experiencias personales de
hostigamiento (CA5.1) refleja la politica del PMA de tolerancia cero con respecto a las faltas
de conducta.

Una vez se haya completado totalmente la aplicacién del plan de accién integral, todos los
valores de los indicadores deberian sustentar la idea de que el PMA ha comunicado
plenamente e incorporado de forma sistematica los beneficios derivados de la reafirmacién
de sus valores, la mejora de la funcién de liderazgo, el aumento de la participacién de los
empleados, la revision de las politicas y sistemas y el perfeccionamiento de los
procedimientos disciplinarios, con el resultado de un lugar de trabajo mejor, inclusivo y
respetuoso. Sin embargo, es probable que las circunstancias excepcionales ocasionadas por
la pandemia de COVID-19 (tales como unas perspectivas exteriores negativas, mayor
incertidumbre, falta de contacto e interaccién personal con los colegas e imposibilidad de
abandonar las zonas remotas o de tomar vacaciones) afecten a los resultados de las
encuestas del personal de todos los organismos e influyan en la capacidad del PMA para
alcanzar las metas del plan.

En el cuadro 1 se muestran los indicadores seleccionados para cada una de las esferas
centrales, junto con los valores de referencia y las metas correspondientes.
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CUADRO 1: Indicadores de los efectos del plan de accién integral

Indicadores de los efectos, valores de referencia y metas de los indicadores del plan de accién integral

Esferas centrales Situaciones finales Cédigo Indicadores de la Encuesta Encuesta
del plan de accién del Encuesta mundial del personal mundialdel {mundial del
integral indicador

personal personal de
de 2018 2020
Valor de Meta
referencia (%)
(%)

HEHENENEIRE El PMA ha definido claramente y reafirmado unos valores que Todos los empleados del PMA son tratados con

GEEIINEEEINC I son plenamente aceptados, comunicados y aplicados de respeto sea cual sea su trabajo, edad, raza,
valores forma activa en todo el organismo. religién, orientacién sexual, identidad de género,

origen étnico y capacidad fisica.

|25 =11l A El Grupo Directivo del PMA, asi como el personal directivo de CA2.1 Mi supervisor ejerce un liderazgo eficaz. 65 75
Fllflgmén 6 Ealtggorlg SUPE(I;IOTty ?‘e lcssl'fo”.a mgdla, respgtgln B et CA2.2  Enel PMA las personas asumen la 56 66
\derazgo asicas de conducta de € Inspiran unavision responsabilidad de hacer bien su trabajo.
compartida de respeto y compromiso que se comunica — - - -
plenamente y se aplica activamente en todo el Programa.. CA2.3  Ladireccion ejecutiva del PMA da ejemplo de los 66 76
valores fundamentales del Programa.
Los empleados del PMA de todos los niveles se sienten CA3.1  Estoy orgulloso(a) de trabajar para el PMA. 88 88

empoderados y alentados a hablar sin reservas y a fomentar

P ? L : CA3.2  El cometido o el propésito del PMA hacen que 87 87
un espiritu de inclusién y apertura en su trabajo.

sienta que mi trabajo es importante.

CA33  Considero que el PMA me presta apoyo en 49 59
relaciéon con los cambios institucionales.

NN E I El PMA dispone de politicas, procesos y sistemas que CA4.1  En mitrabajo, se me brinda la oportunidad de 69 79
CEVEICNCREEEN posibilitan una planificacién estructurada de la fuerza de hacer cada dia lo que mejor sé hacer.
LIRS EERERN trabajo y una cultura de gestion del desempefio que fomenta
la igualdad y el respeto y se basa en la meritocracia, al
proporcionar a los empleados de todas las categorias
herramientas, orientaciones y oportunidades para el

CA4.2  Sé que mi supervisor tomara las medidas 66 76
adecuadas si mi equipo tiene algtin problema
continuado con su rendimiento.

aprendizaje y el desarrollo profesional. CA4.3  Enel PMA, los ascensos se basan principalmente 38 48
en el mérito.
CA4.4  EIPMA hace todo lo posible por garantizar mi 70 80

proteccion y seguridad.

i el lee EL PMA dispone de politicas, procesos y sistemas con los que CA5.1  Tuve una experiencia personal de hostigamiento 18 0
Proceso se garantiza un sistema de justicia interno sumamente en el trabajo durante el tltimo afio.
alisglieio fu'ncmgal q;el bigdd JUIS;'C'Ia ajodos yl'protege allos CA5.2  Confio en que cuento con la proteccién del PMA 48 58
miembros def personal de as represalias. si sefialo que algo no se esta haciendo
correctamente.
CA5.3  Creo que a todos los empleados del PMA, sea 63 73

cual sea su nivel, se les hace responder de
cualquier mala conducta o comportamiento

poco ético.
S EENELTE RN El PMA ha aplicado plenamente todos los elementos de sus CA6.1 Estoy satisfecho(a) con la informacién que recibo 59 69
(@l Va[[CIEIs actividades de comunicacion destinadas a promover cambios sobre lo que pasa en el PMA.
sociales y de comportamiento, mejorando asi la L, .
CA6.2  Enel PMA hay una comunicacién abierta y 44 54

transparencia, y el personal de todos los niveles entiende y
fomenta la rendicion de cuentas en todas sus actividades, en
particular las relacionadas con el comportamiento abusivo, el
hostigamiento y la discriminacion.

honesta entre la institucién y el personal.

Iniciativas en materia de cultura organizacional e indicadores de los efectos

12.  En el anexo | figura informacion actualizada sobre las iniciativas del PMA en materia de
cultura organizacional en curso y previstas. Estas iniciativas se hallan documentadas en una
base de datos de reciente creacion que contiene, para cada una, informacién sobre las
actividades correspondientes, las fechas de comienzo y de finalizacién y las oficinas a cargo.
Esta base de datos facilita un analisis estructurado de las iniciativas y un analisis
pormenorizado de las carencias, ademas de reforzar la rendicion de cuentas. A este
respecto, cabe sefialar que en el presente informe no se ofrecen todos los datos detallados.

13. A partir de febrero de 2020, se llevd a cabo un analisis de las carencias en tres etapas, a
saber: la confirmacion de los datos correspondientes a las iniciativas incluidas inicialmente;
la determinacion de las carencias observadas en dichas iniciativas, y la determinacién de las
carencias existentes en las actividades correspondientes a cada esfera central con respecto
a las recomendaciones del Grupo de trabajo conjunto. Tras llevar a cabo una evaluacién
exhaustiva, se han incluido en la base de datos 19 iniciativas mas que se llevaran a cabo en
la Sede, los despachos regionales y las oficinas en los paises y que se sumaran a las
20 iniciativas principales recogidas en el informe de abril sobre medidas concretas®.

14. Las iniciativas emprendidas en la Sede que se han afadido recientemente abordan
problemas como las deficiencias en la reafirmacién de los valores, la rendicion de cuentas
del personal directivo (por ejemplo, mediante la adopcion de un pacto sobre la actuacion

© WFP/EB.1/2020/9-A/2/Rev.1.
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15.

16.

17.

profesional del Grupo Directivo), las cuestiones referentes a los nuevos métodos de trabajo
a la luz de la pandemia de COVID-19 y la comunicacién interna. El andlisis de las carencias
ha llevado también a incluir dos nuevas iniciativas en materia de género. Una de ellas esta
dirigida a aumentar la sensibilizacién en el PMA sobre los elementos de la diversidad (en
particular, el género), mediante la organizacion de actos y la elaboracion de documentos.
La otra tiene por objeto promulgar normas equitativas desde una perspectiva de género
aplicables a los programas, las operaciones humanitarias, el personal y los lugares de
trabajo del PMA con el fin de promover la inclusion. La iniciativa destinada a aumentar la
sensibilizacion sobre las cuestiones de género nace del compromiso personal asumido por
el Director Ejecutivo de mejorar la paridad de género entre los empleados del PMA. Asi,
desde que el Director Ejecutivo asumio6 su cargo en marzo de 2017, 1.462 mujeres se han
sumado al personal de contratacién nacional’.

Las nuevas iniciativas y actividades de los despachos regionales y las oficinas en los paises
vienen a contribuir a las iniciativas adoptadas en la Sede. Dichas iniciativas (que
comprenden mas de 200 actividades) corresponden a las esferas centrales 1, 3y 4y se
centran en la mejora del entorno laboral y las relaciones entre el personal. En algunos
despachos regionales, como los de El Cairo, Dakar y Ciudad de Panama, se estan llevando a
cabo iniciativas destinadas a atender las necesidades psicosociales del personal durante la
crisis de la COVID-19 (véase el cuadro 4 del anexo II).

Asimismo, el analisis de las iniciativas puso de relieve varias que podrian ampliarse a todo
el PMA. Un ejemplo es la campafia de divulgacion de la Direccion de Tecnologia de la
Informacién (TEC) dirigida a aumentar el niUmero de mujeres especialistas en tecnologia de
la informacion en la fuerza de trabajo. Hay maneras informales de mejorar la cultura
organizacional que también son muy importantes a la hora de lograr un cambio duradero;
los posibles ejemplos van desde animar a los miembros del personal a que inviten a tomar
café o a comer a los colegas con quienes tienen menos relacién, hasta organizar torneos de
futbolin en los que participe personal de todos los niveles. Se esta elaborando un inventario
de nuevas ideas e iniciativas que podrian ser compatibles con el distanciamiento social. Los
resultados se comunicaran a todas las oficinas en el marco de campafias de comunicacion
sobre cultura organizacional.

La planificacion, aplicacion y seguimiento de las iniciativas individuales se llevaran a cabo en
el marco del proceso habitual de gestién de las realizaciones del PMA, basado en el Plan de
Gestion, los planes anuales de las realizaciones, los informes anuales sobre los paises y el
Informe Anual de las Realizaciones. La informacion que se obtenga servird de base para
realizar modificaciones en el disefio del plan de accién integral, efectuar su seguimiento y
rendir informes. El recurso a los procesos de gestion de las realizaciones ya existentes
evitara la duplicacién de tareas y la imposicion de nuevas obligaciones administrativas
(véase el anexo IV para los indicadores pertinentes notificados en el Informe Anual de las
Realizaciones de 2019, y los indicadores de las realizaciones en materia de gestion
contenidos en el Plan de Gestién y comunicados en los informes anuales de las
realizaciones). En este contexto, conviene sefialar que, aparte de los procesos propios del
PMA, también se utilizaran en la medida de lo posible los mecanismos de presentacién de
informes ya existentes en todo el sistema de las Naciones Unidas. Asi, por ejemplo, se
espera que el Programa presente un informe sobre la aplicacion de la estrategia de las
Naciones Unidas para la inclusién de la discapacidad, que formara parte integrante del
informe del Secretario General a la Asamblea General en su 57° periodo de sesiones, en
septiembre de 2020. En el informe se evaluara hasta qué punto se ha incorporado a la labor
del sistema la inclusién de la discapacidad, se pondran de relieve las buenas practicas y se
sefialaran las esferas fundamentales en las que puede ser necesario, por ejemplo,

7 Hasta finales de abril de 2020.
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desarrollar los conocimientos y las capacidades del personal, los recursos técnicos y la
asistencia.

Asignacion de los recursos a las seis esferas centrales y las iniciativas
correspondientes

18.

19.

Entre los recursos empleados para llevar a cabo las iniciativas relativas al plan de accion
integral se incluyen fondos asignados a las direcciones de la Sede y las oficinas sobre el
terreno en el marco del presupuesto administrativo y de apoyo a los programas (AAP) y de
los planes estratégicos para los paises (en concepto de costos de apoyo directo), asi como
financiacién especifica asignada por el Comité de Asignacion Estratégica de Recursos (SRAC)
del PMA o procedente de iniciativas institucionales de importancia fundamental. Entre 2018
y finales de mayo de 2020, la inversion total en iniciativas en materia de cultura
organizacional procedente del SRAC y de las iniciativas institucionales de importancia
fundamental ascendi6 a 13,2 millones de délares, lo que da muestra de la importancia de
la cultura organizacional para la planificacién estratégica y las prioridades del Programa. La
eficacia de estas inversiones podra evaluarse midiendo los avances en el logro de los efectos
del plan de accién integral.

En el primer informe parcial sobre el plan de accidén integral que se presente a la Junta
Ejecutiva, se incluird una evaluacién de los recursos empleados para lograr los resultados,
recursos que se asignaron segun se indica en el grafico 1.

Grafico 1: Asignacion de fondos a las iniciativas en materia de cultura organizacional

por esfera central (2018-2020)

5,000,000
4,500,000
4,000,000
3,500,000
3,000,000
2,500,000

Doélares EE.UU.

2,000,000
1,500,000
1,000,000

500,000 l

(1) 14) L&)

Reafirmacion Participacion Funcion de Revision de Procedimiento  Comunicaciéon
de valores de los liderazgo las politicas S
empleados y sistemas disciplinarios

Nota: La financiacién especifica representa las propuestas de inversion y las iniciativas institucionales de importancia
fundamental. En el diagrama figura Unicamente la financiacién de las iniciativas institucionales (dirigidas por la Sede). A
efectos de estimacion, los fondos se han dividido en partes iguales entre las esferas centrales cubiertas por una determinada
iniciativa. Asi, por ejemplo, si una iniciativa financiada por una propuesta de inversion estd relacionada con dos esferas
centrales, los fondos destinados a dicha propuesta de inversion se reparten en partes iguales entre las dos esferas centrales.

20.

Las asignaciones recogidas en el grafico 1 incluyen los 5 millones de dolares
correspondientes a la iniciativa institucional de importancia fundamental relativa a la
cultura organizacional que figuraba en el Plan de Gestion del PMA. Los fondos asignados a
esta iniciativa, junto con los 900.000 délares anuales que se destinan a cubrir los gastos de
personal relativos al puesto de Asesora Superior sobre Cultura Organizacional y de la oficina
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21.

encargada de la gestion del proyecto, se emplearan fundamentalmente para contratar a
expertos externos.

Como indic6 el Grupo de trabajo conjunto, la utilizacién de expertos externos es
fundamental a la hora de promover un cambio satisfactorio y sostenible de la cultura
organizacional. El PMA solicita servicios de expertos externos en ambitos como los de la
comunicacion destinada a promover cambios sociales y de comportamiento, la psicologia
organizacional y la cultura organizacional. En 2020, la asignacion de 5 millones de doélares
correspondiente a la iniciativa institucional de importancia fundamental se destinarad a
financiar las actividades siguientes: trabajos técnicos e iniciativas en las seis esferas
centrales que no estén contemplados en el presupuesto AAP u otras propuestas de
inversion para ese afio (por ejemplo, la iniciativa dirigida a reafirmar y vivir los valores del
PMA); productos y campafas de comunicacién relacionados con el plan de accion integral
que no queden cubiertos por dicho presupuesto (por ejemplo, la campafa “Respeto para
todos”), y otras actividades de gestién del cambio directamente relacionadas con el plan de
accion integral, entre ellas, actividades de capacitacion y talleres. La cuantia de las
asignaciones se confirmarad una vez que los expertos hayan sido seleccionados vy
contratados y se haya llevado a cabo un estudio detallado de los fondos disponibles para
las nuevas iniciativas definidas en el andlisis de las carencias. Se hara todo lo posible por
atender las necesidades con los recursos existentes.

Medicion de los avances en las seis esferas centrales y las iniciativas
correspondientes

Avances hacia las situaciones finales del plan de accidén integral

22.

23.

Dado que los indicadores de los efectos del plan de accién integral y los valores de
referencia y metas correspondientes apenas si acaban de ser establecidos, la evaluacién de
los avances solo puede tener un caracter meramente indicativo. Los avances registrados en
las iniciativas en curso se utilizan como sustitutivos de los valores de los indicadores. A
efectos del presente andlisis, las iniciativas se asocian a una esfera central en particular,
pese a que todas las iniciativas contribuyen a varias esferas centrales.

Segln se muestra en el anexo ll, parece que ha habido mas avances en las esferas centrales
de la reafirmacion de valores y los procedimientos disciplinarios que en las otras cuatro
esferas. Los retrasos obedecen principalmente a una redefinicion de las prioridades como
consecuencia de la pandemia de COVID-19y a los problemas que esta ha supuesto para la
participacion de los empleados. No obstante, ha habido avances importantes en la mayoria
de las esferas centrales.

Esfera central 1 - Reafirmacion de valores

24,

Seglin se muestra en la figura 3, las iniciativas en curso relativas a la reafirmacién de valores
se estan desarrollando de acuerdo con lo previsto. A raiz del analisis de las carencias, se ha
incluido una iniciativa mas.
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Figura 3: Situacion final, iniciativas, actividades y avances
en lo referente a la esfera central 1 del plan de accién integral

CUADRO 1: ESFERA CENTRAL 1 - REAFIRMACION DE VALORES

Situacion final:
El PMA ha definido claramente y reafirmado unos valores que son plenamente aceptados, comunicados y aplicados de
forma activa en todo el organismo.

2020

Primer : Segundo : Tercer :  Cuarto
Iniciativa Responsable  Actividad trimestre  trimestre : trimestre : trimestre

Disefio y utilizacién de una herramienta
especificamente destinada a la reafirmacién
de los valoresy los comportamientos en el
marco de una consulta mundial al personal

Realizacién de un ensayo en el que
participen el personal directivo, las
principales partes interesadas y las redes
mas importantes (Red de asesores para un
Disefio e implementacién de un proceso entorno laboral respetuosoy Red de
mundial para reafirmar los valores del PMA jovenes), combinando por igual la
celebracion de entrevistasy talleres

Creacién de un plan de movilizacién del
personal de 18 meses de duracion
destinado a determinar los simbolos y
sistemas que es preciso mejorar con el fin
de vivirlos valoresy adoptar
comportamientos ejemplaresen todos los
niveles del Programa

de la circular de la Directora
] va por la que se establece el Cédigo de
Conducta del PMA y actividades conexas

Elaboracién y puesta en practica de un
Caédigo de Conducta revisado

Iniciativa especifica de los di hos regional R ble Actividad

Organizacién de sesionessobre
Capacitacién del personal en lo relativo al inteligenciaemocional con objeto de
comportamiento en el lugar de trabajo y ayudar al personal a controlar mejor las
cuestiones afines emociones que son importantes para
gestionar loscomportamientos

Momento actual

CCH = Oficina de Gestién del Proyecto de Cambio Cultural; ETO = Oficina de Deontologia; RBN = Despacho Regional de Nairobi;
RBP = Despacho Regional de Ciudad de Panama

25. Los trabajos en materia de reafirmacion de valores constituyen la base para lograr un lugar
de trabajo mejor en el que reine el respeto. Por consiguiente, se ha iniciado, con caracter
prioritario, una consulta sobre los valores del PMA que lleva por titulo “Marque usted la
diferencia”. Esta iniciativa se presentd en el marco de la Reunién mundial de los directores
del PMA, celebrada en enero de 2020 bajo el lema “Lo importante son las personas”. Desde
entonces, la Asesora Superior y su equipo han consultado a todas las partes interesadas y
a expertos externos con el fin de desarrollar un plan y disefiar la actividad de reafirmacién
de los valores, la cual esta constituida por los elementos que se indican en la figura 4.

Figura 4: Actividad de reafirmacion de los valores
Diagrama de la actividad relativa a los valores

Aprenderemos: Aprenderemos: Aprenderemos:
Lo que es buenoy debe conservarse. Lo que hay que afiadir y desarrollar. Lo que es significativo.

VALORES ACTUALES , SELECCION DELOS VALORESY /¢ \/A| ORES PERSONALES

COMPORTAMIENTOS FUTUROS

COMPLETAR LAS FRASES DE LOS

ELEMENTOS IMAGENES LISTA DE VALORES MICROCOMPORTAMIENTOS e

Nota: Adaptado del enfoque aplicado
por la consultoria Walking the Talk
(véase https://www.walkingthetalk.com/)
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26.

27.

28.

Los distintos elementos se han disefiado de modo que garanticen un enfoque inclusivo
apoyado en un proceso de consultas de caracter muy amplio. Para ello, se ha dado acceso
a los 18.000 empleados del PMA a una aplicacién informatica —disponible en arabe,
espafiol, francés, inglés y portugués— para recoger sus opiniones sobre los valores del PMA.
Esta aplicacion se ha disefiado sobre la base de las aportaciones de 162 participantes en la
Reunién mundial de los directores de 2020; de la campafia “Respeto para todos” realizada
en 40 oficinas; de las actividades sobre valores llevadas a cabo anteriormente en algunos
despachos regionales, oficinas en los paises y en la Sede, y de las entrevistas realizadas a
los miembros del Grupo Directivo y del Comité Directivo Superior. También se ha recabado
la opinion de los 6rganos representativos del personal, de la Red de jovenes y de la Red de
asesores para un entorno laboral respetuoso. Durante la preparacion de la actividad
también se tuvieron en cuenta los valores a que aspira el PMA desde 2008 y los valores y
competencias de algunas organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

Como se muestra en la figura 5, la consulta digital sobre la reafirmacién de los valores ira
seguida de una serie de medidas destinadas a incorporar los valores al comportamiento.
Para crear un lugar de trabajo mejor, inclusivo y respetuoso, es esencial vivir estos valores.
Ello significa disefiar y aplicar un plan de movilizacion del personal de 18 meses de duracion,
en el que las principales partes interesadas hagan uso de una plataforma conversacional,
con objeto de recabar ideas y establecer un orden de prioridades con el fin de lograr un
cambio duradero en la cultura organizacional del PMA.

Figura 5: Calendario de la actividad de reafirmacion de valores

Reafirmacién de valores

ABRIL MAYO JUNIO

Comunicacién a todos - P
los empleados para Consulta sobre RREElEEEmy Aprobacion
aumentar al maximo los valores imtanl:'ilasclij:nlzz Agg;o’jraaréz d:rli?)r
la participacién P! P!

VIVIR LOS
VALORES
(18 meses)

Disefio de un
instrumento
especifico

ensayosy
aprobacién por
partede la
direccion

20-30 de abril 2-4 de mayo Activa durante la 21-27de mayo 28 de mayo-4de junio  1-19 de junio De julio de 2020
semanadel 11 de en adelante
mayo

Tan pronto como estén disponibles, se informara a la Junta de los avances y los resultados
de la consulta en materia de reafirmacion de los valores. El objetivo principal de la iniciativa
es garantizar que el PMA defina claramente y reafirme unos valores que sean plenamente
aceptados, comunicados y aplicados de forma activa en todo el organismo.

Esfera central 2 - Funcién de liderazgo

20.

30.

Como seindica en el cuadro 2 del anexo I, las iniciativas en curso relativas a la esfera central
de la funcion de liderazgo avanzan de acuerdo con lo previsto. Sobre la base del anélisis de
las carencias, se han afiadido varias iniciativas mas, como el disefio y establecimiento de un
pacto sobre la actuacion profesional entre los miembros del Grupo Directivo y el Director
Ejecutivo, la realizacién de evaluaciones de 180 grados a todo el personal directivo y la
capacitacion especifica sobre liderazgo.

Estas nuevas iniciativas, y en particular el establecimiento del pacto, derivan en parte de las
observaciones formuladas en el marco de una auditoria sobre la responsabilidad del
personal de alto nivel de marcar la tdnica, en la cual se recomendaba reforzar la rendicién
de cuentas del personal directivo superior. El nuevo pacto, que debe hacerse efectivo el 1
de junio de 2020, contempla un compromiso personal en lo que se refiere al plan de accién
integral a fin de acelerar su ejecucion. Entre las nuevas iniciativas en esta esfera central
figura la publicacién de una nueva circular del Director Ejecutivo sobre el mandato y la
composicion de los comités integrados por personal directivo superior, en especial en lo
gue se refiere a las reuniones del Grupo Directivo y el personal directivo superior.
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31.

Las primeras observaciones que se formulen sobre las nuevas iniciativas se transmitiran a
la Junta en cuanto estén disponibles. Las iniciativas desarrolladas en el marco de la esfera
central de la funcion de liderazgo tienen por objeto garantizar que el personal directivo
superior del PMA respeta las normas basicas de conducta del organismo e inspira una vision
comun de respeto y compromiso que se comunica plenamente y se aplica activamente en
todo el organismo.

Esfera central 3 - Participacion de los empleados

32.

33.

34.

35.

36.

En el cuadro 3 del anexo Il se ofrece un resumen de las actividades en curso en la esfera
central de la participacion de los empleados. Aunque se han hecho progresos, en esta esfera
se ha avanzado a un ritmo menor del previsto debido a la pandemia de COVID-19. Sobre la
base del analisis de las carencias, se han afladido otras ocho iniciativas mas, entre las que
se incluye el disefio y lanzamiento de un proyecto sobre la “identidad de los jovenes” en el
PMA.

A pesar de la situacién tan problematica que plantea la COVID-19, se han realizado una serie
de actuaciones importantes en el marco de esta esfera central. La Asesora Superior y su
equipo han mantenido varias reuniones con los dos érganos oficiales representativos del
personal y con el equipo de relaciones con el personal de la Direccion de Recursos Humanos
(HRM) para ponerlos al dia de las iniciativas, en particular, de la consulta sobre reafirmacion
de los valores. Todo el personal puede visualizar el video de la Asesora Principal de la serie
“Té con el Director Ejecutivo”, sobre la cultura organizacional. Asimismo, en mayo se publico
un video debate similar sobre el COVID-19y la cultura organizacional. En el mes de junio se
celebrara una reunion abierta mundial virtual sobre este mismo tema, pospuesta desde el
pasado marzo a causa de la COVID-19.

Asimismo, se han celebrado varias reuniones con la Red de jévenes del PMA (que cuenta
con mas de 700 miembros), con el equipo de tareas de dicha Red y con todos los miembros.
Una de las reuniones mundiales, que cont6 con la asistencia de mas de 80 miembros, estuvo
dedicada a la perspectiva de género, y otra se centr6 en las cuestiones de la cultura
organizacional que afectan a los jévenes. Los participantes en esta Ultima reunién hicieron
hincapié en los recientes problemas relacionados con la seguridad laboral, los tipos de
contrato y la capacidad de los jévenes de contribuir al mandato del PMA de salvar vidas y
cambiar la vida de las personas mediante la innovacion y la adopcién de nuevas formas de
trabajar. Tras estas conversaciones, y con el apoyo de la Asesora Superior y su equipo, la
Red llevara a cabo la citada iniciativa sobre la identidad juvenil del PMA, que constara de
tres fases y tendra por objetivo la plena inclusién de los jovenes en tanto que agentes de
cambios positivos y representantes de la futura fuerza de trabajo del PMA. Para el mes de
junio hay programada una reunion virtual de la Red de jovenes del PMA con el Director
Ejecutivo.

También se han llevado a cabo actuaciones similares con los asesores para un entorno
laboral respetuoso. En abril de 2020, en el curso de una reunién virtual a nivel mundial, mas
de 50 asesores recibieron informaciéon sobre el programa en materia de cultura
organizacional del plan de accién integral y la actividad relativa a los valores. Durante los
debates, los participantes pusieron de relieve las dificultades que plantea el trabajo sobre
el terreno y la necesidad de abordar la naturaleza multicultural del PMA en el marco de la
actividad de reafirmacion de valores. Actualmente, la Red de asesores para un entorno
laboral respetuoso esta compuesta por 130 asesores y opera en todas las regiones del PMA.
Practicamente todos los asesores sobre el terreno son personal de contrataciéon nacional.
Hay en marcha una iniciativa para hacer extensivo a la Sede el programa de asesores para
un entorno laboral respetuoso y aumentar a 150 el nUmero de asesores.

Habra un incremento de las consultas con las partes interesadas y de la participacién de los
empleados, a todos los niveles, mediante actividades que reafirmen los valores del PMA.
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Una vez finalizado el proceso, los empleados deben sentirse empoderados y alentados a
hablar sin reservas y a fomentar un espiritu de inclusién y apertura en su trabajo.

Esfera central 4 - Revision de las politicas y los sistemas

37.

38.

Las iniciativas en curso correspondientes a la esfera central de la revision de las politicas y
los sistemas avanzan de acuerdo con lo previsto, como se indica en el cuadro 4 del anexo |l.
Sobre la base del analisis de las carencias, se han afiadido otras seis iniciativas mas en esta
esfera.

En este contexto, la iniciativa en materia de planificacion de la fuerza de trabajo del PMA
resulta primordial, no ya solo para esta esfera central sino para el éxito de la aplicacién del
plan de accion integral en general, puesto que con esta planificacion se garantiza que el
organismo dispone de personal que posee las competencias adecuadas en el lugar indicado
y en el momento mas oportuno, de acuerdo con sus necesidades y prioridades. La iniciativa
incluida en el plan estad basada en la iniciativa institucional de importancia fundamental
sobre planificacion de la fuerza de trabajo presentada en el Plan de Gestién del PMA para
2019-2021 y aprobada en noviembre de 2018. En el marco de esta iniciativa, la HRM sigue
disefiando e implantando nuevas herramientas, como, por ejemplo, informes en forma de
tableros de gestion de facil utilizacion destinados a los directores en los paises, los
directores de las direcciones, los coordinadores del personal y el personal de recursos
humanos de categoria superior, que pueden ser utilizados en el analisis de la fuerza de
trabajo, la prevision de las necesidades futuras y la toma de decisiones en lo relativo a la
gestion del talento, la revision de las modalidades de contratacion y la politica de
contratacion.

Figura 6: Iniciativa en materia de planificacién de la fuerza de trabajo

Plan institucional de dotacion de personal
Combinacion de los planes de las oficinas en los paises y de los planes funcionales

Gestion institucional de la fuerza de

trabajo
INSUMOS: planes de dotacion de personal para los paises y regionesy a nivel funcional

GESTION DE: la diversidad, el equilibrio de género, la movilidad intersectorial y geogréficay el desarrollo profesional

Gestion a nivel de los paises Gestion a nivel de las esferas
funcionales
Funcién A Funcién B Funcién C Funcién A Funcion B Funcién C

INSUMOS: Estrategia y financiacién INSUMOS: Estrategia

Pais A Pais A

GESTION DE:

» Recursos basicos frente a
complementarios
Desarrollo profesional del
personal de contratacién
nacional
Equilibrio de género
Lenguaje

GESTION DE:

* Recursos bésicos frente a
complementarios
Desarrollo profesional del Pais B
personal de contratacién
nacional
Equilibrio de género
Lenguaje

Pais B

Pais C Pais C

dd g

. . " . Armonizacién de los procesos Incorporacionen la planificacion
Sistemas informaticosy analisis .
de personal operacional

Facilitadores

Sistema respaldado por la gestién del cambio, la gestion de los proyectos en curso y el modelo establecido en materia de
gobernanza y apropiacién

Nota: sistema adaptado a partir de material de la HRM.
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39.

40.

Debido a un conflicto de prioridades y a la pandemia de COVID-19, en algunos ambitos de
la iniciativa se ha avanzado a un ritmo menor del previsto. Para acelerar el ritmo de los
trabajos, se han asignado nuevos recursos a la iniciativa. También se espera que las
auditorias internas previstas sobre la situacién contractual y la reasignacién faciliten la
labor.

En general, las iniciativas correspondientes a esta esfera central tienen por objeto garantizar
que el PMA dispone de politicas, procesos y sistemas que posibilitan una planificacién
estructurada de la fuerza de trabajo y una cultura de gestion del desempefio que fomenta
la igualdad y el respeto y se basa en la meritocracia, al proporcionar a los empleados de
todas las categorias herramientas, orientaciones y oportunidades para el aprendizaje y el
desarrollo profesional.

Esfera central 5 - Procesos disciplinarios

41.

42.

43.

44,

45,

Tras el analisis de las carencias, se han seleccionado otras 2 iniciativas mas en esta esfera
central. Aunque casi todas las iniciativas en curso avanzan segun lo previsto, ha habido
algunos retrasos como consecuencia de la pandemia de COVID-19 (véase el cuadro 5 del
anexo ll).

La iniciativa relativa a los procesos disciplinarios se desarrolla segun lo previsto. Su objetivo
principal es acelerar los procesos disciplinarios manteniendo las debidas garantias
procesales y velando por la correcta tramitacion de un numero mucho mas elevado de
denuncias. Ademas de reducir el tiempo que transcurre entre el inicio y la finalizacion de un
procedimiento, se ha previsto introducir otras mejoras en los procesos disciplinarios. Se
estan tomando medidas para garantizar, entre otras cosas, que las cuestiones probatorias
se determinen y examinen ya en las primeras fases de la investigacién; que se lleve a cabo
una racionalizacion de la interaccion entre las partes interesadas internas (investigadores,
personal de recursos humanos y oficiales juridicos); que se informe a los presuntos autores
sobre el proyecto de conclusiones de la investigacion y se les ofrezca la oportunidad de
formular observaciones antes de que se publique el informe de la investigacion, y que los
recursos se aprovechen de forma mas eficaz limitando la superposicion de funciones de los
oficiales que intervienen y velando por que los casos que no justifican la puesta en marcha
de una investigacion o que es mejor tramitar a través de medidas administrativas o de la
direccién se remitan sin demora a las instancias pertinentes.

Para poder sacar partido a las mejoras que se han introducido, el PMA ha puesto a trabajar
a muchos mas expertos en estas labores. Asimismo, se ha escogido a unos coordinadores
en la Oficina de Inspecciones e Investigaciones de la Oficina del Inspector General y en la
HRM para garantizar un nivel adecuado de comunicacién con las partes interesadas (en
especial, los empleados afectados y los presuntos autores) y atender las expectativas en el
curso de las investigaciones y las medidas disciplinarias. Las siguientes etapas de la iniciativa
consistiran en la aplicacién de unos procesos mejorados y de medidas de comunicacién con
el fin de informar a todos los empleados.

Aunque se ha avanzado en la reestructuracion de los procesos disciplinarios, la ejecucion
de la iniciativa de divulgacion “Speak up!” esta sufriendo importantes retrasos. Las
restricciones de los viajes asociadas a la pandemia de COVID-19 han obligado a interrumpir
las sesiones de sensibilizacion presenciales celebradas en los despachos regionales y las
oficinas en los paises. Hasta el momento, han participado en dichas sesiones 5.000
empleados de 25 oficinas en los paises y el objetivo es que la iniciativa llegue a un total de
10.000 empleados a finales de 2020. Actualmente se estan estudiando formas alternativas
de ejecutar el programa.

La conclusién satisfactoria de las iniciativas en el marco de la esfera central de los procesos
disciplinarios es un requisito previo fundamental para que el PMA disponga de politicas,
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procesos y sistemas que garanticen un sistema oficial de justicia interno sumamente
funcional.

Esfera central 6 - Comunicacion

46. Sobre la base del analisis de las carencias, en esta esfera central se han incluido una
iniciativa y varias actividades nuevas (véase cuadro 6 del anexo ll). Estas iniciativas y
actividades se refieren especialmente al plan de comunicacién global, en particular las
iniciativas correspondientes a la esfera central de la comunicacién; el apoyo a las actividades
de comunicacion correspondientes a iniciativas de otras esferas centrales, y las
comunicaciones dirigidas a todo el personal sobre cuestiones referentes a la cultura
organizacional que no guardan relacién con las iniciativas especificas del plan de accion
integral y laimplantacion de los canales y herramientas de comunicacién seleccionados y la
prestacion del apoyo necesario. Si bien las comunicaciones constituyen una esfera central
independiente dentro del plan de accién integral, también habrd que llevar a cabo
actividades de comunicacion en todas las demas esferas centrales, ya que seran
herramientas fundamentales a la hora de promocionar la transparencia y la rendicion de
cuentas en todo el PMA.

47. Una de las iniciativas fundamentales en esta esfera central —la campafia “Respeto para
todos"— esta sufriendo algunos retrasos debido a la COVID-19, por lo que se ha elaborado
un plan destinado a desarrollar una plataforma digital que permita reanudar la campafia
durante el tercer trimestre de 2020. El Grupo Directivo del PMA ha aceptado poner a prueba
la plataforma antes de que se abra a la Sede y las oficinas sobre el terreno.

Figura 7: Plan de comunicacién del plan de accién integral

ACTIVIDADES RESULTADOS PREVISTOS

» Productos y campafias de comunicacién, con
calendarios, funciones y responsabilidades y
necesidades de recursos.

L Disefiar y coordinar la creacion
ACt'V'dadeS,de de campafias y productos de
comunicacion para el comunicacion interna,
equipo del proyecto de destinados a todo el personal,

cultura organizacional sobre el tema general de la
cultura organizacional

« Plan sobre canales de comunicacién interna, en el que
se apoye la creacién de medios de comunicacién (por
ejemplo, las paginas WFPgo y Communities).

* Resultados previstos de la CAM** en la esfera central
del plan de accién integral relativa a la comunicacion,
en especial las iniciativas en curso y previstas.

Actividades en materia de Disefiar y realizar actividades
CCSC* relativas a la esfera de comunicacién relacionadas
central del plan de accién con la esfera central del plan de
integral relativaala ig%%%;?;i%ﬁl realatcl)vzflgas + Resultados previstos de las actividades de
comunicacion comunicacion, y apoy comunicacién de la CAM basadas en la lista de
iniciativas institucionales en S A : :
BT (BB RS CaRaRe iniciativas del plan de accioén integral, incluidos los
principales hitos; productos y actividades en materia de
centrales. ’
CCSC referentes a las otras cinco esferas centrales.

* CCSC = Comunicacién destinada a promover cambios socialesy de comportamiento
** CAM = Direccién de Comunicacion, Sensibilizacién y Promocién Comercial

Descripcion de los avances generales

48. Partiendo de un andlisis indicativo inicial, cabe concluir de forma provisional que en las
esferas centrales relativas a la reafirmacion de valores y a los procesos disciplinarios ha
habido mas avances que en las otras cuatro esferas centrales. El proceso de reafirmacién
de los valores del PMA mediante la utilizacién de una aplicacion informatica se halla muy
avanzado. También se ha concluido la racionalizacién de los procedimientos disciplinarios.
En ambas esferas, la siguiente etapa consistira en llevar a la practica los resultados de estas
iniciativas.

49. En términos generales, hay indicios de que el PMA ya ha adoptado en buena medida
normas, politicas, sistemas y orientaciones en materia de cultura organizacional (véase nivel
1 de la figura 8). El Programa también esta implantando unos procesos de gestién del
cambio eficaces que permitiran aplicar estas politicas, sistemas y herramientas en todas sus
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50.

operaciones. Asimismo, el PMA puede demostrar de qué modo y en qué medida se estan
ejecutando las politicas, en particular, a través de medidas claramente definidas,
estructuras y recursos que permiten al organismo poner en aplicacion sus politicas y asumir
la responsabilidad de las mismas (nivel 2 de la figura 8). Una vez se complete la ejecucién
del plan de accion integral, el Programa se hallara en una fase en la que se vera el fruto de
sus esfuerzos por prevenir y luchar contra el hostigamiento, el abuso de poder, las
represalias y las conductas sexuales indebidas, pues habra comunicado plenamente e
incorporado de forma sistematica los beneficios que aportan la reafirmacién de sus valores,
la mejora de la funcidon de liderazgo, el aumento de la participacién de los empleados, la
revision de las politicas y sistemas y el perfeccionamiento de los procedimientos
disciplinarios, que se traducen en un lugar de trabajo mejor, inclusivo y respetuoso (nivel 3
de la figura 8).

Figura 8: Niveles de ambicién en la aplicacién del plan de accion integral

—_

Obtencion de resultados

Gestion, activacion y comunicacién del proceso de

cambio
Aplicacién de politicas, sistemas y herramientas

NOIDIFINY 3A T3AIN

De cara al futuro, la presentacién de informes sobre los avances hacia el logro de las
situaciones finales se basara en los progresos realizados en las iniciativas en curso y en los
indicadores. En el anexo lll figura una propuesta de modelo para la presentacién de
informes y en la figura 9 se muestra el uso de indicadores en este contexto.

Figura 9: Utilizacién de indicadores para medir los avances en
la ejecucion del plan de accidn integral

Presentacion de Presentacion de
informes en 2020 informes en 2021
Valor de
Primer informe parcial
Situaciones finales del Indicadores de la Encuesta Informe sobre el |"f°"":feAnual
S R i Encuesta sobre lan de accién integral
plan de accién mtegral Gt de 2018 el plan p(noviembre de zozgo) las Realizaciones
en junio
PR [T CS Consolidados
EETNES Indicadores del plananual . “pian anual ~Plan anual fes R“:':f'.f.':;‘:isy datos en el Informe Anual
de las realizaciones delas reali- delas reali- en el primer informe parcial de las Realizaciones
zaciones zaciones  sobre el plan de acci6n integral
En 2019, Informe Anual de
Programa en materia de Indicadores del Plande  Plande las Realizaciones y datos |"f°::7ai;nual
. . g A : retomados
cultura OrganlzaCIonaI Plan de Gestion Gestion Gestion en el primer informe parcial Realizaciones

sobre el plan de accién integral
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Conclusiones

51.

52.

53.

Los elementos de disefio basicos del plan de accién integral estan ya establecidos, a saber,
las situaciones finales para las seis esferas centrales y para el plan en su conjunto; los
indicadores de los efectos correspondientes, y una lista actualizada de las iniciativas en
materia de cultura organizacional en cursoy previstas. En dicha lista se reflejan las carencias
detectadas, especialmente en las esferas de la funcion de liderazgo, la comunicacion
interna, la integracion de la problematica de género en las iniciativas y las repercusiones de
los cambios en los métodos de trabajo. En el disefio también se ha tenido en cuenta que el
plan de accién integral, por su propia naturaleza, es un documento en constante evolucién.

El examen indicativo de las iniciativas sugiere que, si bien se han producido algunos retrasos
y ha habido que redefinir algunas prioridades, sobre todo a causa de la pandemia de
COVID-19, se han logrado importantes avances en las esferas de la reafirmacién de los
valores del PMA y de los procesos disciplinarios. En particular, la actividad dirigida a
reafirmar y vivir los valores del Programa, desarrollada a nivel mundial, esta muy
adelantada. El éxito de este proceso inclusivo y consultivo de caracter muy amplio es un
elemento fundamental para la ejecucién del plan de accién integral y una condicién
necesaria para avanzar hacia el logro de las situaciones finales en las seis esferas centrales
del plan.

Se espera que la ejecucién del plan de accién integral propicie un cambio duradero en la
cultura organizacional del PMA y permita instaurar un entorno de trabajo en el que no
guepan el hostigamiento, el acoso sexual, el abuso de poder y la discriminacién. A largo
plazo, la materializacion de los beneficios del cambio en la cultura organizacional contribuira
a ampliar los esfuerzos desplegados por ayudar al PMA a adaptarse a su aumento de
tamafio, a la creciente complejidad de sus operaciones y a los cambios en el modo de
trabajar.
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ANEXO |

Plan de accion integral - Iniciativas llevadas a cabo por direcciones de la Sede
e iniciativas especificas llevadas a cabo por despachos regionales

Plande accidn integral — Iniciativas emprendidas por las direcciones de la Sede

2019 2020 2021 Esferas
Trimestre Trimestre Trimestre centrales

Responsable Iniciativa 121292132149 19|292|32/42/12|29|32|42/1/2/3|4(5|6

Disefio e implementacién de un proceso mundial para reafirmar los valores A v
del PMA

Disefio y puesta en marcha de iniciativas de comunicacion destinadas a
promover cambios sociales y de comportamiento para posibilitar un cambio de ‘ v v|v|v| V|V
T
|

CCH

cultura organizacional*

Los jefes como modelos de conducta | Nuevo

Racionalizacién de los sistemas y redes relacionados con la cultura
organizacional

CAM Campafia “Respeto para todos”**

Creacion de capacidades de lucha contra el fraude y la corrupcién en todo
el PMA, mediante el desarrollo a nivel regional de competencias especializadas, V| v
normas, orientaciones y capacitacion | Nuevo

Realizacion de actividades que permitan facilitar asesoramiento y orientacion A
de forma significativa, eficiente y eficaz

Revision de la circular de la Directora Ejecutiva por la que se establece el o v
Codigo de Conducta del PMA y actividades conexas

ETO
Revision de la Circular de la Directora Ejecutiva sobre proteccion contra v A

represalias y actividades conexas |

Capacitacion del personal sobre cuestiones éticas relacionadas con la cultura ‘ J 1A v
en el marco de las actividades de educacién y divulgar Nuevo

Adopcién de normas equitativas desde un perspectiva de género, aplicables a |, NIV IR v
los programas vy los lugares de trabajo del PMA | Nuevo \

Fomento de la toma de conciencia y la comprensién de la importancia
fundamental del género para la labor del PMA, por medio de la difusion de ¢ » V| | V|V | V]
documentos | Nuevo

Desarrollo y revisidn de los procesos y sistemas de recursos humanos v

Desarrollo de las aptitudes de liderazgo del personal directivo del PMA de
todos los niveles y mejora de la gestion del personal y la rendicién de cuentas v/
del personal directivo

Intensificacion de la cooperacidn interinstitucional para detectar a personal con
antecedentes de hostigamiento o faltas de conducta

Aplicacion del Plan de accion del PMA para la paridad de género

Mejora de la eficacia de las medidas adoptadas con respecto a las conductas
abusivas e irrespetuosas

Medidas adoptadas frente a la COVID-19 Nuevo v

AN NI NI N

Comité
Permanente
Interdivisional

Creacion del Comité Permanente Interdivisional, integrado por las partes
interesadas del sistema de justicia interna

AN
AN
AN

Debates informales de todo el personal, citas a ciegas para almorzar y otras o v
actividades sociales que refuercen la espiritu de equipo = Nuevo

Elaboracion de una estrategia de fomento de la capacidad a escala institucional ‘
en materia de resolucién de conflictos y liderazgo respetuoso ‘

Presentacion de una propuesta de creacion de un servicio de asesoramiento

T
OBD Mejora de los servicios de la Oficina del Ombudsman | V| v v
para establecer un lugar de trabajo armonioso | Nuevo |

/;uld;’tls&a de las esferas pertinentes para mejorar la cultura organizacional *+ Vv v | v
el

Disefio e implantacion de nuevas herramientas para mejorar la prestacion de
servicios por parte de la Oficina del Inspector General

Aumento del niumero de investigadores —— »

Fomento de actividades de salvaguardia de la seguridad de las operaciones con NIV RV Y W
el fin de mejorar la gestion de los riesgos de seguridad | Nuevo

Refuerzo de la sensibilizacion de los empleados respecto de las cuestiones de
seguridad a través de programas de capacitacion y orientacion inicial

LN
<
<
<

Creacion de una cultura del aprendizaje elaborando e implementando
programas de aprendizaje y perfeccionamiento profesional | Nuevo *

Creacion y consolidacion de los comités de bienestar | Nuevo i 1 v v
R . . I I
Mejora de los servicios de asesoramiento del personal i ; viv|v| | V]
Misiones de apoyo y actividades de divulgacion y orientacion destinadas a las ‘ ‘
oficinas en los paises para la promocién de un entorno laboral seguro y V| v| V| v
Momento actual

saludable | Nuevo

* Incluye actividades realizadas en colaboracién con la CAM.

** Incluye actividades realizadas en colaboracién con la OBD.

Nota: A efectos de la presentacion del presente informe, las iniciativas y actividades se han agrupado en categorias mas generales. Se llevara una lista mas
completa y detallada de las actividades que forman parte del plan mediante una herramienta de gestién de proyecto.

CCH = Oficina de Gestion del Proyecto de Cambio Cultural; ERM = Direccién de Gestion Global de Riesgos; ETO = Oficina de Deontologia; GEN = Oficina de
Género; MSD = Direccién de Servicios de Gestion; OIG = Oficina del Inspector General y de Servicios de Supervisién; OBD =Oficina del Ombudsman y de Servicios
de Mediacién; SEC = Direccién de Seguridad; TEC = Direccién de Tecnologfa de la Informacién; WEL = Direccién de Bienestar del Personal
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Plande acciénintegral — Iniciativas especificas emprendidas por los despachos regionales

2019 2020 2021

- N - Esferas centrales
Trimestre Trimestre Trimestre

Despacho Iniciativa
regional 12/122139/42|1912¢2/32/49/1222/32/42/ 1 | 213 |4|5|6
RBD Desarrollo e implementacion de actividades de aprendizaje y vvlvy vy
RBN perfeccionamiento profesional Nuevo
RBP
RBC . . . . -
RBD Atencion de las necesidades psicosociales del personal durante la crisis de la vvlv v
COVID-19
RBP Nuevo
RBN Ejecucion de un programa destinado a premiar a los empleados que muestren vl v
un buen comportamiento en lo que atafie a la cultura organizacional | Nuevo
RBN Capa(;ltacmn dgl persor\al en lo relativo al comportamiento en el lugar de sy v
trabajo y cuestiones afines Nuevo
RBP
RBN o . .
e Consolidacién de una cultura de retroalimentaciéon | Nuevo 4R4R4 v

Despachos | Elaboracién y ejecucion de un plan de accién relativo a la Encuesta mundial del
regionales | personal (cultura, estrategia, comunicacion y liderazgo) | nuevo

Despachos | Fortalecimiento de la comunicacion vy el espiritu de equipo entre los miembros
regionales | del personal de todos los niveles | yyevo

‘\/\/\// v

Momento actual

RBB = Despacho Regional para Asia y el Pacifico; RBD = Despacho Regional para Africa Occidental; RBC = Despacho Regional para Oriente Medio, Africa del Norte,
Europa Oriental y Asia Central; RBN = Despacho Regional de Nairobi; RBP = Despacho Regional de Ciudad de Panama
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ANEXO

Situaciones finales, iniciativas, actividades y progresos realizados por esfera central

CUADRO 1: ESFERA CENTRAL 1 - REAFIRMACION DE VALORES

Situacion final:

El PMA ha definido claramente y reafirmado unos valores que son plenamente aceptados, comunicados y aplicados de

forma activa en todo el organismo.

Iniciativa

Disefio e implementacion de un proceso
mundial para reafirmar los valores del PMA

Revision de lacircular de la Directora
Ejecutiva por laque se establece el Cédigo de
Conducta del PMA y actividades conexas

Responsable Actividad

2020

Primer

trimestre

Segundo
trimestre

Tercer :
trimestre :

Cuarto
trimestre

Disefio y utilizacion de una herramienta
especificamente destinada a la reafirmacion
de los valoresy los comportamientosenel
marco de una consultamundialal personal

Realizaciénde un ensayoen elque
participenel personaldirectivo, las
principales partesinteresadasy lasredes
mds importantes (Red de asesores paraun
entorno laboralrespetuoso y Redde
jovenes), combinando porigual la
celebracion deentrevistasy talleres

Creacion deun plande movilizacién del
personal de 18 meses de duracién
destinadoa determinar los simbolos y
sistemas que es preciso mejorar parael
éxito de la actividad “Vivir los valores” y
comportamientos en todos los niveles del
Programa

Elaboraciony puestaen practicade un
Cédigo de Conducta revisado

Iniciativa especifica de los despachos regionales Responsable Actividad

Capacitacion del personal en lo relativo al
comportamiento en ellugar de trabajoy

cuestiones afines

RBN
RBP

Organizacion de sesiones sobre
inteligencia emocional con objeto de
ayudar al personala controlarmejor las
emociones que son importantesen el
control del comportamiento

Momento actual
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CUADRO 2: ESFERA CENTRAL 2 - FUNCION DE LIDERAZGO

Situacion final:

El Grupo Directivo del PMA, asi como el personal directivo de categoria superiory de categoria media,
respetan las normas basicas de conducta del PMA e inspiran una visién compartida de respetoy
compromiso que se comunica plenamentey se aplica activamente en todo el organismo.

2019 2020 2021

Trimestre Trimestre Trimestre

Iniciativa Responsable  Actividad
32 0 49 | 12 2e 0 3¢ 4o | 190 20 0 3¢ 4o

Disefio y puesta en funcionamiento de un procedimiento para
Los jefescomo modelos CCH trabajar en profundidad con el personal directivo de los dos
de conducta m niveles superiores con objeto de dar impulsoa laidea de los
jefescomo modelosde conducta

Adaptacion del programa de liderazgo del PMA en vigor a finde
poder preparar al personal directivo para que se convierta en un
modeloa seguir en lo relativoa la promocién de un entorno
laboral respetuoso

Desarrollo de un marco de liderazgo a distintos nivelesy
elaboracion de un marco o enfoque sistematico para la [ |
evaluaciony desarrollode las competencias de gestidn

Desarrollo de las

aptitudes de liderazgo
del personal directivo
del PMA de todos los
niveles y mejora de la
gestion del personal y
la rendicién de cuentas
del personal directivo

Implantacién de un programa a escala institucional destinado al
personal directivo de nivel medio que garantice su preparacion [
para establecer una buena interaccién de equipo

Establecimientode un servicio de asistencia reservadoal
personal directivo

Capacitacion de los directores en los paises y los directores

E———
I
—
I
adjuntos de las oficinas en los paises en materia de gestin s

eficiente del personal y establecimiento de un entorno laboral
respetuoso

Momento actual
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Situacion final:

ADRO 3: ESFERA CENTRAL 3 — PARTICIPACI

N DE LOS EMPLEADOS (PARTE I )

Los empleados del PMA de todos los niveles se sienten empoderados y alentados a hablar sin reservas y a fomentar un espiritu de
inclusidn y apertura en su trabajo y en su interaccidn con los demas.

Iniciativa

de los si yredes
relacionados con la cultura organizacional

Capacitacién del | sobre éticas
relacionadas con la cultura en el marco de

de ed i6n y di e

de actividades que itan fa r
asesoramiento y orientacién de forma significativa,
eficientey eficaz

Debates informales abiertos a todo el personal,
citas a ciegas para almorzar y otras actividades
sociales que refuercen la cultura

de equipo Nuevo

F de de sal

de la seguridad de las operaciones con

el fin de mejorar la gestion de los riesgos de
seguridad

Nuevo

Refuerzo de la sensibilizacion de los empleados
P de las de idad a través de
. de e ] Py

Creacién de una cultura del aprendizaje

de

o e e ]
P! y per P

Nuevo

de apoyo y de y
orientacion destinadas a las oficinas en los paises
para la promocién de un entorno laboral seguro v
saludable Nuevo

Creacion y consolidacion de los comités de

bienestar
Nuevo

CCH

SEC

TEC

Responsable

Actividad

2019 2020 2021
Trimestre Trimestre Trimestre
10 | 20 | 3¢ [ 40 10 | 20 | 3¢ [ 40 | 12 | 20 | 32 | 40

Racionalizacion de los didlogos estratégicos y
colaboracién con las redes (Red de asesores
para un entorno laboral respetuoso y Red de
jovenes) y las asociaciones relacionadas con
la cultura organizacional

Control de la realizacion de los cursos
obligatorios sobre cuestiones de ética

Continuacién de las actividades de

i6n, educacion y divul 6n con el
fin de promover una cultura basada en la
ética y la integridad en el PMA

cor

Implementacién del nuevo sistema para la
gestion de casos y generacion de
conocimientos

Organizacion de almuerzos con comida para
llevar y otras actividades que refuercen la
cultura en el lugar de trabajo, por ejemplo,
citas a ciegas para almorzar (con una posible
ampliacion a otras actividades)

Desarrollo de un programa de aprendizaje
cuyo objeto sea tomar conciencia de las
amenazas, los riesgos y las vulnerabilidades
relacionados con la seguridad de todo el
personal del PMA

Capacitacion de las empleadas del PMA en lo
relativo a la sensibilizacion sobre los riesgos
de seguridad

[E——

I
S
IE—

Creacion de un programa de integracion de
los nuevos empleados, en linea o virtual,
destinado ala TEC (en asociacién con la
Direccién de Innovacién y Gestion de los
Conocimientos [INK])

Desarrollo de una plataforma piloto con
herramientas y métodos de colaboracion en
linea, en particular, seminarios en linea sobre
fomento de la capacidad, asesoramiento
personalizado y archivo de documentacion
con fines de aprendizaje

Prestacion de apoyo a las oficinas en los
paises en calidad de consejero del personal
para abordar los problemas en el lugar de
trabajo

Promocién de la inclusion de actividades en
el dmbito de la salud fisica y mental en los
planes de las oficinas en los paises y fomento
de la cohesion del personal

Iniciativa especifica de los

de un prog a premiar
a los empleados que muestren un buen
comportamiento en lo que atafie a
la cultura organizacional

Nuevo

RBN

Actividad

Celebraciénde un acto mensual para
elogiar la actuacion de los colegas que
consagran tiempo a la utilizacién de las
herramientas de aprendizaje de la

plataforma Welearn

Momento actual
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DRO 3: ESFERA CENTRAL 3 - PARTICIPACION DE LOS EMPLEADOS (PARTE Il)

Situacion final:

Los empleados del PMA de todos los niveles se sienten empoderados y alentados a hablar sin reservas y a fomentar un espiritu de
inclusion y apertura en su trabajo y en su interaccion con los demas.

2019 2020 2021
Trimestre Trimestre Trimestre
Iniciativa especifica de los d t ional P ble Actividad 10| 20 | 32 | 42 | 12 | 20 | 3¢ [ 40 | 12| 20 | 30 [ 40
Animar a los supervisoresa que utilicenel
sistema PACE como herramienta
Consolidacién de una cultura de RBN primordial para posibilitar una experiencia
retroalimentacion RBP mas satisfactoria del personal, promover
o la participacion e impulsarla eficacia del
uevo organismo
Disefio y organizacion de retiros y sesiones
Fortal dela icacion y el espiritu Despachos de fomento del espiritu de equipoa finde
de equipo entre los miembros del personal de re i':nales promover las buenas relaciones entre los
todos los niveles 8! equipos a todos los niveles, ademds de
Nuevo velar por el bienestardel personal

Momento actual
PACE = evaluacién de la actuacién profesional y mejora de las competencias
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SISTEMAS (PARTE I)

Situacion final:

El PMA dispone de politicas, procesos y sistemas que posibilitan una planificacion estructurada de la fuerza de trabajo y unacultura de
gestidn del desempefio que fomenta la igualdad y el respeto y se basa en la meritocracia, al proporcionar a los empleados de bdas las
categorias herramientas, orientaciones y oportunidades para el aprendizaje y el desarrollo profesional.

Iniciativa

Creacién del Comité Permanente Interdivisional,
integrado por las partes interesadas del sistema
de justicia interna

Revisién de la Circular de la Directora Ejecutiva
sobre proteccién contra represalias y actividades
conexas

Creacién de capacidades de lucha contra el
fraude y la corrupcién en todo el PMA, mediante
el desarrollo a nivel regional de competencias
especializadas, normas, orientaciones y
capacitacion

Adopcién de normas equitativas desde una

perspectiva de género, aplicables a los
programas y los lugares de trabajo del PMA

Desarrollo y revision de los procesos y sistemas
de recursos humanos

Auditoria de las esferas pertinentes para
mejorar la cultura organizacional en el PMA

Responsable

Actividad

2019 2020 2021
Trimestre Trimestre Trimestre
10| 20| 39| 42| 12| 20 [32]| 42| 12| 20| 32| 4e

Revision del mandato del Comité y celebraciénde reuniones
periddicas a fin de estudiarenfoques multidimensionales
coordinados para abordar las cuestionesrelativasa la
conducta abusivay la proteccién de las victimas

I )

Disefio y lanzamiento del portal web del Comité Permanente
Interdivisional

Andlisisy consolidacion de los datos en materia de
represalias con arreglo a la encuesta sobre el lugar de trabajo
y formulacién de recomendaciones para la direccién para
abordar el miedoa las represalias

Revisiony aplicacion de la Circular de la Directora Ejecutiva
sobre proteccion contra represalias y elaboracién de
herramientas que apoyen su ejecucidn, por ejemplo, una lista
de preguntas frecuentes

Organizacion de una campafia de sensibilizacién en el marco

de laimplantacién de la politica revisada de proteccion de los ]
denunciantes de irregularidades
Actualizacién de la politica de lucha contra el fraude y la
P v | — ——

corrupcion

Elaboracion de material de aprendizajey para la campafia de
lucha contra el fraude y la corrupcién y organizacién de
sesiones de capacitacion en este ambito

Contratacion de especialistas a nivel regional en la lucha
contra el fraude y la corrupcién que se integraran en los
despachos regionales de Nairobiy El Cairo

Aplicacion de la iniciativasobre normas sociales en los
despachos regionalesy las oficinas en los paises

Lanzamiento del sistema PACE 2.0 y examen de otras
herramientas de gestion del desempefio

Continuacion del desarrolloy mejora de las competencias de
los profesionales de recursos humanos que se orientan a
prestar asistenciaa los empleados en la gestidn de conflictos

Busqueda de solucionesa la cuestion del uso por el PMA de
modalidades de contratacién de personal que no es de
plantilla, mediante un examen de las politicas de
contratacién, reasignacion y ascenso

Disefio y desarrollo de una planificacién estratégica de la
fuerza de trabajo, tanto a nivel funcional como de paises

Incorporacién de la paridad de género en la labor de revisién
y actualizaci6n de los procesos de recursos humanos

Creacion de un grupo de trabajo encargado de presentar una
propuesta para un nuevo modelo operativo que contemple la
posibilidad de una mayor flexibilidad y nuevas formas de
trabajo a distancia agiles

Realizacion de una auditoria interna sobre la gestién del
desempefio

Realizacion de una auditoria sobre la responsabilidad del
personal de alto nivel de marcar la pauta

Realizacién de auditorias en las oficinas en los paises
centradas en el dmbito de la responsabilidad del personal de
alto nivel de marcar la pauta

Momento actual
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Situacion final:

Y SISTEMAS (PARTE II)

El PMA dispone de politicas, procesos y sistemas que posibilitan una planificacion estructurada de la fuerza de trabajo y una cultura de
gestion del desempefio que fomenta la igualdad y el respeto y se basa en la meritocracia, al proporcionar a los empleados de todas las
categorias herramientas, orientaciones y oportunidades para el aprendizaje y el desarrollo profesional.

Iniciativa

Auditoria de las esferas pertinentes para
mejorar la cultura organizacional del PMA

Disefio e implantacion de nuevas herramientas
para mejorar la prestacién de servicios por
parte de la OIG

Mejora de los servicios de asesoramiento del
personal

Responsable

Actividad

2019

2020

2021

Trimestre Tri

mestre

Trimestre

10| 20| 32 42| 12

20

30 | 42 | 12

20 | 32| 42

Realizacién de una auditoria interna sobre el proceso de
reasignacion

Asesoramiento en el proceso de ascensos

Realizacion de una auditoria interna de la gestion de los
consultores

Disefio y puesta en marcha del sistema de gestion de casos

Disefio y puesta en marcha de la linea directa EthicSphere

Creacion y entrada en funcionamiento de una linea directa de
la0IG

Relanzamiento del nuevo portal webde la OIG

Examen y revision de los procedimientos operativos estandar
de los departamentos de forma previa al examen del proceso
LEAN

Lanzamiento de una aplicacién mévil centrada en el bienestar
para sensibilizaractivamente al personaly a la direcciéon

Redisefio del modelo del Programa de apoyo a los compafieros

Actividad

Iniciativas especificas de los

Desarrollo e implementacién de actividades
de aprendizaje y perfeccionamiento

profesional
Atencion de las necesidades psicosociales del
personal durante la crisis de la COVID-19 m

Elaboracién y ejecucién de un plan de accion
relativo a la Encuesta mundial del personal

Despachos
regionales

:
T
ennunt

e

Sesiones de capacitacién presenciales dirigidas a determinar
las necesidades de aprendizaje de los equiposy ayudar al
personal a elaborar planesde aprendizajey
perfeccionamientoindividualesy para equipos

Divulgacién de informacién sobre la COVID-19 y prestacién de
apoyo por parte del personal de recursos humanos en favor de
lasaludy el bienestar en el lugar de trabajo y apoyo
psicoldgicoal personal y a sus familiares

Establecimientode un plan de accion integral destinado a
hacer realidad el plan de seguimiento de la Encuesta mundial
del personal, y centrado en los temas relacionados con la
cultura organizacional (cultura, estrategia, comunicacién y
liderazgo)

Momento actual
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O 5: ESFERA CENTRAL — PROCESOS DISCIPLINARIOS

Situacion final:

El PMA dispone de politicas, procesos y sistemas que garantizan un sistema de justicia interno sumamente funcional que brinda justicia a
todos y protege a los miembros del personal de las represalias.

Iniciativa

Mejora de la eficacia de las medidas adoptadas
con respecto a las conductas abusivas e
irrespetuosas

Intensificacién de la cooperacién
interinstitucional para detectar a personal con
antecedentes de hostigamiento o faltas de
conducta

Presentacién de una propuesta en materia de
asesoramiento sobre un lugar de trabajo
armonioso

Aumento del nimero de investigadores

Responsable

Actividad

2019 2020 2021
Trimestre Trimestre Trimestre
20 | 32 20 | 32| 42| 12| 20| 32| 42

Desarrollo continuado de la normativa en materia de
conducta abusiva

Imparticion de sesiones presenciales de sensibilizaciénen
el marco de la campafia “Speak Up!”

Publicacién de un informe anual sobre las medidas
disciplinarias

Desarrollo de herramientas y procedimientos que ayuden a
la HRM a abordar los problemas de conducta en el lugar de
trabajo

Implementacion de los procesos disciplinarios revisados

Desarrollar las actividades de comunicacién internasobre
las politicas disciplinarias

Participacion continua en la base de datos del sistema de
las Naciones Unidas de verificacion de antecedentes “Clear
Check”

Verificacion de los antecedentes de las personas que vayan
a ser contratadas por el PMA en la base de datos “Clear
Check”

Presentacion al Comité Permanente Interdivisional de una
propuesta en materia de asesoramiento sobre el
establecimiento de un lugar de trabajo armonioso

Contratacién de mas oficiales encargados de la admision de
casos e investigadores, para atender el aumento del
numero de denuncias de hostigamiento, acoso sexual,
abuso de podery discriminacion

Desarrollo y seguimiento permanente de un modelo
flexible de contratacion, sobre la base de una lista de
reserva, para poder responderen los periodos de maxima
actividad y respetar los plazos de las investigaciones

Momento actual
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CUADRO 6: ESFERA CENTRAL 6 - COMUNICACION

Situacion final:

El PMA ha aplicado plenamente el plan de comunicacidn para promover cambios sociales y de comportamiento, y el personal de todos
los niveles entiende y fomenta la rendicién de cuentas en todos sus actos, en particular los relacionados con la conducta abusiva.

Iniciativa

Disefio y puesta en marcha de iniciativas de
comunicacién destinadas a promover cambios

] A g CCH
sociales y de comportamiento para posibilitar
un cambio de cultura organizacional
Campaiia “Respeto para todos” CAM

Fomento de la toma de conciencia y la
comprensién de la importancia fundamental del
género para la labor del PMA, por medio de la

difusion de documentos

Mejora de los servicios de la Oficina del
Ombudsman

OBD

Elaboracién de una estrategia de fomento de la

capacidad a escala institucional en materia de
resolucién de conflictos y liderazgo respetuoso

* Con el apoyo de la CAM.
** En colaboracién con la OBD.

Responsable

Actividad

2019 2020 2021
Trimestre Trimestre Trimestre
10| 20| 32| 42| 12| 20| 30| 42| 12| 20| 3¢ 40

Disefio y coordinacion de campafias y productos de
comunicacion destinados a promover cambios sociales y de
comportamiento y dirigidos a todo el personal, sobre temas
relativos a las otras cinco esferas centrales*

Desarrollo y lanzamiento delsitio web de la campaiia

“Respeto para todos” Finalizado en noviembre de 2018

Desarrollo e implantacidn del conjunto de materialesde la

campafia “Respeto para todos”  Finalizado en noviembre de 2018

Disefio y lanzamiento de la pagina del PMA “Communities” en
el marco de la campafia “Respeto para todos”

Mejora de la transparencia y la sensibilizacién enlos temas
referentesa la cultura organizacional del PMA gracias a la
capacitacion de los asesores para un entorno laboral
respetuoso para que puedan actuar de facilitadoresen la
campafia “Respeto para todos”**

Desarrollo y despliegue de |a plataforma en linea de la
campafia “Respeto para todos” dedicada a la capacitacion en
linea

Apoyo a las oficinas en los paises que participan enel
Programa de transformacion de las relaciones de género para
que cumplan los valores de referencia correspondientesa la
categoria “Entorno propicio”

Celebracion de la campafia anual del Secretario General de las
Naciones Unidas de 16 Dias de activismo contra la violenciade
género, bajo ellema “Pinta el mundo de naranja”

Lanzamiento de un conjunto de servicios mediante los cuales
la OBD pueda prestar apoyo en cuestiones laborales

Prestacion de asistencia al personal directivo sobre la manera
de elaborar una cartografia de los conflictos a partir de las
evaluaciones culturales e intervenciones de la OBD

Ampliaciéna la Sede de lared de asesores para un entorno
laboral respetuoso

Aumento de la capacidad de prestacién de servicios de
mediacion y facilitacion

Prestacién de los servicios de mediacién en arabe

Desarrollo de una capacitacion basica sobre resolucion de
conflictos que se ponga a disposicion de las oficinasen los
paises o esté disponible bajodemanda

1

Momento actual
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ANEXO IlI

.z

Propuesta de modelo de informe sobre las esferas centrales del plan de accién integral

Esferas ce

Esfera central 1:
Reafirmacién de valores

Valor de
referenci  Meta
a

Indicadores

Esfera central 1.1 Todos los
empleados del PMA son
tratados con respeto sea cual
sea su trabajo, edad, raza,
religion, orientacion sexual,
identidad de género, origen
étnico y capacidad fisica.

Avance general

Grupo de trabajo conjunto

“El PMA debe mantener y ampliar su labor
encaminada a llegar a una comprension
comun de los valores, las normas de conducta
y los reglamentos internos en el conjunto del
organismo, en particular perseverando en sus
actividades de sensibilizacién de &mbito
mundial, a la vez que se determinan maneras
de reforzarlas en la practica cotidiana.”

Observaciones

n con arreglo al informe del

El PMA ha definido claramente y
reafirmado unos valores que son
plenamente aceptados, comunicados y
aplicados de forma activa en todo el
organismo.
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Plan anual del las realizaciones

Plan de
Gestion

ANEXO IV

Resumen de los indicadores pertinentes de las realizaciones
en materia de gestion de 2019 (comunicados en el Informe Anual
de las Realizaciones del PMA de 2019 y en el Plan de Gestién del
PMA para 2020-2022)

Indicador clave de las realizaciones 3:
Cumplimiento general de las normas

A . Meta general: 100 %
relacionadas con las realizaciones en

materia de gestion

Componentes del indicador Valor de referencia Meta para 2019

Consecucién de objetivos

Gestion: Representacion de género -

intermedios
Recursos humanos: Tasa de cumplimiento
del programa de evaluacién de o o
la actuacion profesional y mejora de las S otk
competencias (PACE)
Recursos humanos: Porcentaje de personal
que ha llevado a cabo toda la capacitacion 49 % (2018) 85 %

obligatoria

Seguridad: Porcentaje de cumplimiento de
las normas del marco de rendicién de cuentas 96 % (2018) 100 %
en materia de seguridad sobre el terreno

Porcentaje de empleados que han

completado la capacitacién obligatoria en 73 % (2016) 100 %

materia de hostigamiento, acoso sexual,
abuso de poder y discriminacion
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Lista de las
AAP

CAM

HRM

PACE

SRAC

TEC

OB-EBA2020-185665

siglas utilizadas en el presente documento
(presupuesto) administrativo y de apoyo a los programas

Direccion de Comunicacién, Sensibilizacién y Promocién Comercial
Direccién de Recursos Humanos

evaluacion de la actuacién profesional y mejora de las competencias
Comité de Asignacidn Estratégica de Recursos

Direccion de Tecnologia de la Informacién



