World Food Programme Junta Ejecutiva

Programme Alimentaire Mondial Periodo d . |
Programa Mundial de Alimentos €riodo de sesiones anua

(e tlalt AEY aliys Roma, 26-30 de junio de 2023
Distribucion: general Tema 4 del programa
Fecha: 1 de junio de 2023 WFP/EB.A/2023/4-C/Add.1
Original: inglés Informes anuales

Para examen
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Nota de la direccién sobre el Informe Anual de la Oficina de la
Ombudsman y de Servicios de Mediacidn correspondiente a 2022

Proyecto de decision*

La Junta toma nota del documento titulado “Nota de la direccién sobre el Informe Anual de la Oficina
de la Ombudsman y de Servicios de Mediacién correspondiente a 2022" (WFP/EB.A/2023/4-C/Add.1).

1. La direccion acoge con beneplacito el Informe Anual de la Oficina de la Ombudsman y de
Servicios de Mediacién (OBD) correspondiente a 2022. La funcién de la OBD sigue siendo
primordial para conseguir implantar una cultura organizacional respetuosa y alcanzar los
objetivos de justicia interna, entre otros medios, sefialando los problemas sistémicos en
su informe anual y ofreciendo un mecanismo informal y confidencial para atender los
conflictos, las disputas y las quejas de los empleados y promover activamente un entorno
de trabajo mas respetuoso mediante sus intervenciones.

2. La direcciéon también valora muy positivamente las contribuciones de la OBD a la labor
realizada por el Comité Interdisciplinario de Justicia Interna, que apoya la puesta en
practica de la circular del Director Ejecutivo sobre prevencién y respuesta frente a la
conducta abusiva (hostigamiento, acoso sexual, abuso de autoridad y discriminacion)
(OED2022/004).

* 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.
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La direccién toma nota de que el niUmero de personas que recurrieron a los servicios de la
OBD registré un aumento considerable entre 2021 y 2022, pasando de 433 a 692. Este
aumento es sefial de que hay un buen nivel de sensibilizacién sobre los servicios que la
oficina ofrece a los empleados del PMA en todo el mundo, fruto de las iniciativas de
comunicacién interna y de la consolidada red mundial de asesores para un entorno
laboral respetuoso, supervisada por la OBD. Los dos nuevos puestos creados y las
numerosas visitas sobre el terreno realizadas en 2022 también pueden haber contribuido
a que los servicios que presta la OBD sean mas accesibles.

La direccion toma nota asimismo de la reduccién considerable que se registré6 por
segundo afio consecutivo en los casos de hostigamiento, acoso sexual, abuso de autoridad
y discriminacion (conductas abusivas) presentados a la OBD, cuya proporcién con respecto
al nimero total de casos paso del 44 % en 2018 al 21 % en 2022. Esto puede deberse en
parte a las medidas aplicadas por el PMA para crear mayor conciencia sobre las
expectativas en cuanto a la conducta de los empleados, asi como a las numerosas
iniciativas de los ultimos afios encaminadas a mejorar la cultura organizacional y prevenir
y dar respuesta a las conductas abusivas.

La direccién acoge con satisfaccion la contribucién de la OBD en la tarea de determinar
posibles problemas sistémicos, asi como sus recomendaciones sobre cémo abordarlos.

La “resoluciéon informal en primera instancia” para crear un sistema de
justicia interna eficaz y mejorar la cultura organizacional

6.

La direccién reconoce la contribucion positiva de la OBD a ofrecer una opcién eficaz y
eficiente a los empleados que desean que se atiendan sus reclamaciones. La direccién
reconoce ademas que la mediacién es un método eficaz en funcién de los costos de
solucion de controversias que esta en consonancia con la resolucion A/RES/77/260
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 30 de diciembre de 2022.

Recomendacién de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

La direccién del PMA deberia
promover y apoyar activamente la
resolucién informal de controversias
y alentar a los empleados, incluidos
los directivos, a recurrir en primera
instancia a este procedimiento por
ser una via importante para mejorar
la cultura organizacional del PMA
con el objetivo de encontrar
soluciones mds rdpidas,
satisfactorias y sostenibles antes de
recurrir a los procedimientos
formales, que por lo general son
largos y costosos y pueden tener
efectos controvertidos.

Recomendacién aceptada

La direccién ha promovido que los empleados, incluido el personal
directivo, desempefien una funcion activa en la mejora de la cultura
organizacional del PMA, y les ha apoyado y alentado para que lo
hagan.

Concretamente, en 2022, el Director Ejecutivo publicé una politica
revisada para hacer frente a las conductas abusivas (OED2022/004),
en la que se explica cudles son los principales canales por los que los
empleados del PMA pueden denunciar cualquier conducta
inadecuada o abusiva que hayan sufrido u observado. Entre estos
canales figura el de la resolucion informal facilitada por la OBD.

Como complemento de la politica revisada, la Direccién de Recursos
Humanos (HRM) ha actualizado la capacitacion obligatoria para todos
los empleados sobre prevencién de las conductas abusivas en el PMA
y respuesta ante esas conductas y sigue impartiendo sesiones de
sensibilizacién en las que se recuerda a los empleados como pueden
informar si se ven afectados por conductas inadecuadas o abusivas.

La propia politica expone la funcién del personal directivo a la hora de
abordar los problemas en una fase temprana, entre otras cosas a
través del marco de gestion de la actuacion profesional, e introduce la
intervencion del personal directivo como solucién sostenible y eficaz
en funcién de los costos para los empleados, que se sitla entre la
resolucién informal de los problemas y el proceso formal que se lleva
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Recomendaciéon de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

a cabo a través de la Oficina de Inspecciones e Investigaciones (OIGI).

Ademas, se han elaborado materiales para sensibilizar al personal
directivo en los que se ponen de relieve sus funciones y
responsabilidades en la prevencion de las conductas inadecuadas y
abusivas y en la creacion de un entorno de seguridad psicolégica.

Interdisciplinario de Justicia Interna
deberian mejorar la colaboracién
entre ellos a fin de ofrecer vias para
obtener respuestas claras a
conductas que no cumplan las
normas de comportamiento del
PMA.

2. El PMA deberia integrar en sus Recomendacién en proceso de examen
politicas y procedimientos el La direccion esta participando en el examen del sistema de justicia
enfoque favorable a la resolucion interna del PMA. Dentro de este proceso, se esta debatiendo la
informal en primera instancia, y posibilidad de pedir a los empleados que recurran a la resolucion
proporcionar a los empleados una informal de las decisiones administrativas impugnadas como primer
vision clara del funcionamiento del | paso obligatorio antes de incoar un recurso formal.
sistema de justicia interna, en
particular, para que sean
conscientes de la eficacia de los
servicios de resolucién informal de
conflictos que ofrece la OBD.

3. Los miembros del Comité Recomendacién aceptada

La direccién reconoce la importancia de una colaboracién eficaz a
través del Comité Interdisciplinario con el fin de promover lugares de
trabajo respetuosos, diversos e inclusivos para todos los empleados
del PMA. La direccién seguird ocupandose de garantizar una
respuesta firme ante cualquier incumplimiento de las normas de
comportamiento del PMA, tanto a través de procesos disciplinarios
posteriores a las investigaciones de la OIGI (que completd 16 casos de
este tipo en 2022) como a través de la via relativa a la gestién de la
actuacién profesional, en la que la HRM presta apoyo al personal
directivo a la hora de responder a conductas abusivas. (En 2022, la
HRM prest6 asistencia a las intervenciones del personal directivo en
mas de 100 casos y en ocho casos de separacién del cargo por
actuacién profesional insatisfactoria.)

Gestion de la actuacion profesional y cultura de retroalimentaciéon del PMA

7.

Durante todo el afio 2022, en el marco de sus iniciativas para crear un entorno inclusivo y
respetuoso en el lugar de trabajo, la direccion siguié invirtiendo una cantidad importante de
recursos en apoyo al cambio cultural en la fuerza de trabajo del PMA. El nuevo marco de
liderazgo establece unas normas de comportamiento comunes y las incorpora a
competencias e indicadores revisados. Este marco tiene el objetivo de promover un entorno
de trabajo inclusivo y colaborativo e introduce el concepto de “liderar a través de otros”.

Otras iniciativas son el programa de tutorias, a través del cual empleados de mas y menos
antigiedad pueden compartir sus perspectivas y transferir conocimientos entre
generaciones, lo cual crea una cultura de comunicacién e intercambio de opiniones entre los
empleados.

Se ofrecen seminarios web a los empleados sobre evaluacién de la actuacion profesional y
mejora de las competencias (PACE) para que mejoren sus capacidades en materia de
examen de la actuacion profesional, lo cual abarca la comunicacién y la recepcién de
observaciones.
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Recomendaciéon de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

4. Deberia trabajarse para cambiar la | Recomendacién aceptada
cultura de gestion de la actuacion Un amplio conjunto de herramientas, productos de informacion y
profesional del PMA, dando mads recursos de otro tipo se ha puesto a disposicion de todos los
importancia al desarrollo empleados del PMA con el objetivo de promover cambios positivos en
profesional y personal por el bien la cultura de la gestion de la actuacion profesional en el PMA. La HRM
de los empleados y del organismo, | seguira asegurandose de que el organismo esté tan bien situado
en la que se solicite y se brinde como sea posible en esta esfera. La labor a la que se hace referencia
activamente apoyo para mejorar el | en |a recomendacion estara dirigida en primer lugar por el personal
desempefio, pues ello conduce a un | directivo, pero se reconoce que todos los empleados tienen una
entorno de trabajo mds respetuoso | funcién que desempefiar en la creacion de un entorno de trabajo mas
Y productivo. respetuoso y productivo.

5. El Programa deberia establecer un | Recomendacién aceptada
didlogo amplio y sincero sobre Tal como se indica en la respuesta anterior, se estd mejorando de
como mejorar el ambiente y la forma continua el enfoque que el PMA aplica a la gestion de las
cultura del PMA en materia de herramientas, procesos, politicas y orientaciones en materia de
gestion de la actuacién profesional, | actuacion profesional, segun sea necesario. Al mismo tiempo, las
de modo que este proceso se percepciones sobre el enfoque que el PMA aplica a la gestion de la
perciba y se utilice como un actuacion profesional y la medida en que es beneficioso dependen de
instrumento positivo y beneficioso. | |os directivos y de cuél sea su nivel de eficacia a la hora de intervenir

en el proceso y alentar a otros a hacer lo mismo.
6. Dary recibir observaciones y Recomendacién aceptada

orientacién constructivas exige
valentia, y los cargos directivos del
PMA tienen que dar el ejemplo a
este respecto; hay que instaurar
una cultura en la que el didlogo
continuo entre supervisor y
supervisado sobre la actuacién
profesional sea la norma y se
considere como algo positivo.

Se alienta al personal directivo a reconocer el trabajo bien hecho en
las evaluaciones de la actuacién profesional que se realizan cada afio
y en ocasiones informales. La herramienta de PACE utilizada para
evaluar la actuacién profesional del personal tiene una funcién que
facilita la retroalimentacién entre empleados.

Cada afio se ofrecen seminarios web de PACE a todos los miembros
del personal, en los que se tratan temas como el establecimiento de
objetivos, el examen de la actuacién profesional, la comunicacién y
recepcién de retroalimentacién y la planificacién del desarrollo
profesional. En lo que llevamos del afio 2023 se han impartido seis
seminarios web que han tratado sobre la Ultima fase de examen del
proceso de PACE, a los que han asistido 887 personas de todo el
mundo, y cuatro sobre la fase de planificacion, con 540 asistentes a
nivel mundial. Estos seminarios web se afiaden a las actividades
llevadas a cabo en los paises para instruir a los empleados acerca de
la gestion de la actuacion profesional, para cuya realizacion es posible
utilizar dos programas de aprendizaje virtual en la materia dirigidos a
los empleados y uno dirigido a los supervisores. Estos programas
forman parte de las iniciativas encaminadas a instruir, orientary
fomentar las capacidades en materia de gestion de la actuacién
profesional. En 2023, la atencion ha pasado a centrarse en apoyar a
los supervisores cuando se ocupan de la gestion de la actuacion
profesional de otras personas.

10.

Salud y bienestar

La direccion considera que la salud y el bienestar de los empleados del PMA son

cuestiones prioritarias. La HRM, la Dependencia de Coordinacion de los Asuntos de
Personal y la Cultura Organizacional y la Direccién de Bienestar del Personal, que forman
parte del Departamento de Cultura Organizacional se centran en la creacién de unos
lugares de trabajo en los que todas las personas sean valoradas y puedan desarrollar por
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completo su potencial, lo cual facilitara que el PMA cumpla su cometido. La WEL tiene un
servicio de asesoramiento del personal en el que trabajan profesionales titulados en salud
mental que prestan apoyo a los miembros del personal y a las personas a su cargo.

Recomendaciéon de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

para poder responder a las
numerosas y diversas expectativas
del PMA con respecto a ellos. Las
estructuras orgdnicas y el personal
deben contar con recursos
apropiados, y los directivos deben
tener capacidad y medios para
reconocer las necesidades de salud
mental de los miembros del equipo,
responder a las mismas y abordar
los aspectos de organizacién del
trabajo que puedan provocar
excesivo estrés laboral y afectar
negativamente a la salud mental. E/l
desarrollo de lideres en todos los
niveles también podria incluir
medidas mds enérgicas orientadas
a garantizar su propio bienestar,
también mediante el desarrollo de
su inteligencia emocional para
ayudarles a responder a sus
propias necesidades emocionales y
a las de su equipo.

7. Es preciso reconocer que no existe Recomendacién aceptada
un enfoque unico para abordar la | | 3 direccién reconoce que las lecciones aprendidas del proyecto
vuelta a la oficina. Para preservar piloto sobre el trabajo hibrido deberian fundamentar las decisiones
el espiritu de equipo y mantener la | que se adopten sobre las disposiciones de trabajo en el futuro, en
productividad es importante las que habria que equilibrar las necesidades de un organismo de
demostrar flexibilidad en gran desempefio con el deber de prestar atencion a los empleados
(equnder a las necesidades | ylaimportancia de un espiritu de equipo positivo.
/nd/wdua/i_j ile fos ;mp/eqdos, 751 La direccién esta de acuerdo en que con un enfoque Unico no se
CO”.)O eg/w ady conerencia en id pueden atender las necesidades de un organismo tan diverso. Al
apl/caagn de las r.:o‘rmas‘sobre fa elaborar las futuras disposiciones de trabajo se tendran en cuenta
presenc:c:jer; /acc;f/cmc;; s:eere los principios de equidad, coherencia y simplicidad. Se realizaran
resget.an © ;/S gsy ores ae amplias consultas con todas la partes interesadas para para
trabajo establecidos. posibilitar una toma de decisiones eficaz.

8. Los directivos necesitan mds apoyo | Recomendacién aceptada

Se ofrecen programas de desarrollo de la capacidad de liderazgo a
los encargados de la gestion del personal a distintos niveles del
organismo, para dotarles de las herramientas que han de ayudarles
a crear seguridad psicolégica y descubrir y abordar los factores
subyacentes que afectan el comportamiento y el desempefio de los
miembros de un equipo.

Estos programas cubren diversos temas relacionados con la
inteligencia emocional y la neurociencia que ayudan al personal
directivo a entender el estado mental, las necesidades subyacentes
y los sentimientos de las personas, y qué es lo que ellos mismos, en
su calidad de directivos, pueden hacer para crear un espacio seguro
para si mismos y para los miembros de su equipo en que las
emociones se puedan expresar y gestionar de una forma
constructiva. También se asigna mucha importancia a que los
directivos mejoren el conocimiento de si mismos, también en lo
respecta a los factores que les provocan reacciones emocionales 'y
los que les causan estrés. Los programas tienen el objetivo de
mejorar la capacidad de los directivos para entender a través de la
empatia. Los lideres necesitan estas aptitudes para ser resilientes y
poder crear entornos de trabajo seguros y respetuosos que sean
propicios para el bienestar fisico, emocional y mental.

El servicio de asesoramiento del personal trabaja con regularidad
con los directivos en relacién con su propio bienestar individual y
apoya dinamicas de equipo saludables por medio de consultas 'y
talleres.

Diversidad, equidad e inclusiéon

11.

La direccion reconoce la importancia de que la fuerza de trabajo sea diversa e inclusiva y
entiende la necesidad de seguir ampliando las dimensiones de la diversidad en el marco
de las actividades destinadas a promover un entorno de trabajo propicio. El PMA ha
adoptado un enfoque mas integrado que se centra en otros aspectos de la diversidad, por
ejemplo, la condicién de discapacidad y el origen étnico.
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12.

13.

El equipo que se ocupa de las cuestiones de diversidad, equidad e inclusién se ha
dedicado a sensibilizar al personal directivo superior y de las oficinas en los paises
mediante iniciativas como el Programa mundial de liderazgo ejecutivo inclusivo, que se
centra en el comportamiento inclusivo de los directivos y sus competencias en este

terreno.

El equipo esta utilizando procesos consultivos y colaborando con empleados de todo el
mundo a través de grupos de afinidad, como la red para la inclusion de la discapacidad.

Recomendaciéon de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

Al tiempo que se fomenta la
paridad de género, es preciso crear
un entorno de trabajo en el que las
empleadas y las lideres puedan
prosperar y sean respetadas por la
direccién y sus supervisores,
colegas y supervisados.

Recomendacién aceptada

La direccién entiende la necesidad de ampliar las dimensiones de la
diversidad mas alla de la paridad de género para promover ain
mas un entorno de trabajo propicio. Se ha adoptado un enfoque
mas integral que se centra en otros aspectos de la diversidad, como
pueden ser la condicién de discapacidad y el origen étnico. Se estan
introduciendo sesiones informativas en materia de inclusién
consciente para sensibilizar sobre los prejuicios individuales y la
inteligencia cultural, de modo que todos los empleados puedan
prosperar en el lugar de trabajo. Ademas, para crear un entorno
propicio para todos los directivos, el Departamento de Cultura
Organizacional ha invertido en el Programa mundial de liderazgo
ejecutivo inclusivo para todos los directores en los paises y los
directivos de nivel D-2 o superior. El programa se centra en la
integracién del comportamiento inclusivo en todas las actividades y
en el desarrollo de las competencias que los directivos necesitan
para servir como modelos de conducta en el esfuerzo por promover
un entorno de trabajo en el que tanto los hombres como las
mujeres prosperen como lideres.

10.

Desde 2020 el racismo se ha
planteado como un problema en el
seno del PMA y falta
concienciacioén sobre las formas de
racismo en los comportamientos y
a nivel institucional, esto es, en los
sistemas y las politicas del PMA. Es
preciso que las oficinas del
Programa, tanto en la Sede como
sobre el terreno, se comprometan
a mantener con sus equipos
conversaciones claras, de ser
necesario con la ayuda de un
facilitador, para centrarse en cémo
poder luchar contra el racismo en
sus oficinas y en el marco de sus
actividades y programas, y
también para definir las
adaptaciones necesarias para
conseguirlo.

Recomendacién aceptada

La direccién reconoce la necesidad de abordar las manifestaciones
de racismo cuando estas se producen. La Directora Ejecutiva
Adjunta al cargo del Departamento de Cultura Organizacional,
basandose en las sesiones de sensibilizaciéon contra el racismo
celebradas en 2021 con el Grupo Directivo del PMA, ha seguido
facilitando sesiones de sensibilizacién en materia de racismo con
directivos en reuniones regionales. Ademas, el equipo que se ocupa
de las cuestiones de diversidad, equidad e inclusién facilita
conversaciones sobre el racismo a nivel individual y en grupos de
debate, para lo cual emplea también canales digitales.
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Recomendaciéon de la Ombudsman

Respuesta de la direccién

11. Redoblar y ampliar los esfuerzos
para comunicar las razones por
las cuales se realizan los procesos
del cambio cultural, como el nuevo
marco de liderazgo y la nueva
estrategia de diversidad e
inclusion, contribuiria a la
armonizacién entre la Sede y el
terreno y evitaria el riesgo de tener
un organismo “de dos velocidades”
en el que el personal sobre el
terreno tenga que aplicar los
cambios sin asumirlos plenamente,
sin entender a fondo lo que hay
detrds.

Recomendacién aceptada

La direccién entiende la necesidad de hacer que todos se unan a
este cambio cultural. Con este fin ha reunido las opiniones de un
conjunto diverso de empleados. En los futuros debates sobre
diversidad e inclusion se dedicara mas atencién al personal sobre el
terreno. Ademas, el equipo que se ocupa de las cuestiones de
diversidad e inclusion ha establecido grupos de afinidad en los que
se alienta a los empleados a compartir sus experiencias. En 2022 se
establecieron la red para la inclusion de la discapacidad y los grupos
de afinidad de personas LGBTIQ. También se ha establecido otro
grupo de afinidad, el de mujeres en el PMA, para obtener
informacion sobre cuestiones que afectan a las mujeres en el
organismo.

Conclusién

14. El PMA estd comprometido a garantizar que los lugares de trabajo sean entornos
respetuosos e inclusivos. Se han hecho una labor importante para actualizar y elaborar
politicas, orientaciones y materiales de sensibilizacién para asegurarse de que todos los
empleados, y especialmente el personal directivo, entiendan claramente qué se espera de

ellos.

15.  El informe anual de la OBD es una fuente Util de informacion, orientacién y estimulo para
la direccion mientras se sigue mejorando la cultura organizacional del PMA.
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Lista de las siglas utilizadas en el presente documento

HRM Direccion de Recursos Humanos
OBD Oficina del Ombudsman y de Servicios de Mediacion
olIGlI Oficina de Inspecciones e Investigaciones

PACE evaluacién de la actuacién profesional y mejora de las competencias
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