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EB.A/2021/5-A Politica del PMA en
materia de personal

Resumen

Basandose en las recomendaciones formuladas
en la evaluacion de la estrategia del PMA en
materia de personal (2014 2017) y en extensas
consultas con sus partes interesadas, el PMA
reconoce la importancia de adoptar “una

nueva politica, centrada en las ‘personas™”,

en la que se definan la vision de futuro que
tiene el Programa sobre su fuerza de trabajo

y los valores fundamentales que han de
configurar la cultura en el lugar de trabajo”.

En el Plan Estratégico del PMA para 2022 2026 se
definird qué debe hacer el Programa para ayudar
a los paises a erradicar el hambre usando sus
capacidades y fortalezas demostradas. Puesto
que la fuerza de trabajo del PMA constituye

su mayor activo, el nuevo Plan Estratégicoy

la politica del PMA en materia de personal
estaran armonizados. Mas concretamente, en

el Plan Estratégico se define qué debe hacer

el PMAYy en la politica en materia de personal

se configura la fuerza de trabajo necesaria

para el cumplimiento de su cometido.

Ante los crecientes retos globales, incluida

una pandemia mundial, la presente politica

estd pensada verdaderamente para todos

los miembros del personal del PMA, con
independencia de su raza, origen étnico, género,
orientacién sexual, creencias, discapacidad,
edad o cualquier otra caracteristica suya. La
capacidad del Programa para obtener grandes
resultados y hacer honor a su reputacion de
organismo capaz de salvar vidas y cambiar la
vida de las personas depende de su compromiso
con quienes trabajan para él, del valor atribuido

a las contribuciones de estas personas y de su
compromiso de cumplir con el cometido del PMA.

La finalidad de la presente politica es crear

un marco coherente para la excelencia en la
gestion del personal y establecer una rendicién
de cuentas mutua3 entre el Programa, su
personal directivo y sus empleados. En ella

se definen 34 compromisos mutuos que, a su
vez, guian las expectativas del PMAy de su
personal con respecto a los comportamientos
y las interacciones en el lugar de trabajo.

En la politica se expone la vision de futuro del PMA
sobre su fuerza de trabajo: una vision en la que
equipos diversos, comprometidos, cualificados
y de gran desempefio, seleccionados en funcion
del mérito, operen en un entorno de trabajo
saludable e inclusivo, hagan suyos los valores
del PMA*y trabajen junto con los asociados para
salvar vidas y cambiar la vida de las personas

a las que presta asistencia el Programa. Para
lograrlo, en la politica se indican cuatro esferas
de prioridades en la gestidn del personal y un
conjunto de 12 elementos para ayudar a poner
en practica iniciativas dentro de esas esferas.
Las esferas de prioridades son, en concreto,
“agilidad y flexibilidad”, “desempefio y mejora”,
“diversidad e inclusion” y “atencidn y apoyo”.

Las esferas de prioridades y los elementos reflejan
la interdependencia de la totalidad de las politicas,
las estrategias, los marcos y los planes de accion
funcionales del PMA. Aunque las necesidades

del PMA en materia de gestion y desarrollo de

las competencias de su personal no se limitan a
las cuatro esferas de prioridades, este enfoque
hace claramente hincapié en la accion del PMA

y en su responsabilidad respecto de su personal

1 Esdecir, todos los empleados del PMA, con independencia del tipo de contrato o su duracién: personal de plantilla, consultores, titulares de contratos de
servicios y de acuerdos de servicios especiales, trabajadores ocasionales, personal en comisién de servicio, oficiales profesionales subalternos, voluntarios de las

Naciones Unidas, pasantes y voluntarios del PMA.

2 Evaluacién de la estrategia del PMA en materia de personal (2014 2017). Véase: https://www.wfp.org/publications/evaluation-wfp-people-strategy-2014-2017.

3 Segun la definicién que figura en el anexo Il.

4 Losvalores fundamentales del PMA son: integridad, colaboracién, compromiso, humanidad e inclusién. Véase: https://newgo.wfp.org/documents/wfp-values.
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directivo y sus empleados. La politica posibilita
que el personal directivo se preocupe en primer
lugar por la gestién del personal. Para aplicarla,
se requieren disposiciones en tres niveles:

el Departamento de Cultura Organizacional

se encargara de supervisar los procesos de
cambio transversales que afecten a todo el
organismo; las direcciones seran responsables
a nivel funcional de los diversos instrumentos
normativos, las estrategias funcionales, los
marcos y los planes de acciéon fundamentados en
la politica; los directores regionales, directores
en los paisesy jefes de oficinas seran los
responsables sobre el terreno de las actividades
llevadas a cabo desde los despachos regionales,
las oficinas en los paises y las suboficinas.

Todos los altos cargos, el personal directivo,
los supervisores y los empleados seran
responsables de respetar los compromisos
y aplicar las prioridades y elementos
definidos en la presente politica.

La Junta, tras haber examinado el
documento WFP/EB.A/2021/5-A:

+ aprueba la politica del PMA en

materia de personal;

+ toma nota de que en el plan de aplicacion
y de inversiones que figura en el anexo
V se facilitan estimaciones indicativas de
las inversiones necesarias para lograr
la plena aplicacién de la politica;

+ toma nota asimismo de que las iniciativas y
actividades necesarias para aplicar la politica
del PMA en materia de personal en 2021 se
financiaran con cargo a fondos presupuestarios
y extrapresupuestarios existentes;

+ toma nota de que las iniciativas y actividades
necesarias para aplicar la politica del PMA en
materia de personal a partir de 2022 recibiran
apoyo por medio del Plan de Gestion del
PMA, los presupuestos de las carteras de
actividades en los paises y otros mecanismos
de financiacién, segun corresponda, y

+ solicita al Director Ejecutivo que le informe
de los avances realizados en la aplicacion de
la politica por conducto del Plan de Gestidn
y del Informe Anual de las Realizaciones.

23 Junio 2021
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Introduccion

1. En su calidad de principal organismo de

asistencia humanitaria que trabaja por

un mundo sin hambre, el PMA opera en
entornos dificiles afrontando demandas en
constante evolucién, y depende al mismo
tiempo de contribuciones voluntarias.

. La dedicacién del PMA a las personas a las
que dirige su asistencia® obliga a que el nivel
de competencia, cualificacién y conducta
ética de su fuerza de trabajo sea excelente.
El Programa se esfuerza por demostrar la
misma dedicacién a sus empleados y procura
crear lugares de trabajo respetuosos e
inclusivos donde ellos puedan progresar.

. Enla recomendacién 1° del informe de
evaluacién de la estrategia del PMA en
materia de personal (2014 2017) se pide que
el PMA tenga en cuenta su responsabilidad
hacia sus empleados elaborando una

nueva politica centrada en las “personas”.
La finalidad de la presente politica, por lo
tanto, es crear un marco coherente para la
excelencia en la gestién del personal, asi
como establecer una rendicién de cuentas
mutua entre el Programa, su personal
directivo y sus empleados. En ella se definen
varios compromisos mutuos que, a su vez,
guian las expectativas del PMAy de su
personal con respecto al comportamiento y
la interaccién en el lugar de trabajo.

. EI PMA adoptara un enfoque estratégico y
proactivo para la planificacién y la puesta en
practica de todos los aspectos relativos a la

gestion de su fuerza de trabajo y su personal.

Dicho enfoque englobara iniciativas
progresistas sobre diversidad e inclusién
y se basara en la planificacién de la fuerza
de trabajo a largo plazo y en la gestién del
desempefio individual y colectiva. Esto es
especialmente aplicable a cémo contrata,

implica, apoya, asigna, administra, formay
retiene a las personas.

. Se espera que todos los empleados

participen en la aplicacion de la presente
politica, asi como que escuchen, se expresen
libremente cuando lo consideren necesario
y fomenten un espiritu de inclusidn, respeto,
trabajo en equipo, apertura y transparencia
en su labor y en sus interacciones. En el

PMA se rechazan el racismo y todas las
formas de discriminacion. Todo el mundo
tiene un papel que desempefiar en la lucha
contra el racismo y a la hora de denunciar
los prejuicios y las injusticias de los que

sea testigo. Cada persona debe demostrar
los valores fundamentales de integridad,
colaboracién, compromiso, humanidad e
inclusién en todas sus interacciones.

Contextoy
alcance

. El mundo no esta en vias de lograr el objetivo

del Hambre Cero, y las naciones instan al
PMA a que integre la esfera de intervencién
ante crisis en la labor dirigida a fomentar

la resiliencia ante crisis recurrentesy a
hacer frente a los factores de vulnerabilidad
estructurales. El PMA debe actuary
asociarse eficazmente en contextos tanto
humanitarios como de desarrollo y para
ello necesita una fuerza de trabajo diversa
y cualificada, que disponga de las fortalezas
y capacidades necesarias para responder

a las emergencias y promover y apoyar la
seguridad alimentaria y la nutricién, en
especial en el contexto de crisis prolongadas.

7. Elaumento del nimero y de la duracién de

los conflictos, las crisis sanitarias mundiales,
los desastres naturales y las perturbaciones
econémicas ha dado lugar a un nimero sin

Segun el Informe Anual de las Realizaciones de 2019, ese afio el PMA presté asistencia a 97 millones de personas.

Véase el anexo 1.



precedentes de emergencias de niveles 2y
3. El nUmero de personas con inseguridad
alimentaria aumentd de 80 millones en 2015
a 135 millones en 2019 y se disparo a 270
millones a finales de 2020, alimentado por la
pandemia de la enfermedad por coronavirus
(COVID 19).

La pandemia de COVID 19 llevé al PMA a
organizar una intervencion operacional

sin precedentes, entre otras cosas como
proveedor de servicios comunes de

las Naciones Unidas’. En tan dificiles
circunstancias, empled su capacidad y sus
conocimientos especializados en materia de
logistica para colmar lagunas producidas por la
reduccién de la capacidad del sector comercial,
prestando servicios de transporte de pasajeros
y mercancias a destinos de todo el mundo.

Sus empleados asumieron tareas temporales
para atender necesidades de forma inmediata,
pasaron sistematicamente al teletrabajoy
adoptaron una mayor flexibilidad laboral,
trabajando muchos de ellos también fuera de
su horario normal y sin poder cumplir los ciclos
de descanso y recuperacion reglamentarios
establecidos.

En reconocimiento del mandato
multidimensional del PMA, cada vez se
atribuye mas importancia al papel que
desempenia en la prestacidn de asistencia
técnica, en un esfuerzo por identificar las
causas profundas del hambre y fortalecer
las capacidades y los sistemas nacionales de
intervencion ante desastres que ayudan a
promover la seguridad alimentaria y dietas
saludables. Esto significa que el PMA tiene
potencial para ir mucho mas alla de sus
propios programas, pero para ello necesita
una fuerza de trabajo capaz de desempefar
funciones relacionadas con el fomento y el

10.

1.

12.

fortalecimiento de las capacidades y con el
asesoramiento técnico.

La transicién a las transferencias de

base monetariay el creciente uso de

la digitalizacion, la automatizaciony la
inteligencia artificial también han tenido

una enorme repercusién en la naturaleza

de la fuerza de trabajo del Programa, las
cualificaciones y las competencias requeridas
y los procesos de gestion aplicados para
apoyarlas. Por poner un ejemplo, las
transferencias de base monetaria, que en
2010 representaron el 1 % de los gastos del
PMA, en 2019 pasaron a representar el 28 %.

En este contexto, el PMA opera en cientos de
lugares diferentes, en mas de 80 paises del
mundo?, con una fuerza de trabajo diversa
formada por mas de 20.000 personas en
2021°. Conforme la labor del Programa se ha
ido expandiendo y desarrollando, también ha
crecido la necesidad de contar con empleados
adicionales y con perfiles y cualificaciones
diferentes.

Segun las estadisticas de recursos humanos
del PMA, la mayor parte de su fuerza de
trabajo se sigue contratando a nivel local'®,
lo cual favorece la continuidad de los
programas humanitarios y de desarrolloy
la conservacion de los conocimientos sobre
las circunstancias locales. La variabilidad
de las necesidades y la incertidumbre con
respecto a la financiaciéon del Programa
han contribuido a que se dependa de
personal contratado por periodos breves™
en mayor medida que en otras entidades
de las Naciones Unidas que se enfrentan

a desafios similares. Una gran proporcion
de la fuerza de trabajo es contratada como
personal nacional en paises en desarrollo.

Servicios comunes del PMA, informe de situacién n.° 5 sobre la respuesta a la COVID 19, 15 de octubre de 2020.

Segun el Informe Anual de las Realizaciones de 2019, el PMA realizé operaciones en 88 paises.

Recuento de la fuerza de trabajo al 31 de enero de 2021, seguin lo indicado en el tablero de anélisis sobre recursos humanos del PMA.

Segun el tablero de andlisis sobre recursos humanos del PMA, al 31 de enero de 2021 el 77 % de los empleados estaban contratados localmente.

Segun el tablero de analisis sobre recursos humanos del PMA, al 31 de enero de 2021 el 60 % del total de la fuerza de trabajo estaba empleada con contratos de
breve duracién. Los tipos de contrato estan definidos en el Marco de dotacién de personal del PMA. Las condiciones de empleo para el personal que no es de
plantilla se rigen por los respectivos contratos y por las secciones pertinentes del Manual de recursos humanos del PMA. Son modalidades que deberian
utilizarse para la obtencién de servicios por una duracién determinada o la obtencién de conocimientos especializados de cardcter técnico no disponibles en el

PMA, con una clara limitacién temporal.
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13.

14.

De estos procede una proporcion menor del
personal de categoria profesional contratado
a nivel internacional. Las mujeres siguen
estando infrarrepresentadas en el PMA™,

y s necesario contratar a mas jovenesy
personas con discapacidad™ para satisfacer
las expectativas de las partes interesadas y
las necesidades futuras de talento.

Las extensas investigaciones internas y
externas, entre ellas la efectuada en la
evaluacién de la estrategia del PMA en
materia del personal para 2014 2017, han
puesto de relieve la enorme inversiény

los sustanciales progresos realizados en

los ultimos afios en pos de una fuerza de
trabajo 6ptima radicada en lugares de trabajo
mejorados, respetuosos e inclusivos. La
presente politica parte de los grandes pasos
dados ya por el PMA en el aprovechamiento
del potencial de su fuerza de trabajo en todos
los lugares del mundo. Entre ellos figura la
creacion de la Direccion de Bienestar del
Personal, el cumplimiento de los requisitos
establecidos en el Plan de Accidén para Todo
el Sistema de las Naciones Unidas sobre la
Igualdad de Género y el Empoderamiento

de las Mujeres (ONU-SWAP), la elaboracién
de un plan de accion integral en respuesta a
las recomendaciones del Grupo de trabajo
conjunto de la Junta Ejecutiva y la direccion
sobre hostigamiento, acoso sexual, abuso

de poder y discriminacién'®, la creacién del
Departamento de Cultura Organizacional y la
aprobacién por la Junta Ejecutiva de una hoja
de ruta para la inclusién de la discapacidad.

Se prevén nuevos desafios que exigiran
nuevos cambios concernientes a los lugares
de destino, la naturaleza, la dimensiény la
cualificacion de la fuerza de trabajo del PMA,
asi como a la estructura y las caracteristicas

15.

16.

de los lugares donde se trabajay, tal vez,
también cambios de parte de cada uno
de los empleados. Este es el motivo por el
cual la politica en materia de personal se
aplica a todos los empleados del PMA, con
independencia de su tipo de contrato.

Dado el caracter impredecible de las
necesidades humanitarias y de la financiacién,
el PMA tratara de conciliar la flexibilidad

que precisa en lo relativo a sus estructuras

y su fuerza de trabajo con la necesidad

de continuidad de los programas y con la
obligacién de ofrecer unas condiciones de
trabajo seguras y propicias a su personal.
Aunque necesita flexibilidad contractual para
poder responder a las demandas a corto
plazo en las situaciones de emergencia, el
uso de modalidades de contrato de breve
duracién fuera de esas situaciones puede
generar precariedad en el empleo y otras
consecuencias indeseables sefialadas

en el informe del Grupo de trabajo

conjunto de la Junta y la direccién sobre
hostigamiento, acoso sexual, abuso de poder
y discriminacién.

Adoptar un enfoque mas sistematicoy
estratégico para la planificacién de la fuerza
de trabajo ayudara a lograr el equilibrio
adecuado estableciendo una correspondencia
entre las necesidades de todos los sectores
del PMAYy las personas mas idoneas para
satisfacer dichas necesidades. Lo que se
puede hacer para contribuir a crear una
fuerza de trabajo cualificada, motivada y
saludable es lo siguiente: atraer y contratar
a las personas idéneas con el perfil
adecuado; dedicar mas recursos para el
aprendizaje y perfeccionamiento de esas
personas; instaurar una cultura constructiva
de retroalimentacion y de gestion del

Segun el tablero de analisis sobre recursos humanos del PMA, al 31 de enero de 2010 el 40 % de los empleados eran mujeres.

La Red de jévenes del PMA tiene por objetivo fortalecer los mecanismos de participacion y facilitar la colaboracién con los jévenes para garantizar que se
escuchen sus opiniones (véase: https://newgo.wfp.org/collection/our-wfp-culture/partners).

La Hoja de ruta del PMA para la inclusién de la discapacidad (2020 2021), aprobada por la Junta Ejecutiva, apoya la aplicaciéon de la Estrategia de las Naciones
Unidas para la Inclusién de la Discapacidad, presentada por el Secretario General en 2019, y el cumplimiento de las obligaciones del PMA relativas a esta cuestion

en general.

Evaluacién de la estrategia del PMA en materia de personal (2014 2017), parrafos 15a 19y 36 a 44.
Informe del Grupo de trabajo conjunto de la Junta y la direccién sobre hostigamiento, acoso sexual, abuso de podery discriminacién (WFP/EB.2/2019/9-A).
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17.

18.

desempenio; ascender a quienes destacan
en tareas técnicas, de gestion y de equipo,
y brindar oportunidades para trabajar en
diferentes funciones.

El reconocimiento del espiritu de trabajo
sobre el terreno mostrara la importancia

del trabajo efectuado en las oficinas en

los paises y las suboficinas y mejorara la
motivacién de los empleados radicados en
ellas. Por otra parte, la consideracién del
concepto de “desarrollo profesional” de los
empleados de contratacién nacional reflejara
la importancia del conocimiento del contexto
local, de la continuidad de los programas y
de las contribuciones realizadas por la mayor
parte de la fuerza de trabajo. El desarrollo
profesional no siempre implicara un ascenso,
pero si podra incluir oportunidades de
enriquecimiento de la experiencia profesional
y de progresién horizontal dentro del PMA

y del sistema mas amplio de las Naciones
Unidas, asi como de acceso a puestos
internacionales. Cada persona tiene derecho a

esperar ser reconocida, valorada y respaldada.

En varios analisis, entre ellos la Encuesta
mundial del personal del PMA, se ha
observado un gran empoderamiento de
los empleados y una gran sintonia con el
cometido del PMA, pero también existe un
margen para mejorar la gestion cotidiana del
personal, como por ejemplo la cuestion de
que algunos empleados que se encuentran
en situacion de vulnerabilidad debido a
sus condiciones contractuales se resistan a
hablar abiertamente cuando son victimas
de hostigamiento o matonismo. Parece
que la voluntad de producir resultados de
inmediato prevalece sobre la voluntad de
crear una cultura organizacional sanay
respetuosa que aseguraria unos buenos
resultados sostenibles a largo plazo. Una
responsabilizacion clara de todos los
supervisores sobre la direccién y gestion
del personal que tienen a su cargo sera
importante para lograr la excelencia en la
gestion del personal.
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19. El PMA estd avanzando hacia el logro de los

objetivos siguientes: asegurar un aprendizaje
y perfeccionamiento continuos, entre otras
cosas empleando nuevas tecnologias,
innovaciones y nuevas formas de trabajar;
responder a la necesidad de cultivar mas
conscientemente una cultura organizacional
sanay respetuosa; aumentar la inclusién;
asegurar la diversidad entre los empleados
de modo que se potencien las realizaciones
del Programa; lograr un trato justo a traveés
de la equidad de género; transformar

las actitudes y los comportamientos que
consienten el racismo, y proporcionar a las
personas con discapacidad los medios para
que participen plenamente en la fuerza

de trabajo. Toda persona deberia acudir al
trabajo con la sensacion de que es alli donde
le corresponde estar y de que se la trata con
respeto y equidad, ademas de tener la certeza
de que no va a sufrir discriminacién debido

a su raza, etnia, género, orientacion sexual,
creencias, discapacidad, edad o cualquier otra
caracteristica de su personalidad. La presente
politica reafirma el compromiso del PMA de
avanzar por este camino.

Finalidad

20. La finalidad de la politica en materia de

21.

personal es crear un marco coherente para
lograr la excelencia en la gestion del personal
definiendo la vision, las prioridades y los
compromisos del PMA con respecto a su
fuerza de trabajo, asi como sus expectativas
sobre el comportamiento de los empleados
hacia los demas y hacia el propio organismo.

La politica reafirma los compromisos
mutuos que sustentan la relacion laboral y la
gestion del personal en todo el PMA. Dichos
compromisos también contribuyen a la
forma en que los valores fundamentales del
Programa deben reflejarse en la experiencia
de cada empleado en su lugar de trabajo.



22. La politica tiene por objeto garantizar que las

estrategias y los planes de gestién del personal

se readapten peridédicamente a los cambios

que se produzcan en las condiciones internas

y externas, incluidas las transformaciones
de las expectativas sociales y generacionales
y la evolucion de las exigencias relativas a

las cualificaciones y competencias de los
empleados, conforme las formas de trabajar
vayan evolucionando a nivel mundial y el
sistema de las Naciones Unidas emprenda
reformas para alcanzar los Objetivos de
Desarrollo Sostenible.

23. Las prioridades y los elementos de la politica
reflejan el sustancial avance realizado por el

PMAy ofrecen nuevas orientaciones en esferas

como la cultura organizacional, la diversidad
y la inclusién, en particular en lo relativo a su
aplicacién a cuestiones relativas al género,
la raza y la discapacidad y a una gama mas
amplia de dimensiones de la diversidad,

ya sean visibles o invisibles, inherentes o
adquiridas. Asimismo, permiten abordar
desafios recurrentes, en particular en lo
que respecta a la capacidad de intervencion
inmediata del PMA, a las competencias y
cualificaciones que se necesitan en virtud
de su mandato multidimensional y a la
forma en que se adoptan y comunican las
decisiones relativas a la contratacién, el

24.

25.

perfeccionamiento de las competencias, la
reasignacién y el ascenso.

Se prevé que en cada estrategia, politica,
marco, sistema o actividad que contribuya a

la aplicacién de la politica se exponga cémo
procedera el PMA para facilitar el avance

hacia la visidon que tiene para su personal,

sus prioridades y sus compromisos, y qué
comportamiento se espera de sus empleados.
De este modo, la politica pretende armonizar
todas las actividades con la vision, el cometido
y los valores del PMA. La conexidn ldgica entre
el Plan Estratégico del PMA, los instrumentos
funcionales, los planes de trabajo vigentes

en cada nivel del organismo y los resultados
gue se espera obtener se describen en la
figura 1 infra. Tales estrategias, politicas,
marcos, sistemas y actividades a menudo son
interdependientes y, en conjunto, componen el
“ecosistema del personal” que se describe en
el anexo IV.

El PMA se compromete a fomentar una mayor
rendiciéon de cuentas mutua para la gestion
del personal en todas las funciones y niveles.
Dicha rendicién de cuentas se integrara en

la planificacién estratégica y operacional,

la gestion, el seguimiento y la rendicion de
informes, utilizando procesos y sistemas
existentes o actualizados.

Figura 1: La politica del PMA en materia de personal en su contexto

SALVAR VIDAS, CAMBIAR LA VIDA DE LAS PERSONAS
Plan estratégico
Politica en materia de personal

Estrategias, politicas y planes a nivel de
las dependecias funcionales
Planes operacionales a nivel de los paises y de
las distintas direcciones
Planes a nivel de los lugares de trabajo y las personas

MARCO DE RESULTADOS INSTITUCIONALES
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Teoria del
cambio

26

27.

. Una teoria del cambio vincula un cambio
introducido en una politica con un estado
final deseado. Es una parte esencial de
la elaboracion de politicas. Segun las
orientaciones internas del PMAY, una teoria del
cambio explica c6mo y por qué se espera que
una intervencién induzca el cambio. Establece
la secuencia de resultados que deberia
producirse, explicita los diversos supuestos
y condiciones que subyacen a los procesos
de cambio y sefiala las oportunidades, los
riesgos y los factores contextuales que podrian
favorecer o impedir que se cumpla la teoria.

La politica en materia de personal se basa

en una teoria del cambio adoptada por el

PMA previo examen junto con las partes
interesadas. Dicha teoria del cambio, adaptada
a partir del modelo “COM-B"'8, que se aplicé
inicialmente en la evaluacién de la estrategia
del PMA en materia de personal (2014 2017), se
basa en cinco supuestos basicos:

i) Las entidades que dirigen, apoyany
desarrollan sus fuerzas de trabajo de manera
eficaz son mas productivas, y el PMA no es
una excepcion: sus excelentes realizaciones
se consiguen gracias a su personal.

ii) Conforme la estrategia y las prioridades
del PMA a nivel institucional evolucionan
para reflejar plenamente el mandato
multidimensional del organismo, este
podra cumplir mejor su cometido si sigue
promoviendo la mejora de su personal de
acuerdo con la visién de futuro que tiene
sobre su fuerza de trabajo.

iii)Para hacer realidad la visién de futuro
sobre su fuerza de trabajo es necesario
prestar una clara atencion a las prioridades

28.

17 Orientaciones del PMA sobre la elaboracién de teorias del cambio, marzo de 2017.

18

Mayne, J. 2017. “The COM-B Theory of Change Model (V3)".

establecidas, cuya finalidad es apoyar el
desarrollo de la excelencia en la gestién del
personal.

iv)La excelencia en la gestion del personal
exige ademas algunos cambios de
comportamiento generales e individuales,
entre ellos crear una mentalidad de
responsabilidad compartida en virtud
de la cual la dimension relativa a las
personas'impregne toda la labor del PMA
y reafirme los compromisos y las normas de
comportamiento.

V) Los cambios de comportamiento se
apoyaran mediante una coordinaciéon mas
eficaz de las actividades relacionadas con
las capacidades, las oportunidades y la
motivacion.

Al aplicar esta teoria, se han formulado otros
diversos supuestos con respecto a los hechos
y condiciones necesarios para producir los
cambios de capacidad y de comportamiento
requeridos. Se trata, concretamente, de los
siguientes:

+ Se tendran en cuenta los problemas
detectados y el PMA se comprometera a
efectuar los cambios de comportamiento
y actitud que se especifiquen para corregir
las deficiencias que pudiera haber (por
ejemplo, haciendo honor a sus valores
fundamentales).

+ La“dimensién relativa a las personas” de la
actividad del PMA se reflejara plenamente
en el Plan Estratégico, en la planificacion
de las realizaciones, la presupuestacion,
la gestidn de riesgos y los marcos de
resultados, asi como en los procesos de
supervision, presentacién de informes,
auditoria y evaluacion.

+ Mediante los procesos de planificacion y
presupuestacién del PMA se proporcionaran
recursos adecuados y sostenibles suficientes

19 Por “dimensién relativa a las personas” se entienden todos los elementos que estan directamente relacionados con el personal -estructuras orgénicas,
funciones, planes, resultados, riesgos, procesos y actividades- en los que intervienen los empleados o que repercuten en ellos.
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para aplicar las disposiciones de la presente
politica a largo plazo.

El proceso de gestion del cambio debera ser

mundial como es el PMA noiran en
detrimento de otros supuestos formulados,
y la teoria del cambio se pondra en practica

a largo plazo y gradual, con oportunidades
para evaluar los avances y ajustar las
estrategias, las actividades y los planes

de dotacion de recursos a la luz de la
experiencia adquirida.

+ En cada lugar de trabajo se respetaran
sistematicamente los compromisos
establecidos en la politica para ayudar

a mantener un desempenio eficaz en el

trabajo.

+ Las diferencias culturales existentes a lo
largo y ancho de una entidad de ambito

de manera que se reconozca y respete la
diversidad de las normas culturales.

+ El PMA en su conjunto, incluidos sus altos
cargos, personal directivo y supervisores,
debera demostrar su determinacion
de desarrollar las cualificaciones y
competencias necesarias para dirigir los
equipos y las personas de manera eficaz.

29. La teoria del cambio en la que se sustenta la

politica en materia de personal se presenta en

la figura 2.

Figura 2: Teoria del cambio de la politica del PMA en materia de personal

SALVAR VIDAS,
CAMBIAR LA

VIDA DE LAS
PERSONAS

EXCELENCIA
DEL
PERSONAL

COMPROMISOS

MEDIOS FACILITADORES
Fortalecimiento de
la capacidad

ACTIVIDADES

Cumplir el cometido
del PMA por medio
de una fuerza de
trabajo que com-
prenda equipos
diversos, compro-
metidos, cualificados
y de gran desem-
pefio, seleccionados
en funcioén del
mérito, que operen
en un entorno de
trabajo saludable e
inclusivo, asuman los
valores del PMAy
trabajen junto con
asociados con el fin
de salvar vidas y
cambiar la vida de las
personas a las que
presta asistencia el
Programa.

REPERCUSION EN
EL COMETIDO Y
LOS ODS

Configurar la
fuerza de
trabajo
necesariay
desarrollar la
excelencia en la
gestién del
personal en
virtud de una
clara atencién a
las prioridades
establecidas,
esto es:
reactividad y
flexibilidad;
desempefioy
mejora;
diversidad e
inclusion, y
atenciony
apoyo.

EFECTOS EN
LA FUERZA
DE TRABAJO

Estilo de liderazgo
inclusivo; salud, protec-
cién, bienestar y seguridad
del personal del PMA;
filosofia de gestién “firme
pero justa”; fuerza de
trabajo, cualificaciones y
competencias acordes con
las necesidades del
organismo; uso de
modalidades de contrato
apropiadas; transparencia;
respeto de las normas
éticas mas estrictas;
facilitacién del desarrollo y
el crecimiento profesio-
nales; reconocimiento del
espiritu de trabajo sobre el
terreno que tiene el PMA;
rendicién de cuentas por
el desempenio; relaciones
constructivas entre los
empleados y la direccién, y
enfoque de tolerancia cero
ante las conductas
abusivas.

EFECTOS EN EL

COMPORTAMIENTO

CAPACIDAD

Aumento de los conocimientos y
las competencias requeridos
(demostrados a través de la
experiencia), la resilienciay la
capacidad.

OPORTUNIDAD

Rendicién de cuentas en cada
lugar de trabajo por el flujo de
trabajo, los recursos y los
resultados; estdndares y normas
de la politica; procesos de
avance; mecanismos de
retroalimentacién; incentivos o
sanciones.

MOTIVACION

Conexién de la linea de mira de
cada empleado con el cometido
del PMA; reduccién de los
obstaculos a la satisfaccion;
mayor transparencia y equidad
en la toma de decisiones.

METAS CON
RESPECTO A LA
CAPACIDAD

Actividades
relacionadas con
politicas y estrate-
gias funcionales,
con diversos
marcos, con los
PEP, los planes
operacionales y los
planes anuales
sobre las real-
izaciones, asi como
con diversas
iniciativas, y
guiadas por la
politica en materia
de personal, sus
prioridades, sus
elementos y sus
COMPromisos
mutuos.

ACTIVIDADES
INSUMOS
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Vision sobre la futura fuerza de
trabajo

30. El PMA ha enunciado una vision amplia y exhaustiva que incluye todas las caracteristicas
importantes de la fuerza de trabajo y aporta suficiente orientacién como para poder abordar los
desafios que se le presentan con respecto a la gestion del personal y la cultura organizacional.
Esta vision hace posible que todos los miembros del personal determinen el papel que
desempefian en el cometido del Programay en el logro de los resultados deseados definidos en
sus instrumentos de politica, estrategias y manuales.

La vision sobre la futura fuerza de trabajo del PMA consiste en equipos diversos,
comprometidos, cualificados y de gran desempeiio, cuyos miembros, seleccionados en
funcién del mérito, operen en un entorno de trabajo saludable e inclusivo, asuman los
valores del PMA y colaboren con los asociados para salvar vidas y cambiar la vida de las
personas a las que el PMA presta asistencia.
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Focalizacion en
las prioridades
de gestion del
personal del PMA

31. La gestion del personal es una esfera amplia
y compleja que no dispone de una taxonomia
generalmente aceptada. Cada entidad
puede evaluar sus necesidades y su enfoque
estratégico y definir unas prioridades de
gestion del personal que reflejen su entorno
operacional y sus necesidades y que se
adapten lo mejor posible a su visién, cometido
y valores. EI PMA ha adoptado un modelo
consistente en cuatro esferas de prioridades
y 12 elementos que conforman su “modelo de
excelencia del personal”, tal como se indica en
la figura 3.

32. Para definir este modelo, el PMA llevé a cabo

33.

extensas investigaciones, en las que, entre
otras cosas, se analizaron sus practicas
anteriores, informes internos como el relativo
a la evaluacion de la estrategia del PMA en
materia de personal para 2014 2017, los
enfoques adoptados por otras entidades de
las Naciones Unidas, los marcos y principios
pertinentes de las Naciones Unidas y las
normas y buenas practicas externas. También
consulté al personal directivo y a otros
empleados, incluidos los que trabajan sobre
el terreno, y a los érganos de representacion
del personal.

Los 12 elementos del modelo se definieron
en torno a afirmaciones y descriptores
correspondientes a los catalizadores de la
politica en materia de personal, esto es,
politicas, estrategias, marcos y planes de
accion. La lista recoge los catalizadores
vigentes o previstos al elaborar la

politica, pero no es exhaustiva y, ademas,
evolucionara con el tiempo. En el anexo Ill se
ofrece informaciéon pormenorizada.

Figura 3: Las cuatro prioridades del PMA con respecto a la “excelencia del personal”

Direccién de
personasy
apoyo

Seguridad, salud
y bienestar en
el trabajo

Cultura de
protecciény
la seguridad

Planificacion

de la fuerza
de trabajo
6ptima
Modalidades
contractuales
apropiadas
Gestion del
talentoy
crecimiento
profesional
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respetuosos
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Compromisos
mutuos

34. Todos los empleados del PMA tienen el
deber de fomentar un entorno seguro, libre
de hostigamiento, acoso sexual, abuso de
autoridad y toda forma de discriminacion,
incluido el racismo, a fin de contribuir al
logro de la vision del PMA'y de observar
y comportarse con arreglo a las normas
éticas mas estrictas y a otras disposiciones
administrativas del PMA.

35. En conjunto, este deber mutuo constituye un
componente basico del comportamientoy la
actuacion de los que deberan rendir cuentas
todos los altos cargos, personal directivo,
supervisores y empleados.

36. Reflejando los compromisos basicos asumidos
con sus empleados, el PMA:

+ aspirara al logro de la excelencia en su
enfoque de gestion y perfeccionamiento
del personal;

« tomara decisiones sobre el personal de
manera transparente y con arreglo a las
normas éticas mas estrictas, como las
relativas a la eficiencia, la competencia, la
equidad y la integridad;

« reforzara las practicas de liderazgo inclusivas
y la excelencia en todos los aspectos de la
incorporacién de la perspectiva de género,
entre ellos, aunque no exclusivamente, el de
la paridad de género;

« proporcionara entornos de trabajo
accesibles e inclusivos, entre otras cosas
mediante una adaptacion razonable de las
instalaciones en beneficio de las personas
con una discapacidad tanto visible como
invisible;

promovera activamente el multilingtiismo;

revisara sistematicamente las politicas

y practicas para eliminar el racismo
inintencionado y otras formas de
discriminacién con el fin de crear un lugar
de trabajo mas igualitario;

apoyara medidas para garantizar la salud,
la proteccién, el bienestar y la seguridad
fisicas y psicoldgicas de su personal y
para proteger su vida, entre otras cosas
mediante la mitigacién de riesgos y la
proteccion;

fomentara la solucion de los conflictos por
medios informales;

adecuarad su fuerza de trabajo, asi como
las cualificaciones y competencias, a sus
propias necesidades;

garantizara el uso de modalidades de
contrato apropiadas;

fomentara un entorno propicio para la
promocion de las perspectivas de carreray
el desarrollo profesional;

reconocera su espiritu de trabajo sobre el
terreno, valorando el tiempo que se haya
trabajado en primera linea;

favorecera una mayor rendicién de cuentas
por el trabajo realizado;

sera consciente de que una interaccién
buenay eficaz entre el personal directivo

y los empleados es fundamental para
obtener un gran desempenio; en este
contexto, respetara su compromiso de
mantener un contacto continuo con los
drganos de representacion del personal
reconocidos?®, consultarlos y ser consultado
por ellos con respecto a los términos 'y
condiciones de empleoy a las disposiciones
generales sobre el bienestar del personal,

y apoyara un didlogo constructivo y
respetuoso con los mismos;

20 Asociacion de Personal Profesional del PMAy Unién del Personal de Servicios Generales de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentaciény la

Agricultura (FAO) y el PMA.
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+ invertira en tecnologia y en procesos mas + actuar de manera imparcial y sin
eficientes, y favoritismo.

« aplicara su enfoque de “tolerancia cero 38. Todos los empleados (incluidos aquellos con
respecto de la inaccién”y tomara medidas funciones de direccidn, gestion y supervision)
decididas y oportunas ante las faltas deberan respetar los siguientes compromisos
de conducta, en particular los actos de basicos:

explotacién y abuso sexuales, acoso sexual,
hostigamiento, abuso de autoridad y toda

forma de discriminacién, en particular

el racismo, asi como ante el fraudey la

corrupcion. .

37. Asimismo, el PMA espera que cada uno de los
miembros del personal directivo superiory
de otro personal directivo y cada supervisor .
respete los siguientes compromisos basicos:

+ servir como modelo a seguir, observando
las normas de conducta ética mas estrictas;

« contribuir proactivamente a la excelencia
en la gestién del personal, a fin de alcanzar
y mantener los mejores resultados;

+ adoptar un estilo de gestion “firme pero
justo”, hallando un equilibrio adecuado
entre la preocupacion por las personasy la
preocupacion por los resultados;

+ aportar observaciones sobre el desempefio .
y el perfeccionamiento francas, oportunas
y Utiles;

« apoyary formar al personal que tiene a su

cargo;

+ llevar a cabo todos los procesos relativos .
al personal (por ejemplo, contratacién,
reasignacion, evaluacion del desempefioy
ascenso) de acuerdo con los criterios mas
estrictos;

+ demostrar transparencia e integridad en la
toma de decisiones;

« comunicar eficazmente con los empleados;

+ escuchar activamente todos los puntos de
vista y opiniones, y

Junio 2021 | Politica del PMA en materia de personal

actuar en todo momento conforme al
compromiso de lograr la excelencia 'y
conducirse con integridad;

centrarse en respetar y mejorar la vida de
los demas y la vida de las personas a las
que el PMA presta asistencia;

velar por que el comportamiento personal
sea acorde en todo momento con los
valores, las normas éticas de conductay las
politicas y otras disposiciones del PMA;

evitar incumplir las politicas del PMA
referentes a cualquier tipo de falta de
conducta, incluidas las que se refieren a
actos de explotaciéon y abuso sexuales,
acoso sexual, hostigamiento, abuso de
autoridad y toda forma de discriminacién,
en particular el racismo, asi como al fraude
y la corrupcion;

ser flexibles y estar abiertos al cambio;

tomar sus propias decisiones en cuanto a
la carrera con arreglo a sus competencias,
sus aspiraciones profesionales y las
necesidades del organismo;

contribuir a un ambiente de trabajo en
equipo donde todos:

- se sientan empoderados y libres de
expresarse;

- trabajen juntos en pos de un cometido
comun;

- fomenten un espiritu de respeto,
inclusién y apertura, y

tomar conciencia de los prejuicios
inconscientes y gestionarlos.
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Rendicion de
cuentas

39.

40.

El deber de hacer del PMA el mejor lugar de
trabajo posible comienza en el nivel mas alto
del organismo y se transmite a través de los
directores superiores, otro personal directivo,
los supervisores y todos los empleados de la
Sede, las oficinas mundiales, los despachos
regionales, las oficinas en los paises y las
suboficinas.

Las prioridades, los elementos y los
compromisos mutuos definidos en la
presente politica constituyen normas de

Sede y oficinas
mundiales

41.

En virtud de la presente politica, toda
direccion, oficina y dependencia funcional
debera incluir una “dimension relativa a las
personas” en las estrategias funcionales
pertinentes y en los planes operacionales y
planes de trabajo anuales. En estos planes

se debera incluir una descripciéon de la
contribucién prevista al logro de la vision, las
prioridades, los elementos y los compromisos
establecidos en la presente politica.

42.El personal directivo determinard y evaluara

los riesgos para la seguridad, la proteccion, la
salud y el bienestar de sus empleados en el
trabajo y tomara medidas para mitigarlos.

43.La Sede ayudara a los supervisores a

desempeniar sus respectivas funciones, en
todo el mundo y a todos los niveles, en virtud
de una serie de medidas que se pondran en
practica a través de estrategias funcionales 'y
marcos.
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comportamiento y desempefio para cada
uno de los miembros del personal del PMA.
Se espera que los altos cargos, el personal
directivo y los supervisores a todos los niveles
den muestras de las capacidades en materia
de gestion del personal necesarias para

dar ejemplo de esos comportamientos en

la medida adecuada. Para que el Programa
pueda hacer realidad su visién y cumplir

su cometido, es preciso apoyar a todos y
medir su desempefio. Ello a su vez exige

una responsabilizacion clara. Las esferas

de rendicion de cuentas que contribuiran a
una mejor gestion del personal se describen
mas pormenorizadamente en los parrafos
siguientes.

Dicho apoyo incluira:

+ la elaboracidn, la realizacién y la evaluacion
de programas de direccién y gestion;

+ métodos innovadores de asesoramiento
y acompafiamiento personalizados,
por ejemplo para los directores en
los paises, directores adjuntos en los
paises, directores regionales y directores
regionales adjuntos recién nombrados y
para otros empleados que ocupen puestos
de gestion y supervision, con el fin de
garantizar su acceso a las orientaciones
formuladas por colegas experimentados
que hayan demostrado de forma
sistematica excelentes competencias de
gestion del personal;

* un servicio de asistencia en la Sede para los
supervisores que se ponga a disposicion
de todos ellos para guiarlos a través de
las politicas y procedimientos del PMA,
sobre todo en lo relativo a la gestion de la
actuacion profesional insatisfactoria;

+ un conjunto de herramientas actualizado

que conste de medidas simples y eficaces
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en funciéon de los costos para reconocer instrumentos conexos, basandose en un

y recompensar el buen desempefio de conjunto claro de indicadores propuestos
individuos y equipos, y anualmente. En las direcciones y las oficinas
mundiales se seguira un proceso similar. Esta
sintesis y este analisis formaran parte del
Informe Anual de las Realizaciones presentado
a la Junta Ejecutiva y se comunicaran a todos
los empleados mediante comunicaciones
internas expresamente adaptadas.

+ la planificacion de la fuerza de trabajo, la
adaptacion estructural y la asignacion a los
supervisores de una carga de trabajo que
les permita dedicar tiempo suficiente a la
labor de gestién del personal.

44.Cada afio, el Grupo Directivo examinara
una sintesis y un analisis de los informes de
cada despacho regional sobre los progresos
realizados y los problemas encontrados en
la aplicacién de la politica en materia de
personal, asi como sobre las estrategias e

45.En el Informe Anual de las Realizaciones se
examinaran asimismo los indicadores clave
de las realizaciones que sean pertinentes y
los logros obtenidos a nivel institucional en la
aplicacion de la politica.
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Despachos
regionales

46.Dentro del proceso de planificacién ordinario,
cada despacho regional incluira una
“dimensién relativa a las personas” en su
plan de trabajo anual, para describir como
contribuiran sus diversas funciones al logro
de la visién, las prioridades, los elementos y
los compromisos establecidos en la presente
politica.

47. El personal directivo determinard y evaluara
los riesgos para la seguridad, la proteccién, la
salud y el bienestar de sus empleados en el
trabajo y tomara medidas para mitigarlos.

48.Los directores regionales organizaran
reuniones de trabajo anuales para evaluar
los progresos realizados y los problemas
encontrados en la aplicacién de la politica
en materia de personal, sobre la base de un
conjunto claro de indicadores propuestos
para cada reunién. Contaran con la
participacion de los directores en los paises

que proceda, de colegas del despacho regional

y de representantes de los directores de los
servicios de recursos humanos, bienestar,
seguridad y gestién y otro personal que
consideren apropiado.

49. Cada despacho regional hara un seguimiento
de los indicadores clave de las realizaciones
que sean pertinentes y, dentro de su ciclo
ordinario, informara sobre los progresos
realizados en la aplicacion de la politica en
materia de personal.
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Oficinas en los
paises

50.Basandose en los requisitos especificados en

51.

los respectivos planes estratégicos para los
paises, los directores en los paises incluiran
una “dimension relativa a las personas” en
sus planes de trabajo anuales, incluyendo una
descripcidon de cémo las diversas funciones

y dependencias de sus oficinas contribuyen

al logro de la visidn, las prioridades, los
elementos y los compromisos establecidos en
la presente politica.

El personal directivo determinard y evaluara
los riesgos para la seguridad, la proteccién, la
salud y el bienestar de sus empleados en el
trabajo y tomara medidas para mitigarlos.

52.Cada una de las oficinas en los paises

especificara su contribucion a los indicadores
clave de las realizaciones pertinentes
establecidos en el Marco de resultados
institucionales o concebidos para una funcion
determinada.

53.Los directores en los paises contribuiran

activamente a las reuniones de trabajo
anuales que convoque cada despacho
regional, sobre la base de un conjunto bien
definido de indicadores, para hacer balance
de los progresos realizados y los problemas
encontrados en la aplicacion de la politica en
materia de personal.

54.Asimismo, en los informes anuales sobre los

paises que forman parte del ciclo ordinario se
reflejara la propia evaluacidon que haga cada
una de las oficinas en los paises con respecto
a los progresos realizados y los problemas
encontrados en la aplicacion de la politica en
materia de personal.
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Todos los
supervisores

55.Segln muestran las investigaciones?!, al

menos el 70 % de la motivacion de un
empleado depende de su supervisor. Por

lo tanto, para el logro de la excelencia en la
gestion del personal es importante el apoyo
del PMA a los supervisores, a todos los
niveles, entre otras cosas a través del marco
de rendicion de cuentas destinado a los
mismos, el cual:

« mostrara las expectativas actualizadas
periédicamente y expondra ejemplos de
buenas practicas en la gestion del personal,
conforme a lo definido en la presente
politica y en el marco de liderazgo del PMA;

+ contendra unos elementos obligatorios
acerca de la gestién del desempefio
para garantizar que los derechos de los
supervisores y los supervisados estén
debidamente protegidos, en particular en
lo que se refiere a la prevencion y la gestién
de la actuacion profesional insatisfactoria;

+ garantizara que las responsabilidades en
materia de gestidn del personal queden
recogidas correctamente en los perfiles
de los puestos, los indicadores clave de
las realizaciones y las evaluaciones de
la actuacion profesional de todos los
supervisores;

+ reforzara los mecanismos para ampliar
el alcance de la retroalimentacién sobre
el desempefio, por ejemplo, mediante
evaluaciones de 360 o0 180 grados y
evaluaciones de los equipos, entre
ellas evaluaciones de los compromisos
establecidos en la presente politica, y

+ exigira que todos los supervisores
contribuyan a una cultura institucional en la
que se facilite y se reciba retroalimentacion
constructiva.

Todos los
empleados

56.Los empleados del PMA ya se sienten muy

57.

orgullosos de la finalidad del organismo

en que trabajan??. El examen interno ha
permitido detectar numerosas buenas
practicas en relacién con la participacién,

la colaboracién y el reconocimiento de los
empleados, entre otras cosas a través de las
redes de empleados o los grupos de apoyo
a los empleados de caracter voluntario e
informal establecidos, como las redes de
asesores para un entorno laboral respetuoso,
los voluntarios de apoyo a los compainieros,
la Red de jovenes del PMA, los comités de
personal y de bienestar, por conducto de
los representantes del personal, y mediante
el reconocimiento local y la concesion de
premios por logros profesionales.

Este alto nivel de dedicacién de los empleados
a las personas a las que el PMA presta
asistencia es la base sobre la que se asienta
la politica. Los empleados seran responsables
de cumplir sus compromisos, en particular
los relativos a su comportamiento personal,
su actuacién profesional y su contribucién

a un ambiente de equipo respetuoso e
inclusivo. Esto se reflejara en las entrevistas
de evaluacion del desempefio y en el historial
de cada empleado.

21 Véase: https://news.gallup.com/businessjournal/182792/managers-account-variance-employee-engagement.aspx.

22 EI87 % de quienes respondieron a la Encuesta mundial del personal del PMA de 2018 indicaron sentir un gran orgullo por la finalidad del PMA.
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Aplicaciony
gestion del
cambio

58.

59.

60.

Para una aplicacién eficaz de la politica en
materia de personal se requerird un proceso
de gestion del cambio, planteado a largo
plazo y que responda a un enfoque continuo,
coordinado y gradual. En dicho proceso se
prevén las tres fases siguientes:

Transicion

2021

La escalay la naturaleza de la inversion en
las diversas actividades que contribuyen

a la aplicacion de la politica se determinan
mediante los procesos formales de
planificacion y presupuestacién del PMA. Ya
se han definido las actividades de aplicacion
inicial en la fase de transicién, junto con los
recursos disponibles para realizarlas. En el
anexo V se recoge un plan de aplicaciéon y de
inversiones.

La previsién, sélida en el corto plazo,
proporciona ademas una indicacion general
de la inversion potencial para las fases

de “incorporacion” y “mantenimiento”. A
partir de 2022, las previsiones daran paso

a presupuestos aprobados de conformidad
con las normas y los reglamentos del PMA
derivados de los procesos de planificacion y
presupuestacion, como los relativos al Plan
de Gestion del PMA, incluidas las iniciativas
institucionales de importancia fundamental,
los recursos extrapresupuestarios
multilaterales (propuestas de inversion,
cuentas especiales y fondos fiduciarios), y los
distintos planes estratégicos para los paises.
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61.

Incorporacién

2022

62.

63.

El proceso de gestién del cambio prevé
actividades en tres niveles. El Departamento
de Cultura Organizacional coordinara las
actividades transversales emprendidas a nivel
institucional y supervisara las actividades
conexas en todo el PMA. Las inversiones
necesarias para establecer esta capacidad
estan previstas en el plan de aplicaciony

de inversiones, mientras que las partidas
recurrentes, como son las de dotacién

de personal, capacitaciony licencias para
sistemas, se incluiran en el Plan de Gestion
como actividades fundamentales.

Mantenimiento

2023 en adelante

En el segundo nivel, los directores funcionales
encargados de los diversos instrumentos
normativos, estrategias funcionalesy

planes de accion seran responsables de su
examen, desarrollo y puesta en practica. Las
inversiones necesarias para introducir una
actividad funcional concreta se indicaran

en el documento pertinente. En el caso de
las nuevas estrategias o marcos que ya se
estan elaborando, el plan de aplicaciony de
inversiones incluye algunas estimaciones; asi
ocurre con los planes relativos al bienestar
del personal, los recursos humanos o la
planificacion estratégica de la fuerza de
trabajo. Después de la fase de transicion,

las partidas recurrentes se incluiran en los
futuros planes de gestion como actividades
fundamentales.

Cuando el encargado de un plan o actividad
sea un despacho regional o una oficina

en el pais o suboficina, la aplicacién sera
responsabilidad del correspondiente director
regional, director en el pais o jefe de oficina.
En el plan de aplicacidn y de inversiones se
prevé ya la inversion inicial para actividades
sobre el terreno que ya se han determinado,
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64.

65.

66.

por ejemplo, para la planificacion estratégica
de la fuerza de trabajo, el bienestar del
personal y la capacitacién. Algunas partidas
recurrentes se incluiran en futuros planes de
gestién como actividades fundamentales. Se
propondran otras actividades que requieran
inversiones recurrentes o de caracter
extraordinario cuya financiacion se efectuara
en el marco de los planes estratégicos para
los paises o0 a través de otros procesos de
planificacion y presupuestacion.

A nivel institucional, para sacar beneficio de la
aplicacién de la politica en materia de personal
a través de sus prioridades, elementos y
compromisos mutuos, habra que adoptar

un enfoque sistematico y estratégico basado
en los valores fundamentales del PMA. Este
enfoque se plasma en el ecosistema del
personal del PMA, que se muestra en el anexo
V.

Para ello también es necesario integrar,
racionalizar y mejorar continuamente todos
los procesos y actividades conexos a fin

de mantener la armonizacion con el Plan
Estratégico, incluidos la presupuestacion, la
gestién global de riesgos, innovacién y gestién
de los conocimientos, el componente de
gestidn del Marco de resultados institucionales
y las herramientas de planificacion,
seguimiento y presentacion de informes de
las realizaciones.

El registro central de riesgos del PMA,; los
registros de riesgos de las oficinas de las
distintas direcciones, las oficinas mundiales
y los despachos regionales; las evaluaciones
conexas en las oficinas en los paises y el
informe sobre el nivel de riesgo aceptado
ofreceran una evaluacion exhaustiva de los
riesgos relativos al personal y permitiran
armonizar los diversos planes de aplicacién
con las medidas de mitigacién de riesgos que
resulten necesarias.
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67.

68.

69.

70.

También el Marco de resultados institucionales
del PMA se guiara por la presente politicay en
él se especificaran unos indicadores clave de
las realizaciones en materia de gestion.

Se introducirdn unas herramientas revisadas
de planificacién, gestién, seguimiento y
presentacién de informes, que reflejaran

la dimension relativa a las personas, la
gestién y las operaciones del PMA, asi como
la importancia del logro de la vision y el
cumplimiento de las prioridades y de los
compromisos establecidos en la presente
politica.

Todas las direcciones y dependencias
funcionales examinaran cada uno de sus
instrumentos de politica y estrategias
funcionales a fin de determinar qué
modificaciones seria necesario introducir
para optimizar su contribucién a la vision, las
prioridades y los compromisos establecidos
en la presente politica. Se prevé que

en los examenes se refleje la teoria del
cambio formulada en la politica en materia
de personal. A partir de entonces, los
instrumentos de politica y las estrategias se
examinaran periédicamente para garantizar su
continua adecuacion a la politica.

Reconociendo la necesidad de compartir la
informacién pertinente con los empleados de
forma proactiva, el conocimiento de la politica
y el compromiso con la misma se abordaran

a través de un plan de difusién inicial inscrito
en un enfoque estratégico de la comunicacién;
después de la fase de transicion, la
comunicacion efectiva se integrara en la
estrategia de comunicacion interna del PMA.
Este enfoque se describe en el anexo VIl de la
presente politica.
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se u i m ie nto 72. Los indicadores clave de las realizaciones
4 '

establecidos en esta politica y el plan conexo

i n fo rm e s y de seguimiento y presentacion de informes

figuran en el anexo VI. Se podran establecer
eva I u a c i 6 n otros indicadores clave de las realizaciones
dentro del Marco de resultados institucionales
y del proceso anual de planificacion de las
71. La labor de seguimiento y presentacion de realizaciones.
informes incluira la realizada en la Sede y a
nivel regional y de los paises, segun lo descrito
anteriormente, comprendidas las reuniones de
trabajo anuales conexas.

73. La politica en materia de personal sera
evaluada por la Oficina de Evaluacion cinco
afos después de su aprobacion. Los resultados
de la evaluacion serviran para actualizar la
politica y formular nuevas medidas.
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Anexos

I. Recomendaciones derivadas de la evaluacion de la estrategia del PMA en materia de personal
(2014-2017)

Il. Definicion de conceptos basicos

Ill. Ejemplos de catalizadores de los 12 elementos establecidos por el PMA para la excelencia en la
gestion del personal

IV. Ecosistema del personal del PMA
V. Plan de aplicacion y de inversiones de la politica en materia de personal

VI. Indicadores clave de las realizaciones de la politica en materia de personal y plan de seguimiento
y presentacion de informes

VIl. Marco de comunicacion y difusién de la politica en materia de personal
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Anexo |

RECOMENDACIONES DERIVADAS DE LA EVALUACION DE LA
ESTRATEGIA DEL PMA EN MATERIA DE PERSONAL (2014-2017)"

RECOMENDACIONES

PRIORIDAD

/ RESPONSABILIDAD

/ PLAZO

Recomendacién 1: El PMA deberia desarrollar una nueva politica, centrada en las “personas”,

en la que se defina la vision que tiene el Programa de su futura fuerza de trabajo y de los
valores fundamentales que han de configurar la cultura en el lugar de trabajo.

a) La politica deberia basarse en los cambios positivos que ya han tenido lugar, pero tendria
que desarrollar mas ampliamente algunos temas que no se tratan en medida suficiente en la
estrategia actual, entre otros:

+ lacultura en el lugar de trabajo, en particular, con respecto al hostigamiento, el acoso sexual y el
abuso de poder;

+ laigualdad de género, la diversidad y la inclusion;

+ la planificacion de la fuerza de trabajo, tratando de hallar un equilibrio entre la necesidad de
contar con una fuerza de trabajo agil y flexible y la de respetar la finalidad de los diferentes tipos
de contratos (véase también la recomendacion 5);

+ la gestién del desempefio.

b) La politica deberfa incluir una teoria del cambio, un plan de ejecucién en el que se detallen los
costos y un plan de difusién.

¢) La politica deberia definir con claridad las obligaciones en materia de rendicién de cuentas que
recaen en las distintas dependencias y direcciones, y en los despachos regionales y las oficinas
en los paises.

d) Deberia implantarse una estructura de gobernanza claramente definida para supervisar la fase
de desarrollo.

Recomendacion 2: El PMA deberia implementar una nueva politica en materia de personal
en el marco de un proceso de gestion del cambio institucional.

a) La HRM, las dependencias funcionales y los despachos regionales, sobre la base de las consultas
mantenidas con las oficinas en los paises, deberian celebrar anualmente reuniones de trabajo
conjuntas para hacer un balance de los progresos realizados y de los problemas que se han
planteado en el curso de la ejecucion, sobre la base de un conjunto claro de indicadores.

b) La HRM, las oficinas funcionales y los despachos regionales deberian presentar anualmente
al Grupo Directivo y a los empleados del PMA de todos los niveles un informe de actualizacién
sobre los progresos realizados en todo el Programa.

) Todas las dependencias funcionales deberian incluir en sus respectivas estrategias actividades,
metas y objetivos intermedios.

Recomendacién 3: El PMA deberia revisar su estrategia funcional en materia de recursos
humanos y proseguir la profesionalizacién de esta funcién a todos los niveles y en todos los
lugares en los que trabaja.

a) En la estrategia en materia de recursos humanos revisada deberia precisarse de qué modo
la HRM se propone apoyar su aplicacién en la Sede y a nivel de los despachos regionales y las
oficinas en los paises.

1 Evaluacion de la estrategia del PMA en materia de personal (2014 2017).
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Prioridad: Alta

Responsables: Subdirector
Ejecutivo al cargo del
Departamento de Gestion de
Recursos (RM), en colaboracién
con el Director de la Direccién
de Recursos Humanos (HRM),
con la aprobacién del Grupo
Directivo y en consulta con las
dependencias funcionales de la
Sede, los despachos regionales
y una seleccién representativa
de oficinas regionales

Plazo: Febrero de 2021

Prioridad: Alta

Responsables: Subdirector
Ejecutivo al cargo del RM, en
colaboracién con la HRM, las
dependencias funcionales en la
Sedey los despachos regionales

Plazo: Febrero de 2023
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b) En la estrategia deberia formularse un plan de fortalecimiento gradual de las capacidades
de que dispone el PMA sobre el terreno en cuanto a recursos humanos en el que se indiquen
detalladamente los costos, con objeto de garantizar que todas las oficinas en los paises puedan
ponerse en contacto facilmente y en un plazo breve con un oficial de recursos humanos. En este
contexto:

+ anivel regional, los asociados operacionales en materia de recursos humanos deberian seguir
siendo los encargados de garantizar la disponibilidad de unos servicios de recursos humanos
accesibles;

+ en el marco del desarrollo de la estrategia, la HRM deberia llevar a cabo un examen del flujo de
trabajo para racionalizar los procedimientos prioritarios en materia de recursos humanos.

o

En la estrategia deberia explicarse de qué modo la esfera funcional de los recursos humanos
seguira reforzando las capacidades de que dispone el personal encargado de los recursos
humanos sobre el terreno en los siguientes aspectos:

+ sus capacidades (conocimientos y competencias);

+ sumotivacién, modo de pensary forma de tomar decisiones, por ejemplo, en pro de un mayor
entendimiento entre el personal que trabaja en la esfera de los recursos humanos y otros
empleados de la HRM en su calidad de asociado operacional;

+ susoportunidades, por ejemplo, tratando de garantizar que se apliquen las actualizaciones
tecnolégicas y se utilicen herramientas y sistemas automatizados para reducir la carga de
trabajo que representan las tareas administrativas reiterativas, como la elaboracién de las
néminas, de manera que el personal que se ocupa de los recursos humanos quede liberado de
estas tareas y pueda hacerse cargo de otros asuntos de caracter mas estratégico.

Recomendacién 4: La Direccién de Recursos Humanos deberia elaborar un marco de
rendicion de cuentas destinado a los supervisores, para que estos puedan alcanzar la
excelencia en la gestion de personal, y presentarlo al Grupo Directivo para su aprobacion.

a) Este marco deberia:

+ actualizar las expectativas y explicar resumidamente las buenas practicas de gestion de
personal, cdmo se manifiestan en los distintos niveles profesionales y cual es su relacién con el
concepto de liderazgo;

+ contener disposiciones reglamentarias sobre la gestién del desempefio para garantizar
una proteccién adecuada de los derechos tanto de los supervisores como de las personas
supervisadas, en particular en lo que se refiere a la actuacién profesional insatisfactoria;

+ velar por que las responsabilidades en materia de gestiéon de personal queden recogidas en las
descripciones de los puestos, en los indicadores clave de las realizaciones y en las evaluaciones
de la actuacién profesional de todos los supervisores, e

+ implantar un mecanismo destinado a ampliar el alcance de la retroinformacién sobre el
desempefio, por ejemplo, mediante evaluaciones periédicas de 360°, a fin de que todos los
supervisores puedan contribuir a una cultura institucional en la que se facilite y se reciba
retroinformacién constructiva.

b) Apoyo a los supervisores en sus esfuerzos por mejorar constantemente sus competencias
en materia de gestion de personal mediante la aplicacién de una serie de medidas integradas
consistentes, entre otras cosas, en:

+ implementar los programas de gestién ya existentes o previstos y las medidas complementarias
conexas;

+ estudiar la posibilidad de asociar a los directores en los paises, los directores regionales y
los directores regionales adjuntos recién nombrados con personas recientemente jubiladas
que hayan ocupado anteriormente esos puestos y hayan demostrado en repetidas ocasiones
poseer unas excelentes competencias de gestién de personal y que por tanto puedan ejercer de
mentores;

+ encomendar a los despachos regionales que estudien el mejor modo de ofrecer asesoramiento
personalizado y otros tipos de servicios de apoyo profesional a otros miembros del personal que
ejerzan tareas de supervisién en sus respectivas regiones; que intercambien entre ellos ideas
sobre estos asuntos y que velen por el seguimiento de las actividades;
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Prioridad: Media

Responsables: Director de

la HRM, en consulta con los
despachos regionales, las
oficinas en los paises, las
dependencias funcionales y el
Grupo Directivo

Plazo: Febrero de 2021

Prioridad: Alta

Responsables: Director de

la HRM, en consulta con el
Grupo Directivo, los despachos
regionalesy las oficinas en los
paises

Plazo: Agosto de 2020
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+ encargar ala HRM la creacién en la Sede de un servicio de asistencia para supervisores al que
puedan acudir todos los empleados que desempefien funciones de supervisién o de gestién de
personal;

+ pedir ala HRM que, con los datos facilitados por los despachos regionales y las oficinas en los
paises, recopile y mantenga actualizado un conjunto de medidas sencillas y eficaces en funcién
de los costos que sirvan para reconocer y recompensar la buena actuacién profesional de las
personasy los equipos;

+ prever untiempo para las actividades de gestion de personal en el momento de establecer la
carga de trabajo de los supervisores.

Recomendacién 5: El PMA deberia llevar a cabo un examen exhaustivo de las modalidades

contractuales existentes y de su utilizacion.

a) La HRM, con el respaldo del Grupo Directivo y en colaboracién con los despachos regionales,
las oficinas en los paisesy las dependencias funcionales de la Sede, deberia institucionalizar,
con el apoyo de esta, un ejercicio de planificacién sistematica de la fuerza de trabajo a todos
los niveles del Programa, mas alla de la duracién actualmente prevista del proyecto de
armonizacion institucional. En este contexto:

+ los planes estratégicos para los paises deberian incluir de forma obligatoria andlisis y planes
de dotacién de personal, en especial sobre la distribucién propuesta de los contratos de corta
duraciény los contratos de plazo fijo;

+ laHRM deberia participar activamente en el proceso de examen de los programas, estudiando
todos los proyectos de planes estratégicos para los paises desde el punto de vista de los
recursos humanos, en particular a nivel regional.

b) EI PMA deberia seguir manteniendo consultas periddicas con otros organismos, en especial,
aunque no Unicamente, con otros organismos de las Naciones Unidas y con empresas del sector
privado, e intercambiar buenas practicas sobre el modo de reducir la utilizacién de los contratos
de corta duracién sin dejar de garantizar una flexibilidad institucional suficiente;

¢) El Grupo Directivo deberia exponer de forma clara sus planes en cuanto a la reduccién gradual
del recurso a los contratos de corta duracién durante un tiempo prolongado.

Recomendacion 6: La Direccion de Recursos Humanos deberia reforzar atin mas el sistema
proactivo de intercambio de informacién pertinente con los empleados del PMA.

a) Los oficiales de recursos humanos que trabajan en la Sede y en los despachos regionales y las
oficinas en los paises deberian comunicar entre si periédicamente y organizar regularmente
sesiones informativas sobre las modalidades contractuales y las prestaciones de los distintos
grupos de empleados.

b) La HRM, en colaboracién con los despachos regionales y las oficinas en los paises, deberia
examinar —y, en caso necesario, reforzar— los procedimientos vigentes para el intercambio de
informacién sobre las oportunidades existentes y futuras de desarrollo de capacidades y sobre
los criterios que se aplican para decidir a qué personas se invita a asistir a los diversos tipos de
cursosy programas de capacitacion.
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Prioridad: Alta

Responsables: Subdirector
Ejecutivo al cargo del RM,

con el apoyo de laHRMy en
colaboracién con los despachos
regionales, las oficinas en los
paisesy las dependencias
funcionales de la Sede

Plazo: Febrero de 2021

Prioridad: Media

Responsables: Director de

la HRM, en consulta con los
despachos regionales, las oficinas
en los paises y las dependencias
funcionales

Plazo: En curso; las medidas
adoptadas se incluiran en los
informes anuales de actualizacién
que se presenten a la Junta
Ejecutiva
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Anexo Il

DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

PERSONAS/
PERSONAL

RENDICION DE
CUENTAS MUTUA

COMPROMISOS
MUTUOS

VALORES
FUNDAMENTALES

DIVERSIDAD

INCLUSION

IGUALDAD

EQUIDAD

EQUIDAD DE
GENERO
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Todos los empleados del PMA, con independencia del tipo de contrato o su duracién:
personal de plantilla, consultores, titulares de contratos de servicios y de acuerdos
de servicios especiales, trabajadores ocasionales, personal en comision de servicio,
oficiales profesionales subalternos, voluntarios de las Naciones Unidas, pasantes y
voluntarios del PMA.

Reflejando un principio establecido inicialmente en la Declaracién de Paris sobre la
eficacia de la ayuda de 2005, la rendicion de cuentas mutua se refiere a los marcos a
través de los cuales dos o mas asociados se hacen mutuamente responsables de su
desempefio con arreglo a lo convenido en la asociacion. En el caso de la politica del PMA
en materia de personal, los asociados son el Programa, sus altos cargos y otro personal
directivo, los supervisores y todos los empleados en general.

Los compromisos mutuos reafirmados en la politica del PMA en materia de personal
son las declaraciones que constituyen el marco para la rendicién de cuentas mutua
en el Programa. Se derivan en gran medida de las reglamentaciones, politicas y otras
disposiciones vigentes que los asociados ya han de respetar.

Integridad: los empleados del PMA deberdn comportarse con arreglo a los criterios mas
estrictos. / Colaboracién: los empleados del PMA deberan trabajar conjuntamente en
pos de un cometido comun. / Compromiso: los empleados del PMA deberdn cumplir las
promesas mutuas. / Humanidad: los empleados del PMA deberdn mejorar la vida de

las personas a las que prestan asistencia y las de los demds empleados /Inclusién: los
empleados del PMA deberan respetar las contribuciones particulares de cada uno de
los demas empleados.

Por diversidad se entiende reconocer y valorar una amplia gama de dimensiones, ya
sean visibles o invisibles, inherentes o adquiridas. Entre ellas se incluyen el género, la
raza, la etnia, la nacionalidad, la edad, el idioma, la orientacién sexual, los aspectos
relacionados con la capacidad y la discapacidad, la cultura, la religién, la profesién, la
educacion, la experiencia en el trabajo, la funcién, el tipo de puesto dentro del personal
(nacional/internacional) y la modalidad contractual.

Forma en que se muestra cémo se valoran y respetan las contribuciones particulares de
los demas. Un entorno inclusivo es aquel en el que cada persona puede ser ella mismay
tener las mismas oportunidades de contribuir, y en el que las diferencias se consideran
valiosas y se utilizan por el bien de la entidad.

La igualdad consiste en asegurarse de que cada persona tenga la misma oportunidad
de aprovechar al maximo sus habilidades. Con ella se logra la justicia tratando a todos
de la misma manera con independencia de sus necesidades.

La equidad consiste en dar a las personas aquello que necesitan para que el trato sea
justo. Con ella se logra la justicia tratando a las personas de manera igual o diferente,
dependiendo de sus necesidades.

Por género se entienden los roles, los comportamientos y las expectativas establecidos
socialmente, mientras que por sexo se entienden las caracteristicas anatémicas y
biolégicas que definen a los hombres y las mujeres.

Se refiere a tratar a las personas de manera justa en funcién de las necesidades
relacionadas con su género. Aunque puede significar que el tratamiento sea diferente,
también sera justo. Desempefia un papel importante en la consecucién de la igualdad
de género, ya que las desigualdades existentes exigen que demos mas apoyo para
garantizar que todos los géneros tengan igualdad de oportunidades.
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Anexo Il

EJEMPLOS DE CATALIZADORES DE LOS 12 ELEMENTOS ESTABLECIDOS
POR EL PMA PARA LA EXCELENCIA EN LA GESTION DEL PERSONAL

REACTIVIDAD Y

FLEXIBILIDAD

DESEMPENO Y
MEJORA

DIVERSIDAD E
INCLUSION

ATENCION Y
APOYO

1.1. Planificacién de
una fuerza de trabajo
6ptima

Adecuar las estructuras,
la fuerza de trabajo,

las disposiciones

de trabajoy las
cualificaciones

del personal a las
necesidades y recursos
del organismo

2.1 Mentalidad de
desempeiio

Fomentar el compromiso
con la excelenciay la
rendicién de cuentas sobre
la obtencién de resultados
por medio de una cultura
organizacional y en materia
de personal que favorezca
un gran desempefio a largo
plazo

3.1 Lugar de trabajo inclusivo
y respetuoso

Crear un lugar de trabajo
inclusivo y respetuoso

4.1 Culturade la
protecciony la
seguridad

Cumplir el deber de
cuidado, aplicando
medidas apropiadas

que permitan al PMA
ejecutar y cumplir con las
responsabilidades que
tiene hacia su personal

Por los medios

siguientes:

+ Planificacion de
la gestion acorde
con los principios
establecidos por
el proceso de
presupuestacion
estratégica
ascendente

+ Planificacion
estratégica de la
fuerza de trabajo
a nivel mundial,
nacional y funcional

+ Adaptacion
estructural

+ Evaluaciéon de las
carencias en las
competencias y de
los planes de accién
conexos

+ Mecanismos agiles de
toma de decisiones
y de ejecuciéon en
respuesta a las
emergencias

+ Politica del PMA
sobre el uso de
modalidades de
trabajo flexibles
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Por los medios siguientes:

* Procesos del PMA para la
planificacién institucional
y el seguimiento de las
realizaciones

+ Sistema del PMA para la
mejora de la actuacion
profesional y de las
capacidades

+ Definiciones de un
desempefio satisfactorio
gue sean Utiles e incluyan
resultados de equipo e
individuales, asi como
las tareas que han de
realizarse

+ Respeto de los derechos
de licencia y tiempo libre
en aras de un equilibrio
saludable entre la vida
laboral y personal

+ Evaluacionesy toma
de decisiones de forma
equitativa y transparente,
con arreglo a criterios
objetivos y ateniéndose
a los mas altos niveles de
eficiencia, competencia e
integridad

Por los medios siguientes:

* Incorporacion sistematica
del plan de accién integral
para la aplicacién de las
recomendaciones del
Grupo de trabajo conjunto
de laJuntay la direccion
sobre hostigamiento, acoso
sexual, abuso de podery
discriminacion

+ Redes de personal del PMA de
caracter informal

+ Medidas para asegurar un
equilibrio saludable entre la
vida laboral y personal

+ Tolerancia cero ante la
conducta abusiva y actuacion
decidida y oportuna ante
cualquier vulneracion de las
normas de conducta del PMA.

+ Examen y revision de las
politicas y practicas a través
de una éptica antirracista con
el fin de eliminar los casos de
racismo en su aplicacion

+ Fortalecimiento de la
capacidad de solucion de
conflictos y de los mecanismos
de justicia interna, incluidas
la mediacion, la orientacion
personalizaday las
evaluaciones del ambiente de
los equipos

Por los medios

siguientes:

+ Cumplimiento de las
politicas del Sistema de
Gestion de la Seguridad
de las Naciones Unidas,
las correspondientes
directricesy las
directivas pertinentes
del PMA

+ Solida aplicacién de
las medidas de gestion
de la seguridad y
los riesgos conexos,
de mitigacién y de
seguimiento, conforme
a las disposiciones del
PMA

+ Desarrollo de
cualificaciones
y competencias
especializadas en
materia de protecciény
seguridad
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INCLUSION APOYO

REACTIVIDAD Y DESEMPENO Y 3 DIVERSIDAD E ATENCION Y

FLEXIBILIDAD MEJORA

1.2 Uso de 2.2 Innovacién y cambio 3.2 Fuerza de trabajo diversa 4.2 Seguridad, salud y
modalidades de Desarrollar una cultura Apoyarse en una combinacion bienestar en el trabajo
contrato apropiadas de innovacion y de ampliay compleja de Velar por el cuidado de
Responder a aprendizaje y mejora individuos diferentes dentro las personas para lograr
las necesidades continuos del personal del PMA para el cumplimiento del
cambiantes del que los interesados se sientan mandato y los Objetivos
organismo, mantener valorados y tengan iguales Estratégicos del PMAy

el conocimiento oportunidades de prosperar contribuir a la dignidad
institucional y humanay a la realizacion
garantizar un empleo personal

justo y decente

Por los medios Por los medios siguientes: Por los medios siguientes: Por los medios

siguientes: + Estrategia en materia de + Marco de diversidad e siguientes:

+ Marco de dotacién tecnologia inclusion del PMA + Estrategia del PMA en
de personal/marco + Plataformay proceso + Incorporacién sistematica materia de bienestar
contractual de gestion de los de la hoja de ruta del PMA del personal, con

» Marco de rendicion conocimientos, e para la inclusién de la inclusion de las
de cuentas para los iniciativas conexas discapacidad, adoptando, disposiciones de la
supervisores + Fomento de una cultura entre otras cosas, medidas de estrategia de salud

de mejora continua, entre adaptacion razonables mental y bienestar en el
otras cosas mediante + Plan de accién del PMA contra lugar de trabajo de las
iniciativas de examen el racismo Naciones Unidas para
y optimizacion de los + Serie de dimensiones de la 2018 2023
procesos diversidad, ya sean visibles + Politica del PMA en
o invisibles, inherentes o materia de seguridad y
adquiridas, y prestacion salud en el trabajo
de apoyo a los grupos + Marco y sistema del
minoritarios PMA para la gestién de
+ Iniciativas para hacer la seguridad y la salud
participar y empoderar a en el trabajo
las mujeres y a los grupos + Prevencion de los
minoritarios accidentesy las lesiones
+ Iniciativas para desarrollar en el lugar de trabajo
una fuerza de trabajo + Medios para garantizar
multicultural y multilingte que los empleados y

sus representantes
sean consultados y
alentados a contribuir

+ Proteccién de la saludy
seguro médico del PMA
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REACTIVIDAD Y

FLEXIBILIDAD

DESEMPENO Y
MEJORA

INCLUSION

3 DIVERSIDAD E

ATENCION Y
APOYO

1.3 Gestidn del talento
y el crecimiento
Atraer a las personas
idéneas, que tengan
las cualificaciones

y competencias
adecuadas, e invertir
en ellas. Ayudar
aresponder a las
necesidades de
sucesion y facilitar el
crecimiento profesional
de los empleados.
Reconocer a personas
excelentes como
gestores de personal y
lideres.

2.3 Profesionalidad
Mantener los mas altos
niveles de conducta ética
y de comportamiento, asi
como en la competencia
exigida a los empleados

3.3 Equidad de género

Ir mas alla de las medidas
cuantitativas en todos los
aspectos de codmo funciona el
PMA'y crear lugares de trabajo
propicios donde las personas
de todos los géneros puedan
prosperar

4.3 Direccion de
personasy apoyo
Desarrollar una
administracion éticay
demostrar la excelencia
en las cualificaciones y
los comportamientos
necesarios para liderary
gestionar personal

Por los medios

siguientes:

+ Marco de rendicién
de cuentas para los
supervisores

+ Politicasy
plataformas de
recursos humanos
para la contratacion,
la reasignacion y el
ascenso

+ Compromiso de
mantener los
mas altos niveles
de eficiencia,
competencia,
equidad e integridad

+ Acceso a recursos
y programas de
diversos tipos para el
desarrollo funcional y
profesional

+ Estrategias para
la retencion de
personal, en especial
mujeres y grupos
minoritarios

+ Oportunidades de
enriquecimiento
de la experiencia
profesional, de
traslado horizontal y
de ascenso

Por los medios siguientes:

+ Valores fundamentales
del PMA

+ Normas de conducta
de la administracion
publica internacional
y principios rectores
conexos, en particular
los de competencia,
integridad, imparcialidad,
independenciay
discrecion

+ Codigo de Conducta del
PMA

+ Cumplimiento del
programa anual de
declaracion de la
situacién financieray los
conflictos de intereses

+ Politicas, circulares e
iniciativas conexas del
PMA

+ Enfoque de tolerancia
cero con respecto a
conductas abusivas y
actos de explotacion
y abuso sexuales,
represalia, fraude y
corrupcion
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Por los medios siguientes:

+ Incorporacién sistematica
de la respuesta del PMA al
Plan de Accion para todo
el Sistema de las Naciones
Unidas sobre la Igualdad de
Género y el Empoderamiento
de las Mujeres (ONU-SWAP)

+ Marco de liderazgoy
una serie de programas
de perfeccionamiento
pertinentes

+ Politica del PMA en materia
de género

+ Plan de accién para la paridad
de género

Por los medios

siguientes:

+ Marco de liderazgo y
una serie de programas
de perfeccionamiento
pertinentes

+ Marco de diversidad
e inclusioén, con
medidas para apoyar
el desarrollo de una
cultura inclusiva

+ Plan de accioén contra el
racismo

+ Incorporacién
sistematica de la
hoja de ruta del PMA
para la inclusion de la
discapacidad

+ Marco de rendicién
de cuentas para los
supervisores

+ Sistema del PMA para la
mejora de la actuacion
profesional y de las
capacidades
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Anexo IV

ECOSISTEMA DEL PERSONAL DEL PMA

Adopcion de un
enfoque sistematico

1. Dada la interrelacién existente dentro de
la politica del PMA en materia de personal,
el concepto de “excelencia del personal”y
la experiencia laboral de los empleados se

mejoraran gracias a la adopcion de un enfoque
sistematico y estratégico basado en los valores

fundamentales del Programa, tal como se
ilustra en la figura infra.

2. Para obtener todos los beneficios posibles de la

aplicacion de la politica a través de sus cuatro

esferas de prioridades relativas al personal, sus

12 elementos, sus 34 compromisos mutuos y

su marco de rendicién de cuentas, se deberan

coordinar eficazmente las actividades del
PMA, incluidas las destinadas a mejorar las

capacidades, las oportunidades y la motivacion.

Armonizacion
interna y coherencia
interdepartamental

3. La armonizacién interna conlleva integrar,
racionalizar y mejorar continuamente todos
los procesos y actividades del PMA, que
comprenden la planificacién estratégica, la
gestion global de riesgos, la innovaciény la
gestion de los conocimientos, el componente
de gestion del Marco de resultados
institucionales, la presupuestaciony las
herramientas de planificacidon y presentacion
de informes de las realizaciones. Todas estas
actividades se guiaran por la politica en
materia de personal. Con el tiempo, dicha
armonizacidon aumentara la coherencia entre
los departamentos y optimizara los efectos
del cambio en el comportamiento a nivel
institucional e individual.
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4. La armonizacion interna se llevara a cabo

progresivamente en varias esferas funcionales:

+ Se reforzaran las conexiones con el Plan
Estratégico del PMA, su Plan de Gestion y los
planes estratégicos para los paises.

+ El registro central de riesgos del PMA,
los registros de riesgos de las oficinas
de las distintas direcciones, las oficinas
mundiales y los despachos regionales y las
evaluaciones conexas en las oficinas en los
paises, y los procedimientos del PMA para
el seguimiento de los riesgos reflejaran
una evaluacién exhaustiva de los riesgos
relativos al personal.

+ Elcomponente de gestion del Marco de
resultados institucionales del PMA incluira
unos indicadores clave de las realizaciones
en materia de gestion del personal, entre
ellos indicadores relativos a la diversidad y la
inclusién, la equidad y la paridad de género, el
uso adecuado de las modalidades de contrato
y la planificacién de la fuerza de trabajo.

+ Serevisaran las herramientas de
planificacion, gestion, seguimiento y
presentacién de informes para reflejar con
mayor claridad la dimensién relativa a las
personas en la organizacion, la gestién y las
operaciones del PMA, y se adecuaran a la
visién, las prioridades y los compromisos
establecidos en la presente politica.

+ Todas las divisiones y dependencias
funcionales examinaran cada uno de sus
instrumentos de politica y estrategias
funcionales a fin de determinar qué
modificaciones seria necesario introducir
para optimizar su contribucién a la visién, las
prioridades y los compromisos establecidos
en la presente politica y garantizar que se
erradique la discriminacion.
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ATENCION Y
APOYO

Dirigir y apoyar al personal

Marco de liderazgo

Capacitacién del personal directivo

Marco de rendicién de cuentas destinado a los supervisores

Seguridad, salud y bienestar en el trabajo

Politica en materia de seguridad y salud en el trabajo

Marco de seguridad y salud en el trabajo

Sistema de gestion de la seguridad y la salud en el lugar de trabajo
Estrategia en materia del bienestar del persona

Proteccién y seguridad
Politica de gestion de la seguridad del PMA y su marco para la rendicién de cuentas
Procedimiento de seguimiento de los riesgos

* DESEMPENOY
ml= MEJORA

Innovacion y cambio
Estrategia en materia de tecnologia
Estrategia de innovacion y gestién de los conocimientos

Profesionalidad

Cédigo de Conducta del PMA

Politicas sobre medidas disciplinarias

Circular de la Directora Ejecutiva sobre la explotacién y el abuso sexuales
Normas de conducta de la administracién publica internacional

Politica de lucha contra el fraude y la corrupcién

Linea directa para denunciar faltas de conducta

Politica sobre hostigamiento, acoso sexual, abuso de autoridad y discriminacién

Programa anual de declaracién de la situacion financiera y los conflictos de intereses

Mentalidad de desempeiio
Gestién del desempefio

Politica en materia de ascensos

Marco de resultados institucionales
Procesos anuales de planificaciéon

y presentacién de informes sobre

las realizaciones

Programa de evaluacién de la actuacién
profesional y mejora de las competencias
(PACE)

DIVERSIDAD ©® g &
E INCLUSION @4V

Igualdad de género

Plan de Accién para Todo el Sistema de

las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género
y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU-SWAP)
Politica en materia de género

Metas de paridad de género

Lugares de trabajo inclusivos y respetuosos
Plan de accién integral sobre cultura organizacional
Solucién de conflictos por medios oficiosos/Mediacion
Voluntarios de apoyo a los compafieros

Asesores para un entorno laboral respetuoso

Procesos de orientacién inicial

Licencia parental

Fuerza de trabajo diversa

Hoja de ruta para la inclusién de la discapacidad
Marco de diversidad e inclusion

Plan de accién contra el racismo

Promocién del multilingtiismo

AGILIDAD Y
fr:)) FLEXIBILIDAD

Planificacién de una fuerza

de trabajo 6ptima

Planificacion estratégica de la fuerza de trabajo
Examen de la adaptacion estructural
Modalidades de trabajo flexibles

Modalidades de
contrataciéon adecuadas
Marco de dotacién de personal
Marco de rendicién de cuentas

destinado a los supervisores

Gestion del talento

y el crecimiento

Politica de reasignacién

Politicas de contratacion
Adquisicion estratégica de talento
Capacitacion obligatoria y voluntaria
Reservas futuras de
especialistas internacionales
Plataforma WelLearn

PN W
VALORES FUNDAMENTALES DEL PMA

Integridad Colaboracion Compromiso

Humanidad Inclusion

El ecosistema del personal evolucionara a medida que se desarrollen las actividades.
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Anexo V

PLAN DE APLICACION Y DE INVERSIONES DE LA POLITICA EN

MATERIA DE PERSONAL

Introduccion

1. Este plan no es un presupuesto, sino que en
él se indican las actividades de aplicacion
previsibles y se hace un prondstico de
las inversiones necesarias para apoyar
la consecucién del objetivo del PMA de
excelencia del personal, entre otras cosas

mediante la aplicacion de la politica en materia
de personal y las actividades institucionales y

mundiales conexas.

2. Dentro del proceso de gestién del cambio, la
direccion propone un enfoque gradual que
permita al PMA iniciar la transicién hacia la

excelencia del personal en 2021, incorporar de

forma sistematica las inversiones necesarias

en 2022 y mantener las inversiones necesarias

en 2023y posteriormente. El enfoque se
ilustra en la figura siguiente.

3. En 2021, ya hay muchas iniciativas de
aplicacién y actividades conexas en curso,
totalmente financiadas con cargo a recursos

2021

Transicion

Primer  Segundo Tercer Cuarto

existentes. A partir de 2022, la escala

y la naturaleza de la inversion en estas
actividades se determinaran de conformidad
con las normas y los reglamentos del PMA

y mediante los debidos procesos formales
de planificacion y presupuestacion, como

los relativos al Plan de Gestién (contando
con las iniciativas institucionales de
importancia fundamental, los recursos
extrapresupuestarios multilaterales, esto es,
propuestas de inversion, cuentas especiales
y fondos fiduciarios), o a los distintos planes
estratégicos para los paises.

Panorama general
de las actividades de
aplicacion previstas

4. Una vez aprobada la politica en materia de
personal, se iniciara el proceso de gestidn del
cambio con la puesta en marchay la difusion
de la politica. El objetivo inicial es asegurarse

2022

Incorporacién

2023-2024

Mantenimiento

Primer  Segundo Tercer Cuarto

Primer  Segundo Tercer Cuarto

trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre trimestre

Nivel institucional
Supervision y coordinacion Recuersos existentes
Comunicacién y participacion

Nivel funcional

Nuevas estrategias y marcos:
bienestar del personal, gestién
de los recursos humanos y
modalidades de contrato

Recuersos existentes

Nivel del terreno
Fortalecimiento y dotacién X
de recursos de los despachos Recuersos existentes
regionales y las oficinas en
los paises
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Plan de Gestion

Plan de Gestion

Planes de los despachos
regionales y planes
estratégicos para los paises

Plan de Gestion

Plan de Gestion

Planes de los despachos
regionales y planes
estratégicos para los paises
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de que todas las partes interesadas conozcan la

politica en materia de personal y sepan cuales
son sus responsabilidades en lo tocante a su

responsabilidad y los conocimientos técnicos
especializados necesarios para la gestion de
los programas, comprendidos la supervisién,

aplicacion. En el anexo VIl figura el plan de
difusion.

el seguimiento, la comunicaciény la
presentacién de informes sobre los progresos
realizados en la consecucion de la excelencia
del personaly los aspectos relacionados con el
personal y la cultura institucional conexos. La
dependencia se coordinara ademas con otros
departamentos y direcciones en iniciativas
conjuntas que integren la dimensién relativa
a las personas dentro del PMA en procesos
institucionales nuevos o preexistentes, entre
ellos los procesos anuales de planificacion y
presentacién de informes de las realizaciones
y el registro central de riesgos.

5. Posteriormente, se prevén nuevas actividades
de aplicacién y necesidades de inversién
conexas en tres niveles:

+ anivel institucional, lo que incluye la
coordinacion, la supervision, el seguimiento
y la presentacion de informes, y la
comunicacion institucionales;

« anivel funcional, lo que incluye las
direcciones y dependencias, y

* anivel delterreno, lo que incluye los 7. Enlos préximos afios, la inversién recurrente
despachos regionales y las oficinas en los conexa a nivel institucional normalmente
paises. se incorporara a los presupuestos de los

departamentos y direcciones y se financiara
en el marco del Plan de Gestién del PMA con
cargo al presupuesto administrativo y de
apoyo a los programas o de otro modo.

Nivel institucional

6. La aplicacién a nivel institucional incluye
establecer, dentro del Departamento de
Cultura Organizacional, una dependencia
de coordinacién institucional, que tendra la

8. La aplicacién a nivel institucional incluir3,
asimismo, las iniciativas que se describen a
continuacion:

PLAZO

DESCRIPCION INDICATIVO

INICIATIVAS

Adquisicién y aplicacién de una solucién de tecnologia digital
que simplifica y automatiza los procesos de gestién del personal,
proporciona datos y andlisis de la fuerza de trabajo para ayudar
al personal directivo a tomar decisiones fundamentadas sobre
gestién del personal y mejora la experiencia de los empleados del
PMA'y los candidatos a un empleo en el mismo.

A partir del tercer

Plataforma de trimestre de 2021

gestion del capital
humano

Mejora de las
relaciones con el
personal y de los

procedimientos
disciplinarios

Actualizacion del
proceso de
planificacién e
informes

Fortalecimiento de la funcién que apoya unas relaciones eficaces
con el personal y facilita la resolucién oportuna de cuestiones
disciplinarias.

A partir del tercer
trimestre de 2021

Automatizaciéon del plan anual de las realizaciones y del
correspondiente marco de rendicién de cuentas para garantizar
que constituyan un componente esencial de la arquitectura de
gestién de las realizaciones del PMAy para fortalecer los vinculos
entre los presupuestos y los resultados, incluidos los resultados en
la dimensién relativa a las personas dentro de la labor del PMA.
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A partir del
primer trimestre
de 2022
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Nivel funcional

9. La aplicacién a nivel funcional se hace a través
de iniciativas incluidas en estrategias, como
las relativas a la seguridad, el bienestar del
personal o los marcos, hojas de ruta y planes
de accion relacionados con la gestién de los

recursos humanos y la labor de los 6rganos 1
independientes del PMA.

INICIATIVAS

Estrategia del PMA
en materia de
bienestar del
personal

Estrategia de
recursos humanos
del PMA

Marco contractual
y de dotacion de
personal

Plan de accién para
la planificacién
estratégica de la
fuerza de trabajo

Plan de accion
contra el racismo

10. En los préximos afios, la inversiéon recurrente
conexa a nivel funcional normalmente
se incorporara a los presupuestos de los
departamentos y direcciones y se financiara
en el marco del Plan de Gestién del PMA con
cargo al presupuesto administrativo y de
apoyo a los programas o de otro modo.

. La aplicacién a nivel funcional incluira los
siguientes elementos, junto con las iniciativas

adicionales que determine la direccién o

dependencia pertinente.

DESCRIPCION

Aplicacién de la estrategia del PMA en materia de bienestar del
personal para el periodo 2020 2024, en la que se establece el

plan general que explica cémo el PMA promovera y mantendra el
bienestar fisico, mental y psicosocial de los empleados, fomentando
las sinergias y optimizando los recursos disponibles.

PLAZO
INDICATIVO

Segundo
trimestre de 2021

Aplicacién de la estrategia de recursos humanos del PMA para 2021
2025, en la que se marca una direccién clara para los objetivos
estratégicos, las funcionesy los resultados que ha de obtener

la funcién de recursos humanos, lo que permitira cumplir las
prioridades de la politica en materia de personal. Este documento
estratégico sirve de hoja de ruta de los recursos humanos para los
préximos cuatro afios y guiard a todos los empleados de la funciéon
de recursos humanos a la hora de priorizar el trabajo que les
permita hacer realidad la visién relativa a los recursos humanos.

Segundo
trimestre de 2021

Aplicaciéon del marco de dotacién de personal con objeto de velar
por que el PMA pueda cumplir el Plan Estratégico y satisfacer las
necesidades de dotacion de personal relacionadas con él. Para
lograrlo, debera disponer de las modalidades de contratacion
idéneas y ofrecer contratos competitivos y adaptados a los
objetivos, asi como condiciones de empleo adecuadas que atraigan
y permitan conservar a los profesionales con mayor talento.

Segundo
trimestre de 2021

Aplicacion de un plan en el que se define un marco funcional
demostrado y se prevén recursos y sistemas especificos para
garantizar proactivamente que el PMA disponga de la fuerza

de trabajo adecuada para satisfacer sus necesidades actuales y
futuras y cuente en sus operaciones con recursos oportunosy
suficientes para tener una fuerza de trabajo de gran calidad y del
tamafio adecuado, anticipando y abordando para ello el déficit o
el excedente de competencias y perfiles en determinadas zonas 'y
lugares.

Segundo
trimestre de 2021

Establecimiento y aplicacién de un plan de accién concreto y con
indicaciones, por el que se garantiza el derecho de toda persona a
acudir a trabajar sin miedo a sufrir discriminacién o abuso de ningin
tipo y a disfrutar de iguales oportunidades, con independencia

de su raza, origen étnico o contexto cultural, y que contribuye al
compromiso del PMA con la diversidad, la equidad y la inclusién.
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Tercer trimestre
de 2021
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INICIATIVAS

Marco del PMA en
materia de
diversidad e
inclusion

Marco de liderazgo
del PMA

Marco de
rendicion de
cuentas para los
supervisores

DESCRIPCION

Establecimiento y aplicaciéon de un marco que aporta claridad y
enfoque al significado de inclusién y diversidad para el PMA, y

que traduce el componente de diversidad e inclusién de la politica
en materia de personal y los catalizadores conexos en efectos,
productos y objetivos especificos, basdndose en los valores
fundamentales del PMA para aportar mayor claridad sobre cémo
se plasmaran esos valores en comportamientos inclusivos en todas
partes e impulsando la armonizacién y la integracién de todas las
iniciativas de diversidad e inclusién en curso.

PLAZO
INDICATIVO

Tercer trimestre
de 2021

Adopcién y aplicacién de un marco que sustenta el desarrollo, la
contratacién, la planificacién profesional y la gestién del desempefio
del personal directivo, con indicadores mensurables susceptibles de
observacion, evaluacién y evolucion, basado en los ocho principios
del liderazgo y las cuatro formas de trabajar correspondientes
definidas en el Marco de Liderazgo del Sistema de las Naciones
Unidas adoptado en 2017, para reflejar los valores fundamentales
del PMA.

Tercer trimestre
de 2021

Elaboracion de un marco que, entre otras cosas, reflejara las
expectativas actualizadas periédicamente y expondra ejemplos

de buenas practicas en la gestién del personal, conforme a lo
definido en la presente politicay en el marco de liderazgo del PMA;
contendrd unos elementos obligatorios acerca de la gestién del
desempefio para garantizar que los derechos de los supervisores y
los supervisados estén debidamente protegidos, en particular en lo
que se refiere a la prevencién y la gestién de la actuacién profesional
insatisfactoria; garantizara que las responsabilidades en materia
de gestion del personal queden recogidas correctamente en los
perfiles de los puestos, los indicadores clave de las realizaciones

y las evaluaciones de la actuacion profesional de todos los
supervisores; reforzara los mecanismos para ampliar el alcance de
la retroalimentacién sobre el desempefio, por ejemplo, mediante
evaluaciones de 360 o0 180 grados y evaluaciones en equipo de los
compromisos establecidos en la presente politica, y exigira que
todos los supervisores contribuyan a una cultura institucional en la
que se facilite y se reciba retroalimentacion constructiva.

Tercer trimestre
de 2021

Nivel del terreno

12.Por tratarse de una politica institucional, deben

13.

aplicarse las mismas disposiciones y normas
en todos los lugares de trabajo del PMAYy,

al mismo tiempo, el enfoque seguido en la
aplicacién sobre el terreno debera respetar
las diferencias locales, incluidas las diversas
circunstancias y las normas culturales.

La aplicacidn sobre el terreno incluye
iniciativas adicionales que son responsabilidad
de los despachos regionales o las oficinas en
los paises, como el apoyo a la planificacién de
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14.

la fuerza de trabajo, la adaptacién estructural
y la ampliacién de las responsabilidades

de adquisicion de talento y contratacién
pertinentes.

La inversion conexa sobre el terreno
normalmente se incorporara a los
presupuestos de los despachos regionales o
las oficinas en los paises y se financiara en el
marco del Plan de Gestién del PMA, a través
de los planes estratégicos para los paises o
de otros procesos formales apropiados de
planificaciéon y presupuestacion.
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INICIATIVAS

Apoyo a la
prestacion de
asistencia
sanitaria a nivel
local

Refuerzo de los
recursos humanos
especializados
sobre el terreno
mediante un
proceso de
planificacién de la
fuerza de trabajo

Prestacion de
apoyo en los
despachos

regionales para el
desarrollo de una
fuerza de trabajo
6ptima

Prestacion de
apoyo para la
atracciony la
adquisicion de
talento a nivel
local

Diversidad e
inclusion

Inclusion de la
discapacidad

15. La aplicacion a nivel del terreno comprendera
los elementos que se describen a
continuacion, asi como las iniciativas

DESCRIPCION

Prestacién de atencién sanitaria alternativa a nivel local.

PLAZO
INDICATIVO

A partir del
segundo
trimestre de 2021

Realizacion de una evaluacion detallada de los puestos necesarios
y existentes y propuesta de aumentos y otros cambios en los
puestos especializados para garantizar que cada una de las
oficinas en los paises tenga facil y pronto acceso a la asistencia
requerida.

A partir del tercer
trimestre de 2021

Ejecucion de un proceso para integrar la planificacién de la fuerza
de trabajo y los exdmenes de la labor de adaptacién estructural en
los planes estratégicos para los paises que sean pertinentes.

A partir del
cuarto trimestre
de 2021

Asignacién de capacidad para apoyar las actividades locales de
contratacion.

A partir del
primer trimestre
de 2022

Establecimiento de capacidad regional para apoyar el desarrollo
de lugares de trabajo inclusivos y la diversificacidon de la fuerza de
trabajo.

A partir del
primer trimestre
de 2022

Ejecucion de proyectos y politicas encaminados a conseguir
lugares de trabajo propicios, solidarios e inclusivos, lo cual incluye
facilitar el acceso y una adaptacién razonable para las personas
con discapacidad.

adicionales que se determinen a nivel local.
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A partir del
primer trimestre
de 2022

16. Para 2021, la inversién sefialada se suma a
los recursos ya asignados en los despachos
regionales y las oficinas en los paises.
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InverSién en Ia + comunicacidn y participacion, y
e « supervision e informes.
excelencia del personal

17.La inversion prevista' en los tres niveles del
PMA se muestra en el cuadro siguiente. La
prevision para 2021 abarca solo los trimestres
terceroy cuarto y ya esta totalmente
financiada con cargo a presupuestos de nivel
institucional y funcional.

19.Asimismo, las previsiones de inversion se
asignan a cada una de las cuatro esferas
de prioridades establecidas en la politica,
teniendo en cuenta la descripcién de las
actividades existentes o previstas en cada
esfera (véase el anexo 3):

« reactividad y flexibilidad;
+ desempefio y mejora;

+ diversidad e inclusion, y
« atenciény apoyo.

18.La inversion prevista se realizara en las
tres funciones de gestién de programas
institucionales en los que es necesaria:

+ coordinacion y apoyo al terreno;

Resumen de la inversion adicional para aplicar la politica en materia de personal, por nivel

(miles de délares EE.UU.)
2022

Nivel 2021 (medio aio) 2023 2024

Recurrente

Caracter
anico

Recurrente

Caracter
unico

Recurrente

Caracter
Gnico

Recurrente

Caracter
Gnico

Institucional

2281

3333

7529

3583

6 609

3320

2 365

Funcional

3490

3746

9160

6226

6015

7 560

4025

Terreno

230 990 5310 6 630 5710 5910 5700 4780

Total

6761 12389 | 23319 | 15519 | 18534 | 16580 11170

Qué se incluye y cémo se financia

1248

Recurrente: 500.000 délares, correspondientes a los costos conocidos de concesidn de licencias para el
sistema seleccionado de gestién del capital humano, que se repetiran cada afio del contrato (financiados a
través de la iniciativa institucional de importancia fundamental relativa a la fuerza de trabajo para 2020).
Caracter uUnico: 2,28 millones de délares, que incluyen: 500.000 délares para el costo de la coordinacién
departamental y la supervision de la planificacién organizacional (financiados a través de la iniciativa
institucional de caracter fundamental sobre la cultura organizacional y una propuesta de inversién); 500.000
délares para el apoyo a medidas disciplinarias (financiados por una asignacién para costos obligatorios del
Comité de Asignacion Estratégica de Recursos); 1 milléon de ddlares para expertos en gestion del capital humano
(financiados a través de la iniciativa institucional de importancia fundamental relativa a la fuerza de trabajo
para 2020), y 125.000 délares para un programa de capacitacién para oficiales nacionales (financiado a través
de la iniciativa institucional de caracter fundamental sobre la cultura organizacional).

Recurrente: 518.000 délares, que incluyen 235.000 ddlares para la dotacién de personal de la Oficina de
Deontologia con funciones de asesoramiento y orientacién, entre otras cosas para la prevencién de actos de
explotacién y abuso sexuales (financiados a través de una propuesta de inversién) y 175.000 délares en la esfera
del bienestar con el fin de digitalizar los historiales de salud y el sistema de gestion de la seguridad y la salud en
el lugar de trabajo (financiados por la Direccién de Bienestar del Personal).

Caracter Unico: 3,49 millones de délares, que incluyen las siguientes propuestas de inversién: 1 millén de
délares para planificacion estratégica de la fuerza de trabajo; 1 millén délares para ascensos; 370.000 délares
para la reserva futura de especialistas internacionales; 200.000 ddlares para la orientacién inicial de directores
y directores adjuntos en los paises; 140.000 délares para el fortalecimiento del programa de evaluacién de la
actuacién profesional y mejora de las competencias; 30.000 délares para la aplicacién del programa anual de
declaracién de la situacién financiera y los conflictos de intereses por parte de la Oficina de Deontologia, y
150.000 dédlares para el aprendizaje por via electrénicay la digitalizacién de programas para la prevencion de la
explotacién y el abuso sexuales.

%

Recurrente: 230.000 délares, que cubren la atencién sanitaria local, ademas de programas y capacitaciéon
(financiados por la Direccion de Bienestar del Personal).

Caracter Unico: 990.000 ddlares, que incluyen 500.000 délares para planificacién estratégica de la fuerza de
trabajo y exdmenes de la labor de adaptacién estructural (financiados a través de una propuesta de inversion),
y 400.000 ddlares para el reemplazo de expertos en la materia (financiados a través de iniciativa institucional de
importancia fundamental relativa a la fuerza de trabajo para 2020).

1 Las previsiones se basan en el alcance de las actividades sefialadas y en los planes o las estimaciones de inversién disponibles para los niveles institucional o
funcional.
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Resumen de la inversién adicional, por prioridad de la politica y actividad (miles de délares

EE.UU.)

Prioridad y 2021 (medio afio) 2022 2023 2024
actividad Recurrente | Caracter | Recurrente Caracter Recurrente Caracter Recurrente | Caracter
unico unico unico unico

Coordinaciényy =
apoyo al terreno 500 1447 1750 5860 2000 4960 1700 1200
Comunicaciény
participacién 0 167 453 934 453 934 370 800
Supervisién e °
informes 0 667 1130 735 1130 715 1250 365
Reactividad y
flexibilidad 0 3525 6700 4925 5675 6 875 3215
Desempefioy
mejora 115 1465 1255 5010 1805 4165 1705 3405
Diversidad e
inclusion 110 255 1655 3500 2785 1550 2505 1690
Atencién y apoyo 523 290 2621 580 2421 535 2175 495
Total

ota 1248 6 761 12 389 23319 15519 18 534 16580 | 11170

Qué se incluye y como se financia

-

El monto de 1,75 millones de délares comprende 1 millén de délares en concepto de gastos de licencias y
750.000 délares que, junto con 453.000 délares y 1,1 millones de délares, representan la inversién recurrente
prevista necesaria para las funciones de supervisién, coordinacién, comunicacién, anélisis de datos y
presentacién de informes de la dependencia de coordinacién institucional que se ha propuesto establecer en
el seno del Departamento de Cultura Organizacional, la cual proporcionaria conocimientos técnicos
especializados para apoyar la aplicacién y la supervisién de la politica.

2,47 millones de délares, que incluyen: 1,2 millones de ddélares para planificacion estratégica de la fuerza de
trabajo y 370.000 délares para fortalecer la adquisicién de talento (a nivel funcional, financiados a través de la
propuesta de inversién para la estrategia de recursos humanos); 500.000 délares para exdmenes de la labor
de adaptacién estructural, y 400.000 ddlares para el reemplazo de expertos en gestién del capital humano,
ambos a nivel del terreno (financiados a través de la propuesta de inversién en recursos humanosy la
iniciativa institucional de importancia fundamental relativa a la fuerza de trabajo para 2020).

115.000 délares, que se refieren al costo de la dotacion de personal para el programa anual de declaraciéon de
la situacion financiera y los conflictos de intereses (80.000 délares) y a los programas de proteccién contra la
explotaciény el abuso sexuales (35.000 délares) a nivel funcional (financiados por la Oficina de Deontologia a
través de propuestas de inversién).
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Anexo VI

INDICADORES CLAVE DE LAS REALIZACIONES Y PLAN DE SEGUIMIENTO Y
PRESENTACION DE INFORMES DE LA POLITICA EN MATERIA DE PERSONAL

Introduccion

1. La vision de futuro de la fuerza de trabajo
del PMA consiste en equipos diversos,
comprometidos, cualificados y de gran
desempefio, seleccionados en funcién del
mérito, que operen en un entorno de trabajo
saludable e inclusivo, respeten los valores del
PMA y trabajen junto con los asociados para
salvar vidas y cambiar la vida de las personas a
las que presta asistencia el Programa.

2. Cuatro esferas de prioridades relativas a
la excelencia del personal y 12 elementos
de apoyo, que se describen en el anexo I,
orientan los progresos del PMA hacia el logro
de esa visién a través de las actividades y los
plazos de aplicacién previstos, que se exponen
en el anexo V.

3. Todos en el PMA desempefian un papel en
la aplicacién de la politica en materia de
personal. En la medicién de los progresos
participaran todos los empleados y equipos,
incluida la totalidad de los altos cargos, el
personal directivo y los supervisores, en todos
los sectores del PMA.

Indicadores clave de las
realizaciones

4. Para apoyar el logro de la visién de futuro de
la fuerza de trabajo y las cuatro prioridades
establecidas en la politica, se han seleccionado
los indicadores globales clave de las
realizaciones de tipo cuantitativo que figuran
en el cuadro reproducido a continuacién con el
fin de tener en cuenta las medidas existentes
(marcadas con un asterisco en el cuadro),
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los ciclos de presentacion de informes y la
disponibilidad actual de datos. Cada indicador
clave de las realizaciones esta respaldado por
una descripcién de la metodologia empleada
que facilita informacion sobre el origen de los
datos utilizados, sus sistemas de medicidn y
los periodos de tiempo pertinentes.

. EIPMA, al igual que otros organismos de las

Naciones Unidas, no recaba actualmente
datos sobre la “raza” durante los procesos de
presentacién de candidaturas y contratacion.
Los datos sobre discapacidad se tratan

con tacto y no forman parte de los datos
demograficos. Por consiguiente, el analisis de
los indicadores clave de las realizaciones en lo
referente a la raza y la discapacidad se llevara
a cabo mediante una evaluacién cualitativa o
especializada.

. Otros indicadores clave de las realizaciones,

entre ellos los relacionados con algunos
elementos de la teoria del cambio descrita en
los parrafos 26 a 29 de la politica, se incluyen
en los distintos catalizadores de la politica, asi
como en la estrategia en materia de bienestar
del personal, la estrategia de recursos
humanos, el marco de diversidad e inclusion y
el marco de liderazgo.

. Durante las reuniones de trabajo anuales

previstas en la presente politica, se
propondran unos indicadores cualitativos

de los progresos realizados y los problemas
encontrados en la aplicacién de la politica, y se
recabaran experiencias de las oficinas del PMA
y del terreno, asi como aportaciones de los
organos independientes del PMA.
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Seguimiento

8.

Al hacer el seguimiento de la aplicacién de la
politica en materia de personal se tendran

en cuenta los progresos realizados en las
actividades previstas, entre ellas las descritas
en el anexo V, y en los indicadores clave de las
realizaciones de tipo cuantitativo sefialados a
continuacion.

El Departamento de Cultura Organizacional
examinara los indicadores clave de las
realizaciones de tipo cuantitativo semestral
0 anualmente, en funcién del conjunto de
datos. También se incorporaran anualmente
en los informes los indicadores clave de las
realizaciones de tipo cualitativo y un examen
integral de las medidas disponibles de los
progresos realizados.

10.Las actividades previstas podran revisarse

11.

anualmente atendiendo a la experienciay a
las constataciones de las reuniones de trabajo
anuales celebradas en cada despacho regional
y en cada direccion.

La politica en materia de personal sera
evaluada por la Oficina de Evaluacion cinco
aflos después de su aprobacion. Los resultados
de la evaluacion serviran para actualizar esta
politica y formular nuevas medidas. En caso
necesario, se podra recomendar el examen de
la politica a mitad de periodo.

Presentacion de
informes

12. Las actividades de aplicacion deberan estar

bien coordinadas en el seno del PMA, con la
Junta Ejecutiva y con el sistema mas amplio

de las Naciones Unidas, como el Comité de
Alto Nivel sobre Gestién de la Junta de los
Jefes Ejecutivos para la Coordinacion. Para ello
seran necesarias actividades de planificaciény
presentacién de informes a nivel institucional
y operacional. También se requerird una
rendicién de cuentas mutua con los donantes
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para garantizar que la aplicacién de la
politica reciba prioridad y financiacion, vaya
acompafiada de unos plazos concretos y sea
objeto de seguimiento.

13.El Departamento de Cultura Organizacional es

responsable de la coordinacion y la supervision
generales de las actividades de aplicaciéon y de
la presentacion de informes al respecto. El PMA
también incorporara la dimension relativa a

las personas y las disposiciones de la politica
en materia de personal en su conjunto de
herramientas de planificacién y presentacion
de informes sobre las realizaciones, de
supervision de la gestion y de gestion global

y supervision de riesgos (como la declaracion
de ofrecimiento de garantias o de fiabilidad

del Director Ejecutivo, el registro central de
riesgos, los planes e informes anuales sobre
las realizaciones, el Marco de resultados
institucionales y los informes anuales del

PMA) con miras a asegurar la responsabilidad
compartiday la rendicién de cuentas con
respecto a la aplicacién de la politica. El PMA
reflejara su compromiso con la excelencia del
personal en las actualizaciones periédicas

para la Junta Ejecutiva. En el marco del ciclo
ordinario, los directores en los paises y sus
equipos directivos son responsables de
incorporar la dimensién relativa a las personas
y las disposiciones de la politica en materia

de personal a los planes estratégicos para los
paises, los presupuestos de las carteras de
actividades en los paises y los informes anuales
sobre los paises.
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Examen de las
disposiciones sobre
seguimiento y
presentacion de
informes

14.El PMA revisara los indicadores clave de

las realizaciones de tipo cuantitativo, las
disposiciones en materia de seguimiento, los
registros de riesgos y el Marco de resultados
institucionales seglin sea necesario para
garantizar que el organismo esté midiendo
“los resultados relativos a las personas”
adecuadamente sobre el terreno, y mantendra
informada a la Junta Ejecutiva de toda revision
propuesta y de cualquier retraso o problema
en el cumplimiento de las medidas progresivas
para la aplicacién de la presente politica.

INDICADORES CLAVE DE LAS REALIZACIONES

PRIORIDAD A
DE LA RO | ¢ s
POLITICA >

Planificacién de una
fuerza de trabajo
éptima

ADC

ALIZACIONES D PQ

Py

T
-
Z

Porcentaje y nimero total de puestos ocupados
NuUmero medio de dias para ocupar un puesto

Numero de oficinas en los paises que informan de una
correspondencia entre sus necesidades y su fuerza de
trabajo

Uso de modalidades
L. de contrato
Reactividad y apropiadas
flexibilidad

* Porcentaje y nimero de empleados con contratos de
breve duracion

Duraciéon media del contrato de los titulares de
contratos de breve duracién

Gestion del talentoy
el crecimiento

Porcentaje y nimero de supervisores que reciben una
evaluacién positiva por su gestién del personal

* Indicadores del crecimiento utilizados en la Encuesta
mundial del personal, por ejemplo: “He tenido
oportunidades en el trabajo para aprendery crecer”y
“Cuento con la capacitacion que necesito para realizar
mi trabajo de manera eficaz”
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PRIORIDAD
DE LA
POLITICA

Desempeiio
y mejora

Diversidad
e inclusion

Mentalidad de
desempefio

=
Iy

L ITI
-
Z
= 7
J

* e.IPM.1 Tasa de finalizacién del ciclo de evaluacion
de la actuacién profesional y mejora de las
competencias (PACE) que cumple con las normas de
calidad de los procesos

* Indicadores del desempefio utilizados en la
Encuesta mundial del personal, por ejemplo: “Sé
que mi supervisor tomara las medidas adecuadas si
mi equipo tiene algun problema continuado con su
rendimiento”

Tasa de finalizacion del plan anual de las realizaciones
que cumple con las normas de calidad de los procesos

Innovacién y cambio

* Indicador utilizado en la Encuesta mundial del
personal: “Me siento motivado(a) a proponer nuevas y
mejores maneras de hacer las cosas”

Profesionalidad

*e.LEA.5y *e.LEA.6 - Tasas de cumplimiento de la
capacitacion obligatoria

* Indicador relativo a la rendicién de cuentas utilizado
en la Encuesta mundial del personal, por ejemplo:
“Creo que a todos los empleados del PMA, sea cual
sea su nivel, se les hace responder”

Lugar de trabajo
inclusivoy
respetuoso

* Participacion de los empleados, desglosada por
subcategorias, incluidos el género y la representacién
geografica

* Indicadores de la reafirmacién de valores utilizados
en la Encuesta mundial del personal, por ejemplo:
“Todos los empleados del PMA son tratados con
respeto”

Fuerza de trabajo
diversa

Perfil de la composicion actual de la fuerza de trabajo,
desglosado por subcategoria, incluido el grupo
geografico

Porcentaje y nimero de solicitudes recibidas y
nombramientos efectuados anualmente respecto de
los puestos vacantes, desglosados por subcategoria,
incluido el grupo geogréfico, y por niveles y funciones
seleccionados

Porcentaje y nimero de ascensos, desglosados por
subcategoria, incluido el grupo geografico

Tasas de separacion del servicio, desglosadas por
subcategoria, incluido el grupo geografico

Equidad de género
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* e.TAA.2 Paridad de género

* a.UNC.6 Porcentaje y nimero de metas conseguidas
de los indicadores del ONU-SWAP

Porcentaje y nimero de solicitudes recibidas y
numero de nombramientos efectuados anualmente
respecto de los puestos vacantes, desglosados por
géneroy por nivelesy funciones seleccionados

Porcentaje y nimero de ascensos, desglosados por
géneroy por nivelesy funciones seleccionados

Tasas de separacion del servicio, por género
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PRIORIDAD DICADOR ) D i
DE LA REA ACION ) Lo
POLITICA JAN ATIVO

Cultura de la *i.SEC.1 - Porcentaje y numero de dependencias que

protecciény la cumplen la politica de gestion de la seguridad del
seguridad PMA'y su marco para la rendicién de cuentas

4.2 Seguridad, salud * Indicador clave de los riesgos WEL1 NUmero de
y bienestar en el casos de discapacidad de larga duracién imputable al
trabajo servicio

* Indicador clave de los riesgos WEL2 NUmero de
nuevos casos de lesiones o enfermedades imputables
Atencién y al servicio

apoyo Numero de lugares de destino que disponen de
clinicas de atencién primaria gestionadas por el PMA

NuUmero de accesos individuales a la Plataforma sobre
bienestar cada afio

4.3 Direccién de Se elaborara un indicador clave de las realizaciones
personasy apoyo basado en un marco mundial de liderazgo del PMA

* Indicadores del liderazgo utilizados en la Encuesta
mundial del personal, por ejemplo: “Mi supervisor
ejerce un liderazgo eficaz”

* = medida existente.
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Annex VIiI

MARCO DE COMUNICACION Y DIFUSION DE LA
POLITICA EN MATERIA DE PERSONAL

Introduccién Cinco fases de
y - comunicacion

1. En la recomendacidn 6 de la evaluacion de la
estrategia del PMA en materia de personal 3. Las actividades de participacién y consulta
(2014 2017)? se pide “reforzar ain mas emprendidas con los empleados, los érganos
el sistema proactivo de intercambio de representativos del personal y otras partes
informacion pertinente con los empleados interesadas durante la elaboracién de la
del PMA". Por lo tanto, la participacién de los politica han sido de vital importanciay
empleados en la elaboracién de la politica, su constituyen las fases 1y 2 del enfoque general
difusién una vez aprobada y la comunicacion de comunicacién que se ilustra en la figura
continua de sus disposiciones y las medidas siguiente.

conexas son actividades importantes. _ ;
4. Las tres fases que siguen correran a cargo del

2. Este marco orienta las actividades de Departamento de Cultura Organizacional y de
comunicaciéon mundiales y locales para la Direccién de Comunicacion, Sensibilizacién y
garantizar que la politica en materia de Promocion Comercial.

personal no “quede olvidada”.

Marco de comunicacion de la politica en materia de personal

Conversién del
contenido de la
politica, los resultados

Integracion de la previstos y las nuevas

e en 2 formas de trabajar
estrategg ger)leral en algo habitual
_decomumcauon en el PMA.
Retroalimentacion interna del PMA,
sobre el borrador con la difusién

de mensajes
coordinados

dela politica,
procedente de los

Puesta en marcha

DD dela politica,

comités directivos, poniendo

des,u_perwsmn y de ) e cn B

golltlcas, de los aplicacion Fase 5
Contacto con las 6rganosde o
partes interesadas representacion del @ Incorporacion
incluidos los personal y de la = sistematica
empleados y los Junta Ejecutiva Fase 4
organos de Integracién

representacion del
|
T T Fase 3
e Difusién

Fase 2
Consulta

Fase 1
Participacion

2 Evaluacién de la estrategia del PMA en materia de personal (2014 2017).
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5.

or

N

La comunicacién interna continua sobre la
politica formara parte integrante del plan de
comunicacién interna mas amplio del PMA,
tanto en el momento de la puesta en marcha
como, con regularidad, a lo largo de las
semanas, los meses y los afos siguientes.

Plan de difusion

Este plan de difusién se incluye en la politica
en materia de personal conforme a lo
recomendado en el informe de evaluacién.
Puesto que en él se prevén las necesidades
de informacién que surgiran inmediatamente
después de la aprobacion de la politica, abarca
un periodo de entre 14y 16 semanas. Su
objetivo principal es garantizar que todas las
partes interesadas tengan conocimiento de
la politica y de las responsabilidades que les
incumben respecto de su aplicacién.

La primera fase del plan es preparatoria

e incluye actividades destinadas a la
interiorizacién de los conceptos que subyacen
a la politica por parte de los principales grupos
de partes interesadas.

La segunda fase aborda la necesidad

de establecer una red de embajadores
locales para la politica que actien como
coordinadores y expertos en la materia. Se
sabe que este enfoque ha tenido éxito en
otras entidades de las Naciones Unidas y para
otros temas abordados en el PMA.

La tercera fase se pondra en marcha
tras la aprobacién de la politica y se
centrara en sensibilizar a la direccién y el
personal directivo en general sobre sus
responsabilidades en la aplicacién de la
politica.

10.La cuarta fase sera la de planificacion e inicio

de medidas para la elaboracion, el examen o la
adaptacioén de los catalizadores sefialados en
el plan de aplicacién (véase el anexo 5).

.La fase final de la difusidon consistira en

evaluar las enseflanzas extraidas de las
actividades realizadas y apoyar la transicion
hacia estrategias y planes de accién

de comunicacién a largo plazo, que se
integraran en las actividades y los programas
institucionales, particularmente a nivel de la
direccion ejecutiva.

Calendario para la difusion

OBJETIVO

Inculcar los conceptos de la politica en las partes interesadas,
incluido el Grupo Directivo y la Junta Ejecutiva

En curso

medios

Designar a embajadores locales, instruirlos y dotarlos de

Junio de 2021

(puesta en marcha de la politica)

Sensibilizar sobre las responsabilidades de los altos cargos, otro
personal directivo, los supervisores y los empleados en general

Julio-Septiembre de 2021

Invitar a adoptar medidas para que las estrategias, las politicas,
los marcos, las iniciativas y los planes de trabajo del PMA se
guien por la politica en materia de personal

Septiembre-Octubre de 2021
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Transicion al plan de comunicacion integrado

Noviembre de 2021
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