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PREFACIO

Me complace presentar las Directrices para un
entorno propicio especifico. El objetivo de estas
Directrices es apoyar al personal sobre el terreno,
especialmente en misiones, para ayudar a aumentar la
representacion de las mujeres y acelerar los esfuerzos
destinados a alcanzar la paridad en el sistema de

las Naciones Unidas. Las Directrices se elaboraron
como apoyo para la Estrategia del Secretario General

sobre la paridad de género en todo el sistema (2017),

y complementan las Directrices sobre un entorno

propicio para el sistema de las Naciones Unidas

(2019) y las Orientaciones complementarias (2019).

Un entorno propicio que promueva una cultura laboral
diversa, inclusiva y respetuosa es una condicién previa
para alcanzar y mantener la paridad de género. Fuera
de la sede, incluso en misiones de mantenimiento de
la paz, la brecha en la representacion de las mujeres
en el sistema de la ONU sigue siendo la mas grande

y. el ritmo de cambio, el mas lento. Por lo tanto,
necesitamos mas apoyo, orientaciones adaptadas

y ejemplos de buenas practicas para el terreno.

Las Directrices se elaboraron durante la crisis de

la COVID-19, que cred nuevos retos y agravo las
desigualdades existentes en todo el mundo. La crisis
también ofrecié oportunidades para un cambio de
cultura organizativa en las Naciones Unidas. A medida
que nos adentramos en la Década de Accién para los
Objetivos de Desarrollo Sostenible, se nos presenta la
oportunidad de reconstruir mejor, con los derechos
de la mujer como elemento central, y de dinamizar

el progreso en materia de igualdad de género en
beneficio de todo el mundo. Me alegra que estas
Directrices presenten recomendaciones y buenas
préacticas pertinentes para la actualidad y el futuro.

Las Directrices se elaboraron mediante un enfoque
participativo e interseccional. Estoy profundamente
agradecida a todas las personas entrevistadas, ya sean
Representantes Especiales del Secretario General,
coordinadores residentes, centros de coordinacién

de género o expertos en recursos humanos. La

variedad de contribuciones, comentarios, opiniones e
ideas aportadas por todo el sistema de las Naciones
Unidas a todos los niveles ha garantizado que estas
Directrices sean pertinentes y faciles de utilizar.

La consecucién de la paridad de género requiere
una accion colectiva. Es el momento de dar un
paso al frente, aumentar la representacién de

las mujeres y transformar la cultura organizativa
sobre el terreno. La transformacion comienza por
los dirigentes, pero todos debemos formar parte
de este proceso y hacer realidad la paridad.

Los avances hacia la paridad de género también deben
complementar y reafirmar aspectos mas amplios de

la diversidad y la inclusion. Debemos luchar contra la
intolerancia, el sexismo y el racismo, y eliminar cualquier
forma de discriminacion. Debemos fomentar un entorno
laboral que adopte la igualdad, erradique los prejuicios

e incluya a todo el mundo. Las recomendaciones y
buenas practicas de estas Directrices le indicaran

como hacerlo, y son aplicables a todo el personal de

las Naciones Unidas, en consonancia con el objetivo de
no dejar a nadie atras. Les invito a poner en practica

las recomendaciones de estas Directrices, a ser
agentes del cambio y a predicar con el ejemplo.

PHUMZILE MLAMBO-NGCUKA,
Directora Ejecutiva de ONU-Mujeres
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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de estas Directrices para un entorno propicio
especifico es proporcionar orientacion adaptada

al personal sobre el terreno, especialmente en las
misiones, para ayudar a aumentar la representacién

de las mujeres y acelerar los esfuerzos para alcanzar

la paridad en el sistema de las Naciones Unidas. Estas
Directrices apoyan la implementacion de la Estrategia
del Secretario General sobre la paridad de género en

todo el sistema y complementan las Directrices sobre

un entorno propicio especifico para el sistema de las

Naciones Unidas y sus Orientaciones complementarias.

Un entorno propicio significa un entorno laboral que
adopte la igualdad, erradique los prejuicios e incluya a
todo el personal. Las Directrices se han elaborado para
personal de la ONU de todo el mundo. Las elaboré ONU-

ONU-Mujeres / Ryan Brown

Mujeres a través de un enfoque consultivo, inclusivo y
colaborativo con casi 200 companeros y companeras
de mas de 50 paises en los que opera la ONU.

Cada capitulo comienza con una introduccién a una
de las seis areas teméticas, que refleja los retos

y oportunidades identificados por las personas
entrevistadas. Los capitulos también ofrecen una
serie de recomendaciones y buenos ejemplos para
la organizacién, los responsables y el personal a
nivel individual. Las recomendaciones se basan en
los métodos integrales y variados de recopilacion de
datos, como entrevistas cualitativas, grupos focales
y reuniones. Cada accion contribuye a crear un
entorno laboral propicio para la paridad de género

y una organizacién moderna mas eficaz e inclusiva

que atienda mejor a los pueblos del mundo.
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1. INTEGRACION DE LA VIDA
PERSONALY PROFESIONAL

Apoyar la integracién de la vida personal y profesional
mediante politicas e iniciativas que reconozcan las
diversas configuraciones familiares es una forma eficaz
de contratar y retener a los mejores talentos para el
sector. Estas politicas e iniciativas hacen referencia

a modalidades de trabajo flexibles adaptadas al lugar
de trabajo y a las funciones especificas del puesto,
incluyen la licencia por paternidad, ofrecen apoyo

al empleo del conyuge e instalaciones adecuadas
para la lactancia/extraccion de leche y el cuidado

de los ninos y las ninas. Es importante senalar que

la integracion de la vida personal y profesional va

mas alld de las responsabilidades de cuidado. La
pandemia de COVID-19 posibilito el teletrabajo como
medida de emergencia; no obstante, la mayoria del
personal de la ONU sobre el terreno entrevistado
esperaba que se siguiera implementando esta
flexibilidad laboral después de la pandemia.

2. ESTANDARES DE CONDUCTA

Se espera que todas las entidades y el personal de
las Naciones Unidas respeten los estandares de
conducta, que incluyen principios rectores para
eliminar la explotacion y el abuso sexuales, la conducta
indebida, el abuso de poder, la discriminaciony el
acoso, incluido el acoso sexual. Las consultas con
las personas entrevistadas revelaron dificultades
para crear un entorno propicio y subrayaron la
importancia de una implementacién rigurosa de

los estandares de conducta. Todo el personal, y en
particular la direccion, tiene la responsabilidad de
contribuir a la creacion y el mantenimiento de una
cultura respetuosa y saludable en el lugar de trabajo,
garantizando la igualdad y la no discriminacion,
independientemente del sexo, la orientacion sexual,
la raza o el origen étnico, los problemas de salud
mental, las discapacidades y otras caracteristicas, al
tiempo que defiende la tolerancia cero y un enfoque

centrado en las victimas y las supervivientes.
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3. SEGURIDAD Y PROTECCION

Las condiciones de seguridad y protecciéon difieren
mucho segun el lugar y tienen implicaciones de gran
alcance para lograr la paridad de género. Las personas
entrevistadas revelaron que los lugares de destino en
los que prevalecen altos riesgos de seguridad o que

se perciben como poco seguros pueden experimentar
dificultades de contratacién y retencion, especialmente
entre las mujeres. Los riesgos de seguridad basados en
el género deben reconocerse y mitigarse en todos los
lugares. Por ejemplo, se espera que las organizaciones
garanticen el cumplimiento de las politicas de seguridad
y proteccion con perspectiva de género del sistema de
gestion de la seguridad de las Naciones Unidas (SGSNU).
Si bien la direccién de la entidad, asi como el personal
de seguridad y proteccion, tiene la responsabilidad

de implementar la planificacion y las respuestas en
materia de seguridad y proteccion, corresponde a

todo el personal poner en practica los valores de

las Naciones Unidas para crear un entorno laboral

seguro, accesible y protegido para todo el mundo.

4. SEGURIDAD, SALUD Y BIENESTAR
OCUPACIONALES

Una plantilla saludable es clave para que las Naciones
Unidas puedan cumplir su mandato. Las personas
entrevistadas identificaron la disponibilidad, la
accesibilidad, la eficacia y la sensibilizacion como
componentes clave para «proporcionar un entorno
laboral saludable, seguro y respetuoso que promueva
una mayor responsabilidad, eficiencia y compromiso
de su plantilla»!, tal y como senalo el Grupo de Trabajo
Multifuncional sobre el Deber de Cuidado del Comité de
Alto Nivel sobre Gestion. Es importante proporcionar
seguridad y salud ocupacionales con perspectiva de
género, asi como apoyo y servicios de bienestar que
reflejen la diversidad del personal de la organizacion
y tengan en cuenta las realidades del trabajo sobre el




terreno. Varias personas entrevistadas indicaron que
esto era clave para contratar y retener a las mujeres
en los emplazamientos sobre el terreno, y subrayaron
ademas la importancia de fomentar el bienestar y la
atencion psicosocial debido a la naturaleza especifica
del entorno sobre el terreno y en consonancia con

los mandatos de las organizaciones de la ONU.

5. CONTRATACION, GESTION DE
TALENTOS Y RETENCION

La contratacion es la puerta de entrada a las Naciones
Unidas. La contratacion y la gestién de talentos con
perspectiva de género maximizan la capacidad de la
organizacion para adquirir y retener la mejor plantilla
que refleje los principios de diversidad e igualdad de

la organizacién. Para retener el talento existente en

el sistema de las Naciones Unidas, es fundamental
contar con una estrategia integral de gestion de
talentos. Las personas entrevistadas también
indicaron que las oportunidades de crecery progresar
profesionalmente son fundamentales para atraery
retener a los mejores talentos. El seguimiento y la
presentacién de informes periddicos son cruciales
para evaluar y mejorar los objetivos de contratacion.

6. LEADERSHIP, ACCOUNTABILITY
AND IMPLEMENTATION

Muchas personas entrevistadas subrayaron que un
entorno laboral propicio comienza por las direccion. Los
y las dirigentes, ya sea en la entidad, la mision sobre el
terreno o el equipo de las Naciones Unidas en el pais
(ENUP), tienen la responsabilidad especial de establecer
la pauta correcta y poner en préctica los valores de las
Naciones Unidas respondiendo a los compromisos de
paridad de género, diversidad e inclusion, y predicando
con el ejemplo. La responsabilidad de la jefatura de

la entidad para lograr la paridad de género incluye el
nombramiento y la colaboracién con los centros de
coordinacion de género, que asesoran para alcanzar la
paridad de género y crear un entorno laboral propicio.
La mayoria de las personas entrevistadas pidieron
medidas de rendicion de cuentas mas solidas en caso
de que no se alcance la paridad de género. Ademas, se
propuso que estas Directrices y las recomendaciones
incluidas fueran de obligado cumplimiento para todos

MINUSMA / Harandane

los altos cargos y directivos/as. Se sugiriéo ademas que
se modificaran todas las normas y reglamentos que
obstaculizan la consecucion de la paridad de géneroy la

creacion de un entorno laboral propicio. En este sentido,

se pidio el apoyo de los Estados Miembros de la ONU.
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INTRODUCCION

LA IMPORTANCIA DE CREAR UN ENTORNO PROPICIO
EN LOS EMPLAZAMIENTOS SOBRE EL TERRENO

La creacion de un entorno laboral propicio en
todo el sistema de las Naciones Unidas (ONU)

es esencial para poner en practica los principios
basicos de igualdad, justicia y respeto de la
organizacion, y para garantizar que nadie se quede
atras, como se promete en la Agenda 2030 para
el Desarrollo Sostenible. Un entorno propicio
significa un ambiente laboral diverso, inclusivo y
respetuoso, como precursor de la consecucion
de la paridad de género y clave para mantenerla.

La Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad
de Género y el Empoderamiento de las Mujeres

——
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(ONU-Mujeres) cred las Directrices para un

entorno propicio para el sistema de las Naciones

Unidas? y sus Orientaciones complementarias®

en apoyo de la Estrategia del Secretario General

sobre la paridad de género en todo el sistema?,

y en colaboracion con la Red de Recursos
Humanos de la Junta de los Jefes Ejecutivos

del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacién (JJE) y la Oficina de Recursos
Humanos de la Secretaria de las Naciones Unidas.
Estas Directrices se estan implementando

en toda la ONU, con el apoyo de la direccion,
personas expertas en recursos humanos y




centros de coordinacion de género de la ONU', y de
conformidad con la resolucion A/RES/74/128%, que
insta a reforzar la implementacién de politicas y
medidas relacionadas con la creacion de un entorno
propicio para la consecucion de la paridad de género.

El compromiso de alcanzar la paridad de género se
reiterd en varias resoluciones de la Asamblea General
de la ONU desde los anos setenta y en la Declaracion
y Plataforma de Accion de Beijing en 1995°. En los
ultimos anos, se ha renovado el compromiso y se

han acelerado los avances. En su Estrategia sobre la
paridad de género en todo el sistema, el Secretario
General de la ONU, Antonio Guterres, fue inflexible
sobre la importancia de alcanzar la paridad de género.
Por ejemplo, subrayé que «aunque la paridad es
fundamentalmente un derecho, también es, cada

vez mas, una necesidad para garantizar la eficiencia,

influencia y credibilidad de las Naciones Unidas»’.

El Secretario General liderd el avance hacia la paridad
con resultados tangibles e impresionantes. En 2018,
por primera vez en la historia de las Naciones Unidas,
se alcanzo la paridad en el Grupo Superior de Gestion
y entre los coordinadores residentes. La organizacion
cuenta con un numero récord de jefas y jefas adjuntas
de operaciones de paz en su historia. Ademas, el
Secretario General nombro a la primera Secretaria
General Adjunta de Asuntos Politicos y Consolidacion
de la Paz, asi como a tres mujeres enviadas especiales.

Sin embargo, los retos persisten. Las mujeres han estado
especialmente infrarrepresentadas en este campo, sobre
todo en las misiones. El informe del Secretario General
sobre el mejoramiento de la situacion de la mujer en el
sistema de las Naciones Unidas® muestra que las mujeres
estan mas representadas en los niveles iniciales (P2 y

P3) y menos en los niveles medios y de direccion (nivel
P4 y superiores). La representacion de las mujeres en las
categorias profesionales y superiores en lugares fuera de
las sedes es 8,7 puntos porcentuales inferior a la de las
sedes. Ademas, las mujeres solo representan el 30 % del
personal de la Secretaria de las Naciones Unidas sobre

el terreno’, el 15,2 % de la policia de las Naciones Unidas
y el 5,4 % del personal militar de las Naciones Unidas'.

El mismo informe demuestra que, fuera de las sedes,
incluso en misiones de mantenimiento de la paz, la
brecha en la representacion de las mujeres sigue
siendo la mas grandey, el ritmo de cambio, el mas
lento. Mejorar la representacion de las mujeres es
fundamental para que las Naciones Unidas puedan ser
«mas representativas y, por tanto, creibles ante las
poblaciones a las que atienden sobre el terreno»™. Del
mismo modo, las personas entrevistadas para estas
Directrices expresaron que «la mayoria de los lugares
con dificultades necesitardn mujeres para alcanzar los
objetivos de la mision» y que «la paridad de género no
solo tiene que ver con la organizacién, sino con como
beneficia a las personas a las que atendemos». Por

lo tanto, la forma en que la ONU trabaja y presta sus
servicios no puede desvincularse de sus resultados.

El objetivo de estas Directrices para un entorno propicio
especifico es proporcionar orientaciéon adaptada

al personal’ sobre el terreno, especialmente en las
misiones, para ayudar a aumentar la representacién
de las mujeres y acelerar los esfuerzos para
alcanzar la paridad en el sistema de las Naciones
Unidas. Estas Directrices son una herramienta
fundamental, dado que la ONU tiene una gran
presencia en todo el mundo. Por ejemplo, mas del
46 % del personal de la Secretaria General de la
ONU trabaja en operaciones sobre el terreno.

i Los «centros de coordinacion de género» también engloban los «centros de coordinacion para la mujer», es decir, estos términos son sindonimos.
La Secretaria de la ONU utiliza el término «centro de coordinacion para la mujer» y se rige por el Boletin del Secretario General sobre centros de
coordinacion departamentales para la mujer en la Secretaria (ST/SGB/2008/12). El resto del sistema de las Naciones Unidas utiliza el término «centro de

coordinacion de género»

i Alo largo de las Directrices, el término «personal» se utiliza en la medida de lo posible como un término inclusivo para referirse a los y las miembros

del personal, contratistas individuales, consultores/as, voluntarios/as de las Naciones Unidas, becarios/as y otros/as miembros de plantilla que ayudan al

sistema de las Naciones Unidas a cumplir su mandato.
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UN ENFOQUE INCLUSIVO E
INTERSECCIONAL

Estas Directrices se elaboraron mediante un
planteamiento consultivo, inclusivo y de colaboracion
para garantizar que las recomendaciones sean a la vez
beneficiosas y realistas, y que todo el personal pueda
implementarlas con responsabilidad sobre el terreno.

Se llevo a cabo un estudio tedrico de las politicas, los
informes y las directrices de la ONU, asi como una
investigacion primaria. Asimismo, se llevaron a cabo
amplias consultas con las partes interesadas mediante
entrevistas cualitativas, grupos focales y reuniones,

y se recopilaron comentarios escritos con casi 200
companeros y companeras de mas de 50 paises en

los que opera la ONU, asi como con algunas personas
expertas de organizaciones ajenas a la ONU. Por lo tanto,
estas Directrices se han elaborado para personal de la
ONU de todo el mundo. Como expresé un companero
durante las entrevistas: «las Directrices sobre un entorno

propicio son una referencia mundial». Para obtener mas

informacion sobre la metodologia, consulte el Anexo 1.

Estas Directrices adoptan una definicion amplia de los
emplazamientos sobre el terreno para incluir las misiones
de mantenimiento de la paz y las misiones politicas
especiales, asi como para garantizar la pertinencia entre
fondos, programas, organismos especializados y otras
entidades. La presencia de la ONU sobre el terreno

no es homogénea, sino que se compone de diversos
lugares de destino que van desde pequenas misiones
politicas especiales hasta grandes oficinas regionales y
nacionales de diferentes entidades de la ONU, e incluye
lugares de destino «familiares» y «no familiares».

La Estrategia del Secretario General sobre la paridad
de género no cubre al personal uniformado, ya que esta
categoria esta regulada por un sistema diferente al

que cubre al resto del personal. La Estrategia Uniforme
de Paridad de Género 2018-2028" se desarrollo para
crear un entorno propicio para el personal femenino



uniformado tanto en la sede como sobre el terreno.
En estas Directrices especificas, la atencion se
centra en el personal civil. No obstante, el personal
uniformado y el civil trabajan codo con codo sobre el
terreno y, cada vez mas, de forma integrada. Como se
senalé en las entrevistas, un entorno laboral propicio
depende de la contribucion de todo el mundo y debe
estar disponible para estas mismas personas.

Ademas, aunque la infraestructura fisica es una

gran preocupacion, no es el tema central de estas
Directrices. Algunas personas entrevistadas resaltaron
la importancia de tener en cuenta los aspectos

de género en el diseno de oficinas, alojamientos y
espacios recreativos. En concreto, se hizo hincapié

en la seguridad y la ubicacion de los alojamientos, asi
como en la seguridad y privacidad de las abluciones 'y
la iluminacién. Algunas personas entrevistadas también
pidieron espacios recreativos e instalaciones sanitarias
con perspectiva de género. Se destaco la accesibilidad
de las oficinas, los alojamientos y las abluciones

como condicién previa para contratar a personas con
discapacidad. Para la mejora de la infraestructura fisica
con perspectiva de género, se anima a los companeros
y las companeras a ponerse en contacto con la
Seccion de Apoyo de Ingenieria del Departamento

de Apoyo Operacional (DAO) de la Secretaria de las
Naciones Unidas y a seguir examinando la Iniciativa
Elsie para las instalaciones y la infraestructura de

las misiones sobre el terreno. El proyecto elabora
recomendaciones para la infraestructura fisica de

las misiones con consideraciones de género para

mejorar las condiciones laborales y de vida.

Los avances hacia la paridad de género también
deben complementar y reafirmar aspectos

mas amplios de la diversidad y la inclusién. Las
mujeres no son un grupo homogéneo, sino que

se enfrentan a diferentes obstaculos en funcion

de su identidad. Las personas entrevistadas de
estas Directrices senalaron que el personal con
distintas identidades, como el origen étnico, la raza
o la discapacidad, puede tener experiencias muy
diferentes en el sistema de las Naciones Unidas.

Aligual que en el caso de las Directrices sobre un
entorno propicio, en estas Directrices especificas se
aplica un enfoque interseccional’® que incluye diferentes
identidades y es consciente de las diversas dindmicas

de poder en el sistema de las Naciones Unidas, y que
deberia guiar la implementacion de las recomendaciones.
La desigualdad, al igual que la discriminacién, no

se produce a lo largo de un uUnico eje, sino que es
interseccional. Como explica la profesora que acuno el
término, Kimberlé Crenshaw, «la interseccionalidad es
una lente a través de la cual se puede ver donde surge

y choca el poder, dénde se entrelaza y se cruza. No se
trata simplemente de que haya un problema de raza

aqui, un problema de género aquiy un problema de clase
o LBGTQ alla».** Las identidades y posiciones sociales

de las personas estan conformadas de forma unica por
varios factores al mismo tiempo, lo que crea experiencias
y perspectivas Unicas. Estas identidades y dinamicas

de poder incluyen, entre otras, el sexo, la identidad y
expresion de género, las caracteristicas sexuales, el
origen étnico, la raza, la religion, el origen nacional, la
orientacion sexual, la discapacidad y la edad. Por ello, se
consulto a personas expertas en cuestiones de género,
discapacidad y LGBTIQ+ (lesbianas, gais, bisexuales,
transgénero, intersexuales y queer) para reforzar el
enfoque interseccional que se aplica en estas Directrices.

Ademas, la ONU entablé diversas conversaciones

y lanzé campanas sobre diversidad e inclusién. Por
ejemplo, la ONU lanzo la Estrategia de las Naciones
Unidas para la Inclusion de la Discapacidad 2019 para
proporcionar «las bases para un progreso sostenible

y transformador en la inclusion de la discapacidad a
través de todos los pilares del trabajo de las Naciones
Unidas». Ademas, el Secretario General de la ONU
lanzé una campana de didlogo y accién en todo el
sistema para erradicar el racismo y promover la
dignidad en las Naciones Unidas'®. El Secretario
General invitd a todo el mundo a unir fuerzas para
reafirmar el compromiso de la ONU con los derechos
humanos y las libertades fundamentales para todas las
personas, sin distincion de raza, sexo, idioma ni religion.
Ademas, ONU-GLOBE es el grupo interinstitucional de
todo el sistema que sigue defendiendo activamente

la igualdad y la no discriminacion del personal
LGBTIQ+ en el sistema de las Naciones Unidas.
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EL IMPACTO DE LA COVID-19

Estas Directrices se elaboraron en medio de la
crisis de la COVID-19, que cred y exacerbd retos,

al tiempo que ofrecié oportunidades de cambio

de la cultura organizativa y métodos de trabajo
innovadores. El teletrabajo masivo forzoso demostroé
que es posible realizar adaptaciones en diversos
puestos de trabajo y que trabajar desde casa es
viable. Sin embargo, es importante senalar que las
inusuales medidas de teletrabajo masivo adoptadas
a causa de la pandemia no constituyen un «trabajo
flexible normal», sino una solucién de continuidad

ONU-Mujeres / Louie Pacardo

de la actividad y una medida de emergencia a la
que tuvo que atenerse la mayoria del personal.

La pandemia intensificé las desigualdades sanitarias y
sociales existentes, incluso entre el personal de la ONU.
Las investigaciones revelaron que los riesgos para la
salud del virus varian en funcion del origen étnico y el
sexo¥. Las investigaciones de ONU-Mujeres muestran
claramente que, en todo el mundo, las mujeres tienen
mas probabilidades de asumir la carga de exigencias
personales y familiares cada vez mayores?.

El cierre de escuelas y guarderias agravé aun mas

las disparidades de género en el cuidado y el empleo,

)_




perjudicando las carreras profesionales y los medios
de subsistencia de las mujeres, y especialmente de las
madres y madres solteras. También es mas probable
que las mujeres ejerzan profesiones relacionadas con
el cuidado y estén en primera linea de la pandemia?.

Los confinamientos y las cuarentenas pusieron de relieve
e intensificaron la «pandemia en la sombra» de violencia
domeéstica y otras formas de violencia de género?. En su
discurso de apertura del Debate General del 752 periodo
de sesiones de la Asamblea General, el Secretario
General se refirio al aumento de la violencia contra

las mujeres y las ninas durante la pandemia, desde la
violencia doméstica a los abusos sexuales, el acoso en
linea y el feminicidio, como una «guerra oculta contra
las mujeres»?®. La ONU desarrollé una serie de recursos
para el personal a este respecto, incluido un sitio web
especifico? y una guia para responder al maltrato
doméstico?. Las personas entrevistadas para estas
Directrices también mencionaron la discriminacién y el
acoso (incluidos el acoso sexual y el abuso de autoridad,
que también pueden producirse en linea) como retos
para lograr un entorno laboral seguro e inclusivo.

Las mujeres con discapacidad senalaron dificultades
para satisfacer sus necesidades basicas y riesgos

para su seguridad personal. El acceso a Internet en

los lugares de trabajo fue beneficioso para algunas
personas, pero otras, especialmente las personas

con discapacidad visual, con problemas de audicion,
sordas y sordociegas, sufrieron exclusion debido a la
inaccesibilidad de las herramientas utilizadas?. Ademas,
como senalaron muchas personas entrevistadas, las
personas LGBTIQ+ se enfrentaron a dificultades para
acceder a la atencion sanitaria debido a la desigualdad,

el estigma y la discriminacion persistentes?.

Ademas de sufrir fisicamente las consecuencias del
virus, muchas personas se enfrentaron a problemas

de salud mental. Algunos miembros del personal
quedaron atrapados en sus lugares de destino y no
pudieron acceder a asistencia sanitaria o a determinados
articulos de primera necesidad ni ver a sus amigos y
familiares debido a las restricciones de movilidad o a

la carga de trabajo. Algunos miembros del personal

se enfrentaron, y se enfrentan, al dolory la pérdida.

En las entrevistas realizadas para la elaboracion de
estas Directrices, muchos miembros del personal

informaron de un aumento de las presiones, tanto

personales como profesionales. Algunos informaron

de que la imposibilidad de conectarse fisicamente

con sus companeros planteaba algunas dificultades

de productividad, especialmente en lugares dificiles y

en misiones de mantenimiento de la paz en las que es
necesaria la gestion presencial de las partes interesadas

o en las que el acceso a Internet es limitado. Los centros
de coordinacién de género de la ONU, que representan a
todo el sistema de la ONU, experimentaron retos similares.

No obstante, muchas organizaciones de la ONU
demostraron agilidad y compasion durante la crisis.
Por ejemplo, una red de companeros de la ONU creo
el reto #BuildBackBetterChallenge?® para contribuir

a la construccion de unas Naciones Unidas mas
resilientes y agiles, tomando como base las lecciones
aprendidas de la pandemia de COVID-19. Segun las
personas entrevistadas, muchas experimentaron que
trabajar desde casa es factible y productivo, lo que
puede conducir a un cambio cultural hacia una mayor
inversion en flexibilidad laboral e inspirar carreras
mas largas en la ONU. Esto podria tener implicaciones
positivas, especialmente para la retencion y contratacion
de mujeres?. Algunas personas informaron de que

la crisis también aumento la sensibilizacidon y el

apoyo a la salud mental en el sistema de la ONU.

Aunque la pandemia mundial obligo a las organizaciones
arevisar los recursos, lograr la paridad de géneroy

un entorno propicio es fundamental para cumplir el
mandato de la ONU, mejorar el rendimiento y optimizar
la eficiencia. Aunque muchas de las recomendaciones
de estas Directrices no requieren recursos financieros
adicionales, algunas podrian requerir refuerzos

con recursos financieros o humanos adecuados,
dependiendo de la entidad de la ONU. Otras podrian
necesitar cambios en las normas y los reglamentos
relacionados con los recursos humanos. Por lo tanto,
en algunos casos, el apoyo de los Estados Miembros
de la ONU seria de suma importancia. Es fundamental
debatir abiertamente lo que se necesita para
implementar estas recomendaciones, incluidos los
presupuestos con perspectiva de género®, el cambio
de mentalidad y la mejora de la cultura organizativa.

No bastara con seguir actuando como hasta ahora.
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Las consultas realizadas para estas Directrices
revelaron que, en las Naciones Unidas, la naturaleza
del trabajo sobre el terreno puede percibirse como
incompatible con el logro de una integracion armoniosa
de la vida personal y profesional. Las personas
entrevistadas senalaron que existe la percepcion

de que es necesaria una presencia fisica constante
sobre el terreno para responder a crisis inesperadas

y entablar relaciones con las entidades beneficiarias,
la sociedad civil y los Gobiernos. Como senalaron
distintas personas entrevistadas: «Las mujeres siguen
teniendo que elegir entre la familia y el mantenimiento
de la paz» y «es muy dificil tener una vida personal.

Se necesita resistencia para seguir en la carrera».

Ademas, diversas investigaciones de la Oficina de
Coordinacion de Cuestiones Relativas a la Mujer

en el sistema de las Naciones Unidas, la Oficina del
Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados (ACNUR), Young UN y ONU-GLOBE indican
que las parejas o los hijos e hijas pueden no ser capaces
de trasladarse ni siquiera a los lugares de destino
familiares debido a las escasas oportunidades de
empleo de los conyuges y a los riesgos de seguridad

y proteccion’®. Como mencionaron las personas
entrevistadas, «los conyuges tienen dificultades para
encontrar trabajo y se ven obligados a quedarse en
casa» y si un «cényuge no puede tener trabajo en el
lugar de destino, es imposible formar una familia».
Otras dificultades a las que se enfrento el personal
sobre el terreno fueron la falta de implementacion de
modalidades de trabajo flexible (MTF) y la ausencia de
instalaciones, por ejemplo, para la lactancia/extraccion

de leche y para el cuidado de los ninos y las ninas.

Varias personas entrevistadas indicaron que apoyar
la integracion de la vida personal y profesional
mediante politicas e iniciativas que reconozcan las
diversas configuraciones familiares es una forma
eficaz de contratar y retener a los mejores talentos
para el sector. Por ejemplo, unas politicas sélidas de
apoyo a la familia contribuyen a la competitividad de
la organizacién y a su capacidad para funcionar de
forma eficaz®2. Estas politicas suelen incluir licencias
por paternidad, politicas de lactancia y ayudas para el
cuidado de los hijos e hijas®. Sin embargo, a menudo
estas politicas se quedan cortas cuando el personal
tiene que cuidar de padres ancianos, ninos/as con

necesidades especiales o un familiar con discapacidad.



ONU-Mujeres / Fahad Abdullah Kaizer

En lo que respecta a esto ultimo, debe tenerse en
cuenta la gran diversidad de personas con discapacidad
y sus correspondientes necesidades de cuidado'.

Es importante destacar que la integracion de

la vida personal y profesional va mas alla de las
responsabilidades de cuidado. Un entorno propicio
no solo consiste en la compatibilidad con la familia.
El personal sin responsabilidades de cuidado se
enfrenta a retos relacionados con la retencion y el

desarrollo profesional, la gestién de las relaciones

a larga distancia, la soledad y el aislamiento, asi
como a dificultades para encontrar pareja cuando
se trabaja en un lugar de destino remoto.

El personal nacional también puede enfrentarse a
retos derivados de la falta de diferentes derechos y
servicios de apoyo disponibles en comparacion con el
personal internacional. Por ejemplo, como senalaron
varias personas entrevistadas, el personal nacional no
tiene derecho a viajes de reposo y recuperacion, por
lo que no siempre puede disfrutar de los descansos
necesarios de las condiciones de trabajo peligrosas,

estresantes y aisladas en las que prestan sus servicios.

Las personas entrevistadas identificaron las MTF como
una de las politicas mas importantes que pueden apoyar
la integracion de la vida personal y profesional del
personal. Al mismo tiempo, entre los principales retos
mencionados se incluian la falta de implementacion de
las MTF sobre el terreno, la falta de confianzay que la
disponibilidad de las MTF se basa en «la generosidad»

o «la misericordia» de la persona responsable.

i La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CRPD) establece que «entre las personas con discapacidad se incluyen
aquellas con discapacidades fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo con la interaccion de diversas barreras que pueden impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones que el resto». (Consulte CRPD 2006, Predmbulo y Articulo 1, «Objetivo»)
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MINUSMA / Sylvain Liechti

Las MTF constituyen acuerdos mutuamente
beneficiosos entre el personal y los responsables,

y son ajustes de los horarios y lugares de trabajo
habituales. Las MTF mas comunes en el contexto de
la ONU incluyen el teletrabajo, los horarios de trabajo
escalonados, las semanas laborales comprimidas

y las pausas programadas para actividades de
aprendizaje externas. No obstante, se pueden idear
una serie de soluciones a medida y especificas para
cada lugar de destino, y deben fomentarse.

Si bien es cierto que las MTF pueden ayudar a los padres
y madres que trabajan, estas disposiciones son para
todo el mundo y pueden ayudar al personal en distintas
etapas de la vida y con distintos cambios vitales.

Las MTF pueden atraer a personas con diversos talentos
que quiza no se hubieran planteado trabajar sobre

el terreno debido a los rigidos entornos laborales
aplicables o a los riesgos para la seguridad y la
proteccion, incluidas las personas con discapacidad®.
Sin embargo, las MTF no son lo mismo que los ajustes
razonables”. Las personas con discapacidad que
colaboran con las Naciones Unidas en cualquier puesto
y el personal que tiene familiares a su cargo con
discapacidad tienen derecho a ajustes razonables®.

Varias personas entrevistadas indicaron que la crisis

de la COVID-19 aumento los retos sobre el terreno, lo
que difuminé aun mas los limites entre la vida personal
y profesional, provoco sentimientos de aislamiento y, en
muchos casos, aumento la carga de trabajo, asi como
las tareas de cuidado y domésticas, especialmente
entre las mujeres y, en particular, entre las madres y

las madres solteras. Algunos miembros del personal
nacional describieron el estigma que supone trabajar
desde casa y verse «relegado al trabajo administrativo».

Al mismo tiempo, el teletrabajo masivo durante la
pandemia demostré que se puede aplicar un cierto
nivel de flexibilidad en todos los lugares de destino. La
encuesta COVID-19 Pulse Check, realizada en todo

el sistema de las Naciones Unidas, confirmé ademas
que la flexibilidad en las modalidades de trabajo a
distancia era la principal novedad positiva relacionada
con la crisis de la COVID-19 y una forma de trabajar

que la organizacion deberia mantener3. De hecho, las

iv Los ajustes razonables son «las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demas, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales» (articulo 2, CRPD 2006).
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personas entrevistadas senalaron en repetidas ocasiones
que «la COVID demuestra que la MTF funciona» y que
«gracias a la COVID, las mentalidades estdn cambiando».
Algunas personas entrevistadas también describieron

los aspectos motivadores del teletrabajo a distancia:

«Me senti libre. Era profesional. Se reconocio que tenia
familia. Me permitieron conciliar la vida laboral y familiar».

™
=
¥

o .

-,

e el )
B ORSRIY

4

5

)

¥

Pe.

-

o

o

TVNQOISIZOdd A TVNOSHId VAIA V1 3d NOIOVHOILNI




22

Estandarizar la licencia por paternidad’ para que
todos los progenitores, gestantes y no gestantes,
tengan el mismo derecho a un permiso retribuido
de seis meses tras el parto. Se recomienda el
intercambio interinstitucional de conocimientos y
la promocion conjunta para reforzar las propuestas
de cambio. La politica debe aplicarse a la adopcion,
la gestacion subrogada y los acogimientos de
urgencia o en familia de acogida, y reconocer

la misma necesidad de los padres y las madres

de establecer vinculos con sus hijos e hijas.

Permitir seis meses adicionales de licencia

por paternidad para el personal en lugares de
destino no familiares®, sequidos de medidas que
permitan el traslado a un lugar de destino familiar.
Proporcionar un permiso adicional a los padres
con varios hijos e hijas (por ejemplo, gemelos/as).
Es necesario tener en cuenta que la licencia por
paternidad contribuye a la igualdad de géneroy es
clave para el desarrollo de la primera infancia®.

Reconocer que los lugares de destino familiares
no son necesariamente ideales para todas las
familias. Consultar al personal, a los centros

de coordinacién de género y a otras personas

de género sobre como puede la organizacion
crear un entorno propicio para todo el mundo.
Colaborar con las personas encargadas de la
coordinacion de las agencias y lugares de destino
de ONU-GLOBE y con los centros de coordinacion
de inclusién de la discapacidad de la ONU.

Examinar la posibilidad de establecer una
guarderia, en coordinaciéon con otros organismos

de las Naciones Unidas, o proporcionar un
porcentaje de reembolso de los costos de las
guarderias donde no exista esta instalacion®.
El diseno de la guarderia y la adquisicion de
materiales para los ninos y las ninas deben utilizar
principios de diseno universal®®, y el personal
debe tomar conciencia para acoger a todas las
personas con discapacidad. Como alternativa,
o de forma adicional, considerar la posibilidad
de crear una «oficina para padres e hijos» que
pueda servir como guarderia de emergencia.
Ademas, crear y mantener actualizada una
lista de cuidadores/as para ayudar al personal
con el cuidado de los ninos y las ninas en

situaciones inesperadas o de emergencia.

Garantizar la existencia de un espacio de lactancia
seguro y adecuado, en coordinacion con otros
organismos de la ONU. En consonancia con la
politica de la Secretaria de las Naciones Unidas
sobre la lactancia materna (ST/SGB/2019/1)4,

«se pondran a disposicién instalaciones privadas

y adecuadamente amuebladas disenadas
especificamente para la lactancia materna o la
extraccion de leche». El espacio de lactancia debe
estar destinado exclusivamente a la lactancia, ser
accesible para las personas con discapacidad y
contar con las disposiciones adecuadas, como un
frigorifico y un lavabo®2. Cooperar con los servicios
de seguridad y proteccion para facilitar el acceso
sin problemas a las partes asociadas o cuidadores/
as que lleven a un nino/a para alimentarlo/a
durante los dias laborables, manteniendo al mismo
tiempo las normas de seguridad adecuadas.

v Eltérmino general «politicas de licencia por paternidad» se utiliza en consonancia con los esfuerzos de defensa de ONU-Mujeres sobre una licencia
por paternidad retribuida para todos los padres y las madres, independientemente de su sexo, incluidos los padres y las madres que adoptan, acogen

o tienen hijos e hijas a través de la subrogacion o la tecnologia de reproduccion asistida (consulte: ONU-Mujeres. Joint Statement: One UN for family
leave and childcare 2019) (Declaracion conjunta: una ONU para licencias familiares y el cuidado de los hijos e hijas, 2019). Para facilitar la comparacion y
dado que se tratan por separado en el Reglamento del Personal y en politicas distintas, los ejemplos de practicas recomendadas hacen referencia a las
licencias por maternidad, paternidad y adopcion



Implementar un sistema centralizado de MTF
(sistema en linea de planificacion/gestion de
recursos empresariales) para optimizar el proceso
de solicitud y seguimiento del uso de MTF. La
respuesta predeterminada a las solicitudes de
MTF debe ser positiva, teniendo en cuenta las
funciones del puesto de trabajo, las exigencias

del trabajo in situ y la prerrogativa de un
responsable de garantizar la funcionalidad de las
modalidades de trabajo en los lugares de destino.

Considerar qué funciones y tareas pueden
desempenarse total o parcialmente fuera del lugar
de destino. Ademas del personal internacional,

el teletrabajo a distancia podria beneficiar al
personal nacional que tenga responsabilidades de
cuidado o de otro tipo en otras partes del pais.

Realizar un seguimiento, supervisar y analizar el
uso de las politicas de apoyo a la integracion de la
vida personaly profesional con desglose por tipo de
politica, localidad, sexo/género, edad, discapacidad,
tipo de contrato, grado y personal nacional/
internacional. Informar periddicamente de los datos
a la direccion ejecutiva y al personal, respetando
debidamente la intimidad de las personas.

Considerar la posibilidad de realizar campanas
periédicas de comunicacion interna para promover
y desmitificar las MTF y mostrar los motivos por

los que el personal puede optar por trabajar de
forma flexible. Complementar estos esfuerzos de
sensibilizacion con orientaciones adaptadas sobre
como implementar la flexibilidad en el lugar de
trabajo, como las preparadas por ONU-Mujeres.

Facilitar la disponibilidad de acceso a Internet,
las soluciones tecnolégicas y los equipos
necesarios que permitan el teletrabajo tanto
habitual como de emergencia®. Tener en cuenta
la accesibilidad de las herramientas en linea para
las personas con discapacidad y considerar la
posibilidad de utilizar herramientas que cumplan
las ultimas directrices de accesibilidad web**,
incluidos los subtitulos y la interpretacion

de signos durante las llamadas en linea.

Apoyar a las parejas y familias para que se trasladen
al terreno, si procede. Ampliar las oportunidades

de empleo para parejas y facilitar la movilidad

de las parejas con doble carrera en las Naciones

Unidas, asi como permitir oportunidades de trabajo
en la misma mision, si se deseay es factible,

al tiempo que se tiene en cuenta la evolucion
profesional del personal existente. Coordinar los
esfuerzos a nivel nacional de la ONU. Estudiar la
posibilidad de iniciar negociaciones con los paises
de acogida sobre los permisos de trabajo para

las partes asociadas. Del mismo modo, apoyar

al familiar o familiares principales del personal
con discapacidad que puedan estar con dicha
persona en el lugar de destino, pero que no

sean conyuges (por ejemplo, padres, hermanos

o hijos adultos). Considerar la posibilidad de
desarrollar programas institucionalizados de
empleo conyugal. Ademas, como parte de las
sesiones informativas previas al despliegue y

los paquetes de bienvenida, ofrecer informacion
sobre el empleo del conyuge o la pareja. Apoyar
la creacion de asociaciones locales de conyuges
expatriados como medio para que las agencias y

las ONG internacionales compartan informacion.

Apoyar las propuestas de movilidad de ONU-
GLOBE“*, que incluyen, por ejemplo, que todo el
personal tenga derecho a apelar la asignacion

de un lugar de destino concreto y a solicitar

una exencion, en virtud de cualquier politica de
movilidad, y que la organizacién garantice que todo
el personal, incluido el personal LGBTIQ+, pueda
obtener visados de residencia para las parejas
legales en los lugares de destino familiares.
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ONU-Mujeres, el Programa Conjunto de las
Naciones Unidas sobre el VIH/Sida (ONUSIDA),
el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
(UNICEF), ACNUR, el Fondo de Poblacién de

las Naciones Unidas (UNFPA), la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), el Programa Mundial
de Alimentos (PMA), la Organizacion de las
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia

y la Cultura (UNESCO) y la Organizacién de

las Naciones Unidas para la Alimentaciény

la Agricultura (FAO) ampliaron la licencia por
maternidad a 24 semanas. El Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)
ofrece a los miembros del personal en los
lugares de destino D y Evi un periodo adicional
de dos meses de licencia especial con salario
completo y una ampliacion de la licencia por
maternidad a 24 semanas. En los lugares de
destino Dy EY, ONU-Mujeres ofrece 8 semanas
adicionales de licencia previa al parto con licencia
especial y salario completo, lo que amplia la
licencia por maternidad a 32 semanas en estos
lugares con condiciones de vida dificiles.

ONU Mujeres, UNICEF y ONUSIDA ofrecen 16
semanas de licencia por paternidad. EL UNFPA
ofrece 16 semanas de licencia por paternidad

en los lugares de destino no familiares y 12
semanas en los lugares de destino familiares.

ACNUR ofrece 18 semanas de licencia
por adopcién. ONU-Mujeres, ONUSIDA,
UNICEF, UNFPA, OMS y la Secretaria
de las Naciones Unidas ofrecen 16
semanas de licencia por adopcion.

UNICEF proporciona una guarderia
en Afganistan que comparten otros

organismos de las Naciones Unidas.

La Casa de las Naciones Unidas en Abuja (Nigeria)
ofrece una sala fisica donde los padres pueden
dejar a sus hijos con un cuidador. El espacio

se comparte entre las entidades de la ONU.

La Misién de Administracién Provisional de
las Naciones Unidas en Kosovo (UNMIK)
ofrece una sala de lactancia con refrigerador,
cambiador, sillon, desinfectante de manos

y alguna informacion practica, incluidas las
Directrices sobre un entorno propicio. La sala
estd enmoquetada y tiene algunos juguetes
por si el personal necesita cuidar de un nino
o una nina durante la jornada laboral.

Empresas como SAP y Bazaarvoice*, Accenture?’
y American Express*® ofrecen el envio gratuito
de leche materna al personal en una misién.
Esta ventaja sirvio de ayuda para las madres
lactantes en los viajes de trabajo, aliviando

la parte estresante del desplazamiento y
reduciendo el estigma relacionado con tener
un recién nacido en casa cuando se viaja por
trabajo. La ventaja también facilito la transicion
de vuelta al lugar de trabajo y, por tanto,
contribuyd a transformar la cultura laboral.

La Oficina de las Naciones Unidas de Servicios
para Proyectos (UNOPS) tiene una politica

segun la cual todas las solicitudes de MTF

deben considerarse favorablemente de forma
predeterminada, siempre que la solicitud responda
plenamente a las necesidades de la empresa.

En UNICEF, la implementacion de las MTF
es uno de los indicadores de rendimiento

vi Consulte la clasificacion basada en la dificultad de las condiciones de vida de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI). Disponible
en: https:./icsc.un.org/.
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para los responsables sobre cémo se esta
ayudando al personal. Como resultado,
en 2019, la proporcion de personal que se
acoge a las MTF aumento del 7 % al 30 %

El Servicio de las Naciones Unidas de
Actividades relativas a las Minas (UNMAS)
apoya el teletrabajo a distancia permitiendo al
personal desplegado en el lugar de destino no
familiar (Mogadiscio, Somalia) trabajar desde
el lugar de destino familiar (Nairobi, Kenya)

y realizar misiones periddicas a Mogadiscio
cuando se requiera su presencia. Esto permite

al personal vivir con sus parejas/familiares.

La politica de la Secretaria de las Naciones
Unidas sobre modalidades de trabajo flexibles
(ST/SGB/2019/3)* también prevé, en casos
de circunstancias personales de peso, el
teletrabajo fuera del lugar de destino durante
un periodo razonable no superior a seis meses
y. en circunstancias excepcionales, una

prorroga adicional no superior a tres meses.

La Oficina del Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Derechos Humanos (ACNUDH)
alberga un portal interno de gestion de

recursos humanos para facilitar las solicitudes
de MTF y proporcionar un repositorio central
para supervisar la aplicacion de estas.

La Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga
y el Delito (UNODC) elaboré un compendio de
buenas practicas para mejorar un entorno laboral
propicio sobre el terreno. Ofrece las practicas
recomendadas para reforzar los entornos de
trabajo inclusivos, incluida la implementacién

de las MTF sobre el terreno. El compendio se
incorporé a la formacion sobre integracion de la
perspectiva de género y paridad, y se debate en

el marco de la «Semana del entorno propicio»,
organizada por organizaciones con sede en Viena.

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
publico la guia préactica sobre el teletrabajo
durante la pandemia de COVID-19 y después de
ella, que ofrece recomendaciones practicas para
un teletrabajo eficaz, aplicables a una amplia
gama de sectores, ejemplos de casos sobre

como las empresas y los y las responsables

ONU Guatemala

politicos/as estionaron el teletrabajo durante

la pandemia y las lecciones aprendidas®°.

El Grupo del Banco Mundial dirige un taller de
orientacion profesional para apoyar el empleo
de los conyuges y su integracion en el lugar de
destino. Las sesiones tematicas y los grupos
profesionales del taller proporcionan a los
conyuges una red y herramientas concretas
para la busqueda de empleo. El taller de
orientacion profesional adopta un enfoque

a largo plazo para ayudar a los cényuges a
comprender el principio de movilidad como
parte de las trayectorias profesionales del
Banco. Todas las personas participantes en el
taller afirmaron haber mejorado su capacidad
para desarrollar su estrategia profesional

y el 40 % de los cényuges consiguieron un
empleo en EE UU. tras su participacion.
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Fomentar una cultura que favorezca la integraciéon
de la vida personal y profesional de todo el
personal. Dar a conocer las opciones politicas y las
soluciones especificas para cada lugar de destino.
Recomendar a los miembros del equipo que utilicen
las politicas y derechos adecuados para apoyar

la productividad y el bienestar en sus funciones

y situaciones laborales especificas. Dar ejemplo
utilizando las MTF y las licencias por paternidad,

y adoptando la integracion de la vida personal y
profesional en el trabajo diario. Iniciar debates
sobre el tema en las reuniones de equipo y, con el
apoyo de este, elaborar unas normas o planes de
equipo que incluyan reglas basicas y acuerdos sobre
la flexibilidad disponible en el lugar de trabajo.

Sensibilizar a los miembros del equipo sobre

los estereotipos de género en el trabajo diario y
fomentar modelos positivos, ademas de la formacion
obligatoria. Por ejemplo, considerar la posibilidad

de poner de relieve (mediante videos o articulos

en la intranet) un grupo diverso de personal que

se haya beneficiado de la licencia por paternidad,
incluidos los padres y los progenitores del mismo
sexo. Evitar hacer suposiciones sobre las estructuras
familiares de los companeros y sobre como se
reparten las responsabilidades domésticas. Tener

en cuenta los distintos papeles de la mujery el
hecho de que no todas las mujeres son madres,
como no todos los hombres son padres. Colaborar
con el personal de RR. HH. para facilitar debates
sobre los valores de las Naciones Unidas.

Ofrecer apoyo profesional y entre compaiieros

al personal que se acoja a la licencia por
paternidad. Sistematizar y fomentar el uso de
notas de traspaso para apoyar las transiciones

de personal. Ponerse en contacto con el personal
subordinado antes de que finalice el periodo de

la licencia por paternidad. Ofrecer estrategias de
reincorporacion flexibles o graduales (por ejemplo,
a tiempo parcial), asi como mentoria entre pares,
segun sea necesario. Conocery prepararse para las
distintas necesidades de los padres que regresan.

Aplicar y dirigir MTF a medida que se adapten al
lugar de trabajo y las funciones especificas. Por
ejemplo, si el alojamiento y las oficinas se situan

en el mismo recinto, permitir al personal ajustar

su horario de trabajo para que pueda volver al
alojamiento a participar en actividades de estudio

o estar en contacto con familiares y amigos en

una zona horaria diferente. Considerar enfoques
innovadores de la flexibilidad, como el trabajo
compartido y los intercambios de puestos de trabajo.

Supervisar el uso de los viajes de reposo y
recuperacion y exigir al personal que los utilice
cuando proceda, teniendo en cuenta que los

viajes de reposo no sustituyen la necesidad de
flexibilidad en lugares con dificultades. Considerar
la posibilidad de permitir al personal combinar los
viajes de reposo con las MTF cuando sea necesario
o intentar cambiar las normas para permitir una
mayor flexibilidad. Para el personal nacional y no
nacional, debatir el uso de un horario de trabajo
comprimido y otras posibles soluciones para

que también puedan reposar y recuperarse.

Invertir en un trabajo en equipo eficazy en el
establecimiento de prioridades. Un reparto de
responsabilidades claro, justo y transparente
favorece la integracion de la vida personal y
profesional de todo el mundo, incluidos los
responsables. Aunque los equipos hibridos rotativos
y los enfoques de teletrabajo pueden llegar a ser mas
comunes tras la pandemia, es fundamental garantizar
que todo el mundo se sienta incluido y tenga la
posibilidad de conectar en el lugar de trabajo, por
ejemplo, mediante reuniones periddicas de equipo.
Ademas, respetar el derecho a desconectar durante
el tiempo libre, incluso en lugares de destino dificiles,
siempre que sea posible. Respetar los horarios
centrales y animar al personal a desconectarse
después del trabajo y durante el tiempo libre.

Reconocer el buen rendimiento y la productividad
en funcion de los resultados, no del tiempo pasado
en la oficina o en linea. Proporcionar a los miembros
del equipo informacion continua y orientacion

de apoyo para que tengan éxito en sus funciones
también forma parte de un entorno propicio.



UNMAS ofrecio a las mujeres guardias de
seguridad la opcion de trabajar solo en turnos
diurnos en Damasco (Siria) debido a los riesgos de
seguridad en materia de género durante la noche.
Esta disposicion facilito a la oficina la contratacion
de dos mujeres guardias de seguridad y mejoro

sus condiciones de seguridad en el trabajo.

UNOPS elaboré guias de gestién del rendimiento
a distancia para supervisores y subordinados por
separado con el fin de equipar mejor al personal
para las conversaciones sobre el rendimiento

en un entorno laboral a distancia y preparar a
ambos para la posible realizacion de revisiones
anuales de forma virtual. ONU-Mujeres elaboro
una guia para el teletrabajo durante la COVID-19
que proporciona consejos practicos para los
supervisores y para los miembros de los equipos.

UNICEF cuenta con una modalidad de trabajo
flexible denominada «Special Emergency
Compressed Time Off» (Tiempo libre comprimido
especial de emergencia, SECTO, por sus siglas

en inglés), que beneficia al personal nacional

en determinados lugares con situaciones
humanitarias de aparicion repentina o rapido
deterioro. El personal cuenta con cinco dias libres
después de trabajar en un horario comprimido

de 45 minutos mas cada dia durante 40 dias.

Familiarizarse con las politicas disponibles

de apoyo a la integracion de la vida personal y
profesional. Ser un ejemplo mediante su uso.
Buscar informacion a través del/de la responsable,
el personal de RR. HH., los representantes

del personal y los centros de coordinacion de
género. Prepararse para las conversaciones con
supervisores sobre las MTF utilizando una guia

de conversacion, preparada por ONU-Mujeres.

Tener en cuenta sus propias necesidades de
integracion de la vida personal y profesional. Debatir
acerca de las horas de trabajo con los responsables
para garantizar los limites necesarios entre la vida
personaly profesional. Participar en la formacién
sobre preparacion psicosocial y buscar servicios de
asesoramiento, si es necesario. Indicar el horario

de trabajo y la zona horaria en la firma de correo
electronico, al tiempo que se muestra respeto por

el modelo de trabajo de la persona encuestada.

Tener en cuenta las diferentes zonas horarias
en las que pueden trabajar los companeros a la

hora de comunicarse y programar reuniones.

ONU-Mujeres / Catianne Tijerina

Ala hora de organizar reuniones, preguntar si
hay alguna adaptacién que facilite la asistencia,

como un o una intérprete de lengua de signos.
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ESTANDARES DE CONDUCTA

«No llame a las mujeres “carne fresca”.

Mantengamos siempre una relacion profesional».

Segun las personas entrevistadas, sigue siendo dificil
crear un entorno de trabajo propicio que fomente una
cultura de respeto de los derechos y la dignidad del
personal de la ONU, las entidades beneficiarias y las
comunidades a las que la ONU presta asistencia. El
personal de la ONU debe cumplir los estandares de
conducta de la administracion publica internacional®.
Todas las entidades y el personal de la ONU deben
guiarse por los valores fundamentales de la ONU

y contar con las aptitudes, los comportamientos y

las competencias béasicas necesarias para cumplir
correctamente el mandato de la organizacion, tanto en
su trabajo como fuera de las instalaciones y operaciones
de las Naciones Unidas®?. Estos estandares de conducta
incluyen principios rectores para eliminar la explotacion
y el abuso sexuales", la conducta indebida, el abuso de
poder, la discriminacion y el acoso, incluido el acoso

sexual, y para mantener la reputacion de la organizacion.

{{Cuando la direccién gestiona
bien los casos, hay apoyo en
todo el sisteman».

RESPONSABLE DE MISION

{{Lugar de trabajo inclusivo:
se trata de actitudes,
comportamientos,
resistencia y ambiente
discreto. El lenguaje corporal
y la resistencia de los
hombres son muy visibles.
Estan presentes y hacen
que las mujeres se sientan
incomodas».

JOVEN PROFESIONAL

Todo el personaly las partes asociadas de las Naciones
Unidas estan obligados a cumplir los estandares de
conducta mas estrictos, especialmente teniendo en
cuenta el desequilibrio de poder percibido y real entre
ellos y aquellos a quienes la ONU atiende. Esto requiere
el cumplimiento del boletin del Secretario General
sobre medidas especiales de proteccién contra la
explotacion y el abuso sexuales (ST/SGB/2003/13)%,
que es aplicable a todo el personal de las Naciones
Unidas, incluso en organismos, fondos y programas.

Todo el personal, en particular los dirigentes, tiene
la responsabilidad de contribuir a la creacién y el
mantenimiento de una cultura de respeto en el lugar

vii Segun el boletin del Secretario General ST/SGB/2003/13, la explotacién sexual se define como cualquier abuso real o intento de abuso de una
posicion de vulnerabilidad, diferencia de poder o confianza con fines sexuales, incluyendo, entre otros, el beneficio monetario, social o politico de

la explotacion sexual de otra persona. Abuso sexual se define como la intrusion fisica de naturaleza sexual o su amenaza, ya sea por la fuerza o por
condiciones de inequidad o coercion. La actividad sexual con ninos, menores de 18 afnos, estd prohibida independientemente de la mayoria de edad
local o del consentimiento y la creencia errénea relativa a la edad del nino. Se prohibe el intercambio de dinero, empleo y otros bienes, incluido el
intercambio de ayuda debida a las partes beneficiarias por sexo. Se desaconsejan las relaciones sexuales entre el personal de las Naciones Unidas y
las partes beneficiarias, ya que se basan en una dindmica de poder intrinsecamente desigual y socavan la credibilidad y la integridad de la labor de las

Naciones Unidas.



ONU-Mujeres / Marie Sophie Pettersson

de trabajo y de implementar enfoques de tolerancia
ceroy centrados en las victimas y las supervivientes.

Un enfoque de tolerancia cero es la certeza de que

la organizacion siempre respondera a las denuncias

de conducta indebida, siempre apoyara a quienes
denuncien, sancionard a los autores y garantizara de
forma proactiva que la igualdad y la no discriminacion
fundamenten su trabajo. Debe haber consecuencias para
los comportamientos indebidos utilizando el principio de
proporcionalidad. La victima nunca debe encontrarse en
una situacion peor por haber denunciado el acoso sexual
o cualquier otra forma de conducta indebida. Un enfoque
centrado en la victima o superviviente requiere que
todos los procesos se lleven a cabo con cuidado, con el
maximo nivel de confidencialidad, y que se garantice a las
personas afectadas la proteccion frente a represalias®.

El Secretario General de la ONU, Antonio Guterres,
declard que «no toleraremos que nadie cometa

ni consienta la explotacion ni el abuso sexual. No
permitiremos que nadie tape estos delitos con la
bandera de la ONU. Todas las victimas merecen justicia
y todo nuestro apoyo»*® y prometié poner «orden en

la casa» de la ONU. En septiembre de 2017, se nombroé
a una defensora de los derechos de las victimas para
supervisar la implementacion de esta politica en todo
el sistema de las Naciones Unidas. La Defensoria de los
Derechos de las Victimas (OVRA) destaca «los principios
y derechos que sustentan un enfoque centrado en la
victima, como la seguridad, la dignidad y el respeto, la
atenciény el trato, la intimidad y la confidencialidad»®.
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{{Los Voluntarios de la ONU

se van debido a la cultura
machista».
RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

{{No quiero recibir cumplidos

por mi atuendo. No quiero
observaciones personales,
porque es el primer peldano
de la escalera, es decir, la
escalera del acoso. Es el
primer paso. Luego quieren
tomar un café y luego quieren
cenar».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

MINUSMA / Marco Dormino

En 2017, el Secretario General de las Naciones
Unidas inicié la creacion del Grupo de
Trabajo de la JJE sobre el acoso sexual en las
organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas que, entre otras medidas, elaboro la
politica modelo del sistema de las Naciones
Unidas sobre acoso sexual, entendiendo
por acoso sexual: «la manifestacion de una
cultura de discriminacion y privilegio basada
en relaciones de género desiguales y otras
dindmicas de poder»®’. Es importante identificar,
reconocery abordar las dinamicas de poder
especificas de cada lugar y los consiguientes
retos, derivados no solo de la estructura, la
jerarquia y las modalidades de contratacién
de las Naciones Unidas, sino también de las
normas, la cultura y los sistemas de valores
locales o profesionales. La tolerancia cero
debe aplicarse estrictamente al acoso sexual.
Como dijo un dirigente: «deberiamos abordar
la cuestion de un delito [el acoso sexual]
por medios administrativos. Tratamos a un
conductor que roba combustible de la misma
manera que tratamos a un hombre que comete
acoso sexual. La diferencia es que el conductor
seria despedido de inmediato».

—




UNMISS / Isaac Billy

{{Aqui no se mencionan las
cuestiones [LGBTIQ+]..., la
cultura. Creo que si estas en
un ambiente asi, no hablas
con franqueza por miedo a tu
propia vida».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

{{Las politicas estan
mejorando... pero seguimos
teniendo miedo de
expresarnos».

AGENTE NACIONAL

Los estandares de conducta deben respetarse
en las operaciones cotidianas. Algunas
personas entrevistadas revelaron la persistente
resistencia de sus companeros a seguir los
valores de igualdad y no discriminacion de

la ONU, independientemente del sexo, la
orientacion sexual, la raza o el origen étnico, las
enfermedades mentales y las discapacidades.
Elincumplimiento de los estandares de
conducta se manifiesta en formas de racismo,
sexismo, homofobia y transfobia, asi como

en la inadecuada defensa y sensibilizacion

sobre cuestiones de discapacidad en algunos
lugares sobre el terreno. Mientras se ponen en
préactica politicas, directrices y actividades de
defensa, es cada vez mas importante crear un
espacio seguro para que todo el personal pueda
expresarse.
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RECOMENDACIONES
PARA EL PROGRESO

|
PARA LA ORGANIZACION

linea del sistema de las Naciones Unidas. Utilizar

Reforzar la prevenciéon de cualquier forma de
discriminacion y la rendicién de cuentas al respecto.
Garantizar que las funciones de investigacion sean
oportunas y apliquen un enfoque centrado en la
victima/superviviente, lo que requiere que todos los
procesos se lleven a cabo con cuidado, incluido el
apoyo psicosocial y médico, con el maximo nivel de
confidencialidad y que se garantice a las personas
afectadas la proteccion frente a represalias®®.

Ser lo mas transparente posible sobre los casos

al tiempo que se mantiene la confidencialidad de
las victimas. Incorporar el Modelo de Cédigo de
Conducta® a cualquier evento presencial y en

un lenguaje neutro en cuanto al género y evitar
el capacitismo" en todas las comunicaciones.
Garantizar que todos los procesos cuenten

con mecanismos de informacién accesibles.

Proporcionar orientaciones y politicas claras

a los y las responsables para crear un entorno
propicio y unas relaciones laborales saludables
para todo el mundo. Ofrecer apoyo mutuo a los
y las responsables sobre el terreno mediante
reuniones regionales periddicas, en linea o fuera
de linea. Crear una plataforma conjunta que
permita a los companeros compartir buenos

ejemplos y practicas de gestion inclusiva.

MONUSCO

viii Consulte: ONU-Mujeres, «Gender Term» (disponible en: https:/www.unwomen.org/es/digital-library/genderterm) y Asamblea General de las Naciones
Unidas. 2019. Informe de la Relatora Especial sobre los derechos de las personas con discapacidad. A/HRC/43/41




Llevar a cabo campanas de sensibilizaciéon
sobre los valores y los estandares de
conducta de la ONU. Desarrollar y difundir
recursos claros y accesibles para orientar al
personal en la prevencion, el reconocimiento
y la denuncia de conductas indebidas.

Impartir formacién sobre inclusion y diversidad
especifica para cada contexto a todo el personal.
Garantizar una formacién especifica sobre como
abordar y prevenir la explotacion y los abusos
sexuales, asi como el acoso sexual, para todo el
personal de la ONU, incluidos los contratistas. La
formacion debe tratar de transformar la cultura
y ser especifica para el contexto organizativo

y cultural, incluir la apropiacion colectivay la
intervencion de testigos; por ejemplo, como

ser un testigo eficaz en entornos en linea®.

Designar centros de coordinacion especificos
para cuestiones de género, conducta y disciplina,
cuestiones LGBTIQ+ e inclusién de la discapacidad,
el racismo y la discriminacion por motivos étnicos,
asi como centros de coordinacion para un lugar de
trabajo respetuoso. Garantizar que los términos
de referencia sean claros, factibles y se respeten.

Mejorar la accesibilidad y la inclusion en
consonancia con la Estrategia de las Naciones
Unidas para la Inclusion de la Discapacidad®..

Es importante garantizar la inclusion de las
personas con discapacidad, incluidas las personas
con discapacidad sensorial, fisica, intelectual,
psicosocial y multiple, tanto del personal

como de los visitantes con discapacidad.

Sacar el maximo provecho de la red de centros
de coordinacién de género en materia de
sensibilizacién y a través de los esfuerzos de
comunicacién. Implicar de forma sistematica a
los centros de coordinacion de género en todas

las actividades y compromisos pertinentes.

@ Good examples:

o

La Secretaria de las Naciones Unidas reviso su
boletin sobre la lucha contra la discriminacion y
el acoso, incluido el acoso sexual y el abuso de
autoridad (ST/SGB/2019/8)%, para que coincida
con la politica modelo del sistema de las Naciones

Unidas sobre el acoso sexual. La revision incluia
una referencia explicita a la inclusion del personal
no perteneciente a la plantilla, el reconocimiento
de la variedad de repercusiones de un solo acto
de conducta indebida y un enfoque centrado

en la prevencion y la intervencion temprana, asi
como la introduccién de Clear Check, que es una
aplicacion centralizada de seleccién de candidatos
a un puesto de trabajo. Recopila la informacion
sobre agresores y presuntos agresores de

acoso sexual que facilitan las entidades de la
Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las
Naciones Unidas para la Coordinacién (JJE).

El Programa de las Naciones Unidas para el Medio
Ambiente (PNUMA), elACNUR y el Programa

de las Naciones Unidas para los Asentamientos
Humanos (ONU-Habitat) desarrollaron la
aplicacion telefonica Speak Up! vinculada al
teléfono de asistencia de la ONU sobre acoso
sexual. Asimismo, la Secretaria de la ONU

cred una linea de ayuda mundial «Speak Up»
ininterrumpida para que el personal pueda hablar
de forma confidencial con personas cualificadas.

ELACNUDH cre¢ una red para los primeros
intervinientes, denominada «Dignity Contacts»,
para ampliar los medios por los que el personal
puede solicitar asesoramiento de forma
confidencial si tiene dudas o preguntas sobre el
comportamiento y el trato dentro de la oficina, o
si esta considerando la posibilidad de presentar
una denuncia por conducta indebida. La red
«Dignity Contacts» registra las notificaciones de
inquietudes expresadas, y estos datos anonimos,
junto con los datos sobre quejas recibidas por
otros medios, se analizan junto con los resultados
publicados para aumentar la rendicion de cuentas
y generar la confianza entre el personal de

que se esta actuando en casos individuales.

El Didlogo de Liderazgo Reflexivo en ACNUR es un
espacio para la autorreflexion de los responsables
sobre sus comportamientos y actitudes con el

fin de reforzar su papel como catalizadores de
entornos laborales seguros, abiertos, inclusivos,
respetuosos, equitativos y responsables.
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El Servicio Integrado de Capacitacién (SIC)

del Departamento de Operaciones de Paz
proporciona periédicamente orientacion a los
Centros Integrados de Capacitacion de la Mision
sobre la planificacion e imparticion de diversas
actividades de formacion para el personal sobre

el terreno, incluidos cursos sobre estandares

de conducta. Los participantes indicaron que
aplicaron los conocimientos evitando cualquier
situacion que pudiera repercutir de forma negativa
en la mision y que las sesiones sensibilizaron sobre
los estandares de la organizacion y ayudaron a
reforzar los principios basicos del mantenimiento
de la paz en la interaccion con la comunidad local.

La Secretaria de la ONU puso en marcha el
manual United to Respect® y sesiones de dialogo
en talleres para apoyar la implementacion

de la politica de la Secretaria sobre la lucha
contra la discriminacién, el acoso, incluido

el acoso sexual, y el abuso de autoridad.

La Oficina de la O®mbudsman y de Servicios de
Mediacién de las Naciones Unidas®* organizo
reuniones sobre civismo, mientras que la
Oficina del Ombudsman para los Fondos y
Programas de las Naciones Unidas organiza
seminarios web periddicos, en los que se
aborda el civismo y el respeto en el trabajo, la
forma de mantener conversaciones dificiles

y las interacciones interculturales para
ayudar al personal a mejorar sus aptitudes de

gestién de conflictos y su comportamiento.

La subdivisién de Arusha (Tanzania) del
Mecanismo Residual Internacional de los
Tribunales Penales (MRITP) nombré un centro
de coordinacion para el personal LGBTIQ+
con el fin de sensibilizar e iniciar debates.

La Organizacién Internacional para las
Migraciones (OIM) designo un centro de
coordinacion global LGBTIQ+ desde 2015
y cuenta con centros de coordinacion
LGBTIQ+ adicionales a nivel nacional.

El Departamento de Asuntos Econémicos y
Sociales (DAES) ha publicado la Politica y Plan
de Accion para la Inclusion de la Discapacidad

(2020-2021) con el fin de integrar la inclusion de

la discapacidad en la labor del Departamento.
Los avances en la implementacion del Plan de

Accion se supervisaran periodicamente?®.

La OIT incluye la accesibilidad entre sus
criterios de cumplimiento a la hora de
arrendar instalaciones sobre el terreno.

La Oficina de Gestién de la Cadena de Suministro
(OSCM) del Departamento de Apoyo Operacional
de las Naciones Unidas puso en marcha funciones

de accesibilidad en el sitio web de adquisiciones
de la ONU. La actualizacion del manual de
adquisiciones situa las consideraciones de
accesibilidad al frente de la definicion de los
requisitos para evitar la creacion de nuevos

obstaculos para las personas con discapacidad®.

]
PARA LOS RESPONSABLES

Cumplir, promover e implementar los estandares
de conducta. Implementar las politicas pertinentes,
como las que abordan la discriminacion, el acoso,
incluido el acoso sexual y el abuso de autoridad,

y la politica modelo del sistema de las Naciones
Unidas sobre acoso sexual. Implementar un
enfoque centrado en la victima o superviviente si

UNAMID / Mohamad Almahady



se le informa de una posible conducta indebida.
Escuchar e informar a las personas afectadas
de las vias de asesoramiento y asistencia de
manera oportuna, sensible e imparcial, y aclarar
las cuestiones de privacidad y confidencialidad.
Informar de conductas prohibidas y cooperar
con investigaciones, auditorias y revisiones.

Predicar con el ejemplo. No tolerar las bromas
sexistas y despectivas. Hacer saber a las
demas personas que no se acepta el lenguaje
no inclusivo y sexista. Utilizar un lenguaje
inclusivo y respetuoso en las conversaciones.

Practicar un liderazgo inclusivo fomentando la
participacion de todas las personas por igual.
Asegurarse de incluir a todo el personal en los
compromisos del equipo, como retiros, garantizando
la accesibilidad de los espacios y eventos. Iniciar
debates sobre los prejuicios inconscientes y la
inclusion en el lugar de trabajo, preferiblemente

con la presencia de un centro de coordinacion de

se encuentra la persona afectada, redirigir la

conversacion o pedir a otra persona que intervenga.

Practicar un enfoque centrado en la victima o
superviviente si se le dirige una persona afectada.
Escuchar e informar a las personas afectadas

de las vias de asesoramiento y asistencia de
manera oportuna, sensible e imparcial, y aclarar
las cuestiones de privacidad y confidencialidad.
Informar sobre posibles conductas prohibidas

y cooperar con las investigaciones, auditorias

y revisiones®. Consultar y pedir asesoramiento

a la Oficina de la Ombudsman y de Servicios de
Mediacion de la ONU, a los centros de coordinacion
de género/LGBTIQ+/discapacidad/conductay
disciplina, asi como a otras partes interesadas,
como ONU-GLOBE, segun sea necesario.

Convertirse en «aliado». Utilizar la voz para
educar a los demas, denunciar comportamientos
inaceptables y actuar como testigo activo.

género/LGBTIQ+/discapacidad/conducta y disciplina. (~/ Un buen ejemplo-

Utilizar la Guide for Managers: Prevention of,

and Response to, Sexual Harassment in the
Workplace®, elaborada por el Grupo de Trabajo de
la JJE sobre el acoso sexual en las organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas.

|
PARA PARTICULARES

Cumplir los estandares de conducta de la ONU.
Familiarizarse con las politicas pertinentes, como
las que abordan la discriminacién, el acoso, incluido
el acoso sexual y el abuso de autoridad, las que

se basan en la politica modelo del sistema de las
Naciones Unidas sobre acoso sexual, y los informes
de investigacién como el de ONU-Mujeres «;Qué
medidas se deben adoptar?». Promover el cambio

cultural para acabar con el acoso sexual®®.

Establecer qué aspecto tiene la propiedad colectiva
en el contexto especifico y apoyar su practica;

por ejemplo, si alguien se comporta de forma
inaceptable en linea. Algunas reacciones pueden
consistir en denunciar de forma publica o privada

el comportamiento negativo, comprobar como

(o]

La red informal Women and Change Network,
dirigida por el personal de ACNUR, recopild
historias de personal femenino, de acoso y
de discriminacién por motivos de género. Los
ejemplos se presentaron a la alta direccion
para su debate y se acordaron una serie de
compromisos para la accion y el cambio.
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SEGURIDAD Y PROTECCION

«Las personas quieren saber que cuando

trabajan aqui, les van a cuidar».

Foto ONU/Logan Abass

Las condiciones de seguridad y proteccion difieren
mucho segun el lugar y tienen implicaciones de gran
alcance para la consecucion de la paridad de género
y la creacion de un entorno propicio. Las personas
consultadas para estas Directrices indicaron que los
lugares de destino en los que prevalecen altos riesgos
de seguridad o que se perciben como poco seguros
pueden experimentar dificultades de contratacion

y retencion, especialmente entre las mujeres.

Varios companeros senalaron que «la sensacién de

seguridad» afecta al bienestar y al rendimiento.

{{La sequridad y la proteccion
son temas transversales en
todos los ambitos de la ONU».

EXPERTO EN SEGURIDAD Y PROTECCION

Las respuestas a los incidentes de seguridad por
motivos de género son especialmente importantes.
Por ejemplo, una persona entrevistada recordo que
un incidente de seguridad por motivos de género
mal gestionado provocd que muchos miembros del
personal abandonaran un lugar de destino y que el
personal restante «siguieran teniendo problemas de
confianza». Por el contrario, en otro lugar de destino,
se elogio la respuesta a un incidente de seguridad
por motivos de género: «el impacto positivo del
comportamiento [de los primeros intervinientes y de
la direccién] es encomiable... Las personas quieren
saber que cuando trabajan aqui, les van a cuidar».

{(La seguridad facilita o
dificulta las cosas».
EXPERTO EN SEGURIDAD Y PROTECCION

Los riesgos de seguridad por motivos de género deben
reconocerse y mitigarse en todos los lugares”. Por
ejemplo, las mujeres estan mas expuestas a la violencia
sexual, incluido el acoso sexualy la violacion, y al
maltrato doméstico’™. A nivel mundial, se estima que
una de cada tres mujeres sufrié violencia fisica o sexual,
y algunos estudios nacionales concluyen que el 70 %

de las mujeres fueron victimas o supervivientes de
violencia”. Los companeros LGBTIQ+ o los companeros
con personas LGBTIQ+ a su cargo pueden enfrentarse
ariesgos de seguridad especificos derivados de las
leyes o costumbres locales”. Por ejemplo, en mas de 70
paises, la actividad sexual consentida entre personas
del mismo sexo esta tipificada como delito, y en algunos
paises se castiga incluso con la pena de muerte.

La interseccionalidad es especialmente importante
en relacién con los riesgos de seguridad por motivos
de género, incluidas la raza, el origen étnicoy la



discapacidad. Por ejemplo, varias partes interesadas
manifestaron que las personas con discapacidad,
especialmente las mujeres, pueden enfrentarse
ariesgos de seguridad y proteccion que se ven
agravados por la escasa accesibilidad de los lugares
de trabajo, la falta de formacion especifica en materia
de sensibilizacion sobre discapacidad para el personal
de seguridad y proteccion, y la falta de proteccion
juridica para las personas con discapacidad.

Los companeros senalaron la importancia de la cultura
y las respuestas del personal de seguridad y proteccion
a la hora de crear y mantener un entorno propicio.
Aunque las partes interesadas elogiaron los avances
realizados para transformar el sistema de gestion

de la seguridad de las Naciones Unidas (SGSNU),
tradicionalmente dominado por los hombres, algunas
senalaron que aun es necesario seguir avanzando.
Algunas personas entrevistadas senalaron que entre
algunas existen actitudes propias de un «club de

viejos amigos» que «solo valida la masculinidad», lo
cual es incompatible con los valores de la ONU.

Como indica la Estrategia para la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres del
Departamento de Seguridad de las Naciones

Unidas (DS), la cultura organizativa «debe promover
explicitamente los objetivos de igualdad de género
y empoderamiento de la mujer en todo el sistema»’.
Ademas, como comentd un Responsable de Misién
sobre la importancia de un enfoque de la seguridad
con perspectiva de género: «Deberiamos aplicar la
politica de proteccién de la mujer que ofrecemos al
mundo exterior en nuestras instituciones [de la ONU]».

En particular, algunas personas entrevistadas
recomendaron que se prestara més atencion a la
seguridad en todo el sistema de las Naciones Unidas,
mejorando la financiacion, la rendicion de cuentas y la
integracion de la seguridad (incluida la accesibilidad y
la seguridad vial, aérea y contra incendios), y algunas
personas sugirieron una mejor integracion y rendicion
de cuentas en materia de seguridad, proteccion

y salud ocupacional. Por ejemplo, una persona
entrevistada comento que «la compartimentacion

de la salud ocupacional, la seguridad, la proteccion
y la preparacion ante desastres tiene un impacto
negativo en la financiacién, la planificacion, la

contratacion, las operaciones y el aprendizaje».

Como se indica en el marco de rendicion de cuentas del
SGSNU, la ONU tiene obligaciones especificas como
empresa en materia de seguridad y proteccion del
personal”. Las Naciones Unidas cuentan con politicas
de seguridad que tienen en cuenta las cuestiones de
género en todo el sistema. La Red Interinstitucional

de Gestién de la Seguridad (RIGS), presidida por el
Secretario General Adjunto de Seguridad, se encarga
de elaborar politicas del SGSNU aplicables en todo el
sistema y aprobadas al mas alto nivel de las Naciones
Unidas’. Los Estados Miembros de la ONU han

instado al Secretario Generaly al sistema de la ONU

a implementar la inclusién de género en la gestién

de la seguridad, incluso a través de la resolucion A/
RES/73/137 de la Asamblea General””. Como se expresa
en la Politica de inclusion de género en la gestion

de la seguridad de 2019: «Al abordar la inclusion

de género en la gestidn de la seguridad, el SGSNU
defiende, promueve y protege los derechos humanos

y apoya a los Estados Miembros, las comunidades y las

personas para que cumplan con sus obligaciones»’®.

A pesar del compromiso estratégico de alto nivel

con las politicas con perspectiva de género, muchos
companeros opinaron que siguen existiendo retos en
su implementacion. Las siguientes recomendaciones,
basadas en los compromisos con el personal, incluidas
las personas expertas en seguridad de todo el sistema
de las Naciones Unidas, estan disenadas para apoyar
la implementacién de estas politicas con perspectiva
de género y ofrecen un valor anadido para la creacion
de un entorno propicio™. Si bien la direccion de la
entidad y el personal de seguridad y proteccion son
responsables de la implementacion de la planificaciéon
y las respuestas en materia de seguridad y proteccién,
corresponde a todo el personal poner en practica los
valores de las Naciones Unidas para crear un entorno
laboral seguro, accesible y protegido para todo el mundo.

ix Como se indica en la introduccion, aunque la infraestructura fisica es una gran preocupacion, no es el tema central de estas Directrices. Algunas
personas entrevistadas destacaron la importancia de la seguridad y la ubicacion de los alojamientos, asi como de las abluciones privadas y la iluminacion.
Para mejorar la infraestructura fisica con perspectiva de género, consulte la Iniciativa Elsie para las instalaciones e infraestructuras de las misiones

sobre el terreno.
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RECOMENDACIONES
PARA EL PROGRESO

|
PARA LA ORGANIZACION

de crisis estén en consonancia para gestionar

38

Garantizar el cumplimiento de las actuales

politicas de seguridad y proteccién del SGSNU con
perspectiva de género para integrar el género en los
procesos de gestion de riesgos para la seguridad. El
cumplimiento de la Politica de inclusiéon de género en
la gestion de la seguridad apoya la implementacion
de todos los requisitos del SGSNU”. Las
consideraciones de género, incluidas las que afectan
al personal LGBTIQ+, deben integrarse en todos los
procesos de gestion de riesgos para la seguridad.

Un requisito importante es que cada entidad
complete y difunda el memorandum para la
respuesta inmediata a incidentes de seguridad
por motivos de género, que incluye informacion
especifica del contexto sobre estructuras de
apoyo, lugares seguros, vias de derivacion,
costumbres y leyes locales relacionadas con

el género y asistencia médica para el personal
afectado®. Como parte del memorandum, garantizar
respuestas y recursos adecuados, como vias de
derivacion para incidentes de maltrato doméstico
en los que esté implicado personal de la ONU.

Integrar medidas que tengan en cuenta la
discapacidad en los planes de gestion de riesgos
para la seguridad y proteccion de las instalaciones,
garantizando el cumplimiento de la politica y las
directrices del SGSNU®. Garantizar la inclusion

y la accesibilidad, tanto para el personal como
para los visitantes, puede implicar medidas
relacionadas con los sistemas de comunicacién,
las alarmas y los procedimientos de evacuacion.

Actualizar las medidas de gestién de crisis para
garantizar un enfoque de seguridad y proteccion
que tenga en cuenta las cuestiones de género
durante la COVID-19 y otras situaciones de crisis
en materia de seguridad y proteccion. Garantizar
que todos los aspectos de los pilares de la gestion

sus respectivas responsabilidades, incluidas las

relacionadas con el género y la discapacidad®?.

Asignar recursos suficientes para la inclusion

del género y la discapacidad en la gestién de
riesgos para la seguridad. Considerar la posibilidad
de crear un fondo para ajustes razonables

y garantizar que las formaciones periddicas

cuenten con los recursos adecuados®:.

Confirmar la asignacién de recursos para el
suministro de equipos de seguridad y proteccion
adecuados para el personal de la ONU, como radios y
teléfonos. Garantizar que los equipos de proteccion
personal, como los chalecos antibalas, se ajusten
adecuadamente a personas de distinto sexo.

Consultar a personas expertas locales durante la
implementacion de politicas.®* Los companeros
del SGSNU deben colaborar con los centros de
coordinacion de género y discapacidad de las
entidades de la ONU en la oficina en el pais o region,
el pais anfitrion y otras organizaciones locales e
internacionales, asi como con representantes de la
sociedad civil®s. Considerar la posibilidad de crear
un grupo de trabajo interinstitucional especifico
para cada lugar de destino sobre seguridad y
proteccion con perspectiva de género, y una

base de datos de proveedores de servicios, como
intérpretes de lenguas de signos y subtituladores.

Informar e implicar a todo el personal sobre las
amenazas, los riesgos y las medidas de seguridad
que tengan en cuenta las cuestiones de género.
Garantizar la integracién de las consideraciones

de género y diversidad en las sesiones

informativas sobre seguridad y en todas las demas
comunicaciones y formacién sobre seguridad y
proteccion. La informacion debe facilitarse en
formatos accesibles y alternativos, ser culturalmente
especificay no basarse en estereotipos.



ONU-Mujeres / Ryan Brown

°  Proporcionar espacios regulares, accesibles
y seguros para que el personal pueda debatir
sobre sus inquietudes en materia de seguridad
y proteccion, asi como aportar comentarios
y proponer mejoras. La Politica de inclusion
de género en la gestién de la seguridad del
SGSNU ofrece ejemplos de como implicar al
personal, como la creacién de redes y sesiones
especializadas, incluso por género, asi como la

organizacion de actos con todo el personal®.

e Impartir formacién con perspectiva de género a
todo el personal, incluido el personal del SGSNU,
los impulsores de la ONU, los guardias de seguridad
contratados por la ONU y otros contratistas que
proporcionen alojamiento o transporte. Ademas,
las personas entrevistadas recomendaron una
formacion especifica para quienes participan
en la formacion del personal de la ONU.

*  Impartir cursos especificos de formacion en
seguridad y proteccion adaptados a las necesidades
locales, como Safe and Secure Approaches to Field
Environments (Enfoques seguros para entornos
sobre el terreno, SSAFE), Women's Security
Awareness Training (Formacion para la sensibilizacion

sobre la seguridad de las mujeres, WSAT) y Women's

- L) iss
FEMMESES

Espace de cohésion des Femmes
Women’s Cohesion Space

Security Awareness Training - Training of Trainers
(Formacion para la sensibilizaciéon sobre la seguridad
de las mujeres - Formacién para formadores,

WSAT ToT). Asegurarse de que las formaciones que
incorporan cuestiones LGBTIQ+ se coordinen con
un organismo de revision como ONU-GLOBE.

Incluir a los miembros de la familia en los cursos
de seguridad y otros cursos previos al despliegue
para el personal, especialmente en caso de
lugares de destino familiares dificiles, como

parte de la obligacién del «deber de cuidado»®”.

Proporcionar y difundir informacién y modalidades
de viaje inclusivas y accesibles®®. Garantizar que el
personal que deba viajar reciba un salvoconducto
de la ONU y no esté obligado a viajar con su
pasaporte nacional. Ademas, considerar la
posibilidad de proporcionar medios de transporte
seguros y accesibles para los desplazamientos al
trabajo, incluidos los de las personas becarias.

@ Buenos ejemplos:

o ONU-Mujeres en Asiay el Pacifico elaboré guias
regionales sobre cémo abordar la violencia
domeéstica o de pareja entre el personal de la
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personal de las Naciones Unidas de todos
los géneros para fomentar la sensibilizacion,
la solidaridad y la seguridad®.

o ACNUR elaboré una formacion sobre la inclusiéon
de género en la gestion de los riesgos de
seguridad. Esta formacion de cinco dias se ofrece
al personal de seguridad contratado a nivel local
para garantizar el conocimiento y la sensibilizacion
sobre las amenazas relacionadas con el género,
proporcionar orientacion y aplicaciones practicas
de la inclusion de consideraciones de género en
todos los aspectos de los procesos de gestién
de riesgos de seguridad, incluida la respuesta
a la gestion de incidentes. Los participantes
declararon que se beneficiaron de la formacion,
que cambiaron sus actitudes y que aumentaron

considerablemente sus conocimientos

MINUSMA / Marco Dormino sobre cuestiones de género y LGBTIQ+.

o Paraaumentar la seguridad sobre el terreno,
el UNMAS en Afganistan y el equipo de las
ONU junto con otros organismos en el marco Naciones Unidas en Somalia ofrecen transporte

de la campana UNITE del Secretario General para el personal nacional femenino.

de la ONU para poner fin a la violencia contra o De forma similar, el equipo de las Naciones

j . En 2019 5 .
las mujeres. En 2019 se lanzé un manual sobre Unidas en Papua Nueva Guinea organizo

violencia en la pareja para el personal de las . -
parejap P un servicio de transporte diario para los

Naciones Unidas en Asia®’. Numerosos equipos . . . .
companeros nacionales e internacionales

de las Naciones Unidas en la region utilizan este . . .
entre su lugar de trabajo y su residencia.

manual, lo adaptan a los contextos especificos

de cada pais con servicios e informacién locales, o LaMision de las Naciones Unidas en Sudan del Sur
y forman al personal de las Naciones Unidas de (UNMISS) organiza un mercado de alimentos dos
forma generalizada en todos los organismos. veces a la semana dentro de sus campamentos

para reducir al minimo los desplazamientos

© Elequipo de las Naciones Unidas en Jordania al exterior, donde la inestable situacion de

fomenta las consultas entre organismos vy la . . . .
9 Y seguridad intimida especialmente a las mujeres.

participacion de todo el personal a la hora de Esto minimiz6 los riesgos de seguridad al

completar y comunicar el memorandum sobre . - .
reducir las visitas a los mercados abiertos.

consideraciones de género para incidentes

de seguridad por motivos de género.
|

PARA LOS RESPONSABLES

o ELDS en Haiti integré la seguridad con perspectiva
de género en las sesiones informativas

de orientacion y en la documentacion . . .
°  Preguntar a los miembros del equipo cuales

proporcionada al personal de la ONU. . iee .
son sus preocupaciones especificas en materia

o ONU-Mujeres desarrollé un curso de de seguridad y proteccion, por ejemplo, en los
sensibilizacion sobre seguridad especifica desplazamientos y vigjes de trabajo. Llevar a
de género (GSSAT), abierto a todo el cabo estas conversaciones de forma abiertay

sensible, sin requisitos obligatorios, para que los
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demds compartan sus situaciones especificas.
Comunicar las preocupaciones del personal a la
persona responsable de la oficina, que participa en
el Grupo de Gestion de la Seguridad (SMT), para
garantizar la gestién de los riesgos de seguridad.

Confirmar la asignacion de recursos y el suministro
de equipos de seguridad y proteccion adecuados
al personal de la ONU, como radios y teléfonos.

Predicar con el ejemplo participando de forma
activa en la educacion y formacion en materia de
seguridad y proteccién. Animar a las mujeres del
equipo a realizar la formaciéon Women's Security
Awareness Training (WSAT) y a todo el personal
a completar el curso de sensibilizacion sobre
seguridad especifica de género (GSSAT).

Fomentar el uso de modalidades de trabajo flexibles
para que los miembros del equipo puedan viajar
a las horas del dia que prefieran, si es posible.

Permitir que el personal viaje por motivos de
trabajo en grupo y con sus personas de apoyo
preferidas, si es necesario y si asi lo desean,
especialmente aquellas personas que puedan
enfrentarse a riesgos especificos mientras
viajan y trabajan en el contexto local.

Explicar en los anuncios de puestos vacantes

como se abordan la seguridad y la proteccion del
personal en el lugar de destino. Destacar como se
abordan los ajustes razonables, incluso desde una
perspectiva de género y discapacidad, para atraer

a personal mas diverso e incluir competencias de
seguridad y proteccién para comunicar que todo

el personal tiene la responsabilidad de crear un
entorno laboral seguro y con perspectiva de género.

Practicar un enfoque centrado en la victima o
superviviente para los incidentes de seguridad
que dé prioridad a los derechos, las necesidades
y las preferencias de la persona afectada™
Escuchar a las personas afectadas e informarles
de las vias de asesoramiento de manera
oportuna, sensible e imparcial, y aclarar las
cuestiones de privacidad y confidencialidad?.

I
PARA PARTICULARES

*  Seguir todas las politicas, las directrices y los
procedimientos de seguridad y proteccion.
Informarse sobre las amenazas locales de
seguridad y conocer las medidas para reducir
los riesgos. Completar la formacién obligatoria
en el lugar de destino, incluida la formacién
especifica sobre género y discapacidad. Crear
redes especializadas o unirse a ellas; por
ejemplo, por género, para debatir los riesgos
y preocupaciones en materia de seguridad.

*  Proporcionar informacién al responsable de la
oficina sobre las amenazas de seguridad a las que
se enfrenta, cualquier requisito de accesibilidad
que deban conocer sus companeros durante una
situacién de evacuacion, asi como la calidad y el
lenguaje del asesoramiento proporcionado, las
medidas aplicadas y la formacién proporcionada.

* Solicitar modalidades de trabajo flexibles, si es
necesario, también para maximizar la seguridad
y proteccion. Considerar la posibilidad de
crear un club de desplazamientos para que los
companeros que se sientan mas seguros viajando
en grupo puedan hacerlo con las personas de
apoyo que prefieran, en caso necesario.
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SEGURIDAD, SALUD Y
BIENESTAR OCUPACIONALES

«Es necesaria una inversion colectiva en salud».

Una plantilla saludable es clave para que las Naciones
Unidas cumplan su mandato. Como afirma el Secretario
General en su Estrategia sobre la paridad de género

en todo el sistema: «Al centrarse en lo que impulsa

la cultura organizativa, la ONU puede desarrollar un
entorno laboral inclusivo libre de cualquier forma de
discriminacion, con el impacto acumulativo de una
plantilla mas feliz, saludable, eficaz y eficiente»”.

Las personas consultadas para la elaboracion de

las Directrices identificaron la disponibilidad, la
accesibilidad, la eficacia y la sensibilizacion como los
componentes clave para crear un entorno propicio,
reforzando la seguridad, la salud y el bienestar
laborales para todo el personal. Una de las personas
entrevistadas también senalé que «un mayor acceso
a los centros de salud ayudaria a contratar a mas
mujeres». Asimismo, segun ACNUR, los servicios y
centros de salud adecuados son uno de los principales
criterios para el personal a la hora de considerar las
tareas sobre el terreno”. Proporcionar seguridad

y salud laborales (OSH) con perspectiva de género,
asi como apoyo y servicios para el bienestar, puede
fomentar un grupo diverso de solicitantes, mejorar
la retencién de mujeres y personas de diversos
origenes y mejorar el bienestar de todo el personal.

{(;iNo hay ginecodlogos!? Si se
desea que haya un 50 % de
mujeres, hay que tener esto
en cuenta».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

Como se indico en las consultas para estas Directrices,
los entornos sobre el terreno pueden crear retos
especificos que varian entre los distintos lugares de
destino y estan determinados por la disponibilidad y la
eficacia de los servicios y su capacidad, como las clinicas
locales y presenciales, las medidas de gestion de riesgos
de seguridad y salud laborales, los servicios sanitarios
publicos y privados, y el apoyo psicosocial. Es necesario
abordar una gran variedad de factores para garantizar
que la organizacion ponga en practica sus valores de
integridad, profesionalidad y respeto a la diversidad™.

{(Es probable que un brazo
roto se pueda atender, pero
algo mas grave puede causar
problemas».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

Las personas entrevistadas indicaron que, en muchos
casos, fuera de los entornos de las grandes misiones
integradas, la organizacion no dispone de servicios de
seguridad y salud laborales, médicos y de bienestar,
ni los presta, por lo que el personal depende de los
marcos y servicios locales. Las personas consultadas
para la elaboracion de las Directrices indican que puede
haber una brecha sustancial en los servicios locales
para garantizar una atencién médica, psicosocialy en
materia de servicios de seguridad y salud laborales
eficaz, suficiente y con recursos para el personal de
las Naciones Unidas. En particular, las mujeres y las
personas LGBTIQ+ afirmaron sufrir discriminacion

y experiencias dificiles a la hora de buscar ayuda.

Los servicios con perspectiva de género incluyen
tener en cuenta la distancia a los centros de salud,



ONU-Mujeres / Allison Joyce

la disponibilidad, asequibilidad, aceptabilidad y
calidad del tratamiento, la igualdad de trato a las
companeras y a los companeros LGBTIQ+y la
prestacion de servicios, asi como la accesibilidad de
las instalaciones para el personal con discapacidad
en igualdad de condiciones con los demas.

{(Estar en este lugar puede
ser dificil. Durante las crisis,
necesitamos a alguien con
quien hablar».

RESPONSABLE DE MISION

Varias personas entrevistadas senalaron la importancia
de fomentar el bienestar y la atencién psicosocial debido
a la naturaleza especifica del entorno sobre el terreno
y a los mandatos de las organizaciones de la ONU. Asj
lo indico también el Secretario General en la Estrategia
del Sistema de las Naciones Unidas sobre Salud Mental
y Bienestar?. Una persona entrevistada sostuvo lo
siguiente: «Reforzar el apoyo y los servicios médicos
aumenta la sensacion de seguridad del personal, lo que
se trata de un aspecto importante en la creacién de un
entorno propicio». Otra persona entrevistada dijo que

«nos encontramos en una situaciéon muy estresante,

aunque se trate de un lugar de destino familiar y con
movilidad. Hay quienes vivimos en zonas pequenas

y aisladas, con espacios reducidos en los que no se
conoce a gente nueva». La disponibilidad, el acceso, el
apoyo mutuo y la sensibilizacién en materia de apoyo
psicosocial para el personal son fundamentales para
que las Naciones Unidas cumplan su deber de cuidado
de «proporcionar un entorno laboral saludable, seguro
y respetuoso que promueva una mayor responsabilidad,
eficiencia y compromiso de su plantilla», taly como
senalo el Grupo de Trabajo Multifuncional sobre el Deber
de Cuidado del Comité de Alto Nivel sobre Gestion?”.

Las situaciones de crisis, como la pandemia de
COVID-19, tienen claras implicaciones para la
salud y el bienestar. Las personas entrevistadas

en la ONU destacaron la importancia de proteger
al personal en tales situaciones, garantizando al
mismo tiempo la continuidad de las actividades y
permitiendo la implementacion de los programas®.
Ademas, las personas entrevistadas indicaron que la
pandemia aumento la sensibilizacidon sobre el apoyo
que requieren la salud mental y las necesidades
psicosociales, y puso de manifiesto la importancia
fundamental de garantizar una gestion de crisis
adecuada, la planificacion de la seguridad y la salud
en el trabajo, asi como la disponibilidad de servicios
de salud para el personal de las Naciones Unidas.
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Proporcionar acceso presencial o a distancia a
profesionales de la salud de la mujer y a médicas y
enfermeras para todo el personal, incluida al menos
una ginecéloga, especialmente si no se dispone de
instalaciones publicas adecuadas. Tener en cuenta
el contexto cultural, ya que algunas companeras

no pueden ser atendidas por profesionales
sanitarios masculinos. Proporcionar servicios de

traduccion que garanticen la confidencialidad.

Consultar con las partes interesadas pertinentes
para recopilar informacién adecuada y especifica a
nivel local, y proporcionar apoyo médico, taly como
recomendoé la Asamblea General (A/RES/73/137)%,
que senald la importancia de una mayor colaboracion
entre la ONU, sus organismos humanitarios y otras
organizaciones humanitarias. Garantizar que el
equipo de las Naciones Unidas en el pais aborde los
retos de salud. Comprometerse con el personal, en
particular las mujeres, las personas LGBTIQ+y las
personas con discapacidad y sus representantes,
para responder de forma adecuada a sus retos

de salud. Proporcionar informacion accesible, por
ejemplo, como parte de los paquetes de bienvenida
del personal, sobre las practicas de evacuacion
médica, las leyes y costumbres locales en materia
de salud, e informacién especifica para mujeres,
personal LGBTIQ+ y personas con discapacidad,

incluidos los servicios de salud sexual y reproductiva.

Proporcionar servicios integrales de VIH y eliminar
el estigma y la discriminacion'®. Los servicios
integrales de VIH incluyen el asesoramiento, las
pruebas, el tratamiento y el cuidado'®. Mantener una
comunicacion abierta, honesta y frecuente sobre

el VIH para crear un entorno laboral sin estigmas.

Cumplir los requisitos y recomendaciones
en materia de seguridad y salud laborales, e

gestion de los riesgos institucionales'®. Integrar

las recomendaciones del Grupo de Trabajo
Multifuncional sobre el Deber de Cuidado del Comité
de Alto Nivel sobre Gestién en el marco de rendicion
de cuentas de representantes o responsables de
oficina. Esto incluye la creacion de un organismo

de supervision o centro de coordinacién de

la seguridad y la salud en el trabajo, asi como

la recopilacién de informacién sobre riesgos
especificos y la incorporacion de la gestiéon de

riesgos en materia de seguridad y salud laborales!®.

Proporcionar acceso a botiquines de primeros
auxilios y formacién en la oficina y las regiones
para capacitar a todo el mundo con conocimientos
de primeros auxilios, las herramientas disponibles
en las misiones y oficinas, e instrucciones

sobre a quién dirigirse para pedir ayuda.

Considerar la posibilidad de facilitar el acceso
a tratamientos de fertilidad, en caso de que no
sea posible mediante ninguna opcion de seguro.

En la comunicacién sobre salud y bienestar,
utilizar una terminologia neutra y con perspectiva
de género, asi como un lenguaje inclusivo en
relacién con los pacientes o el tratamiento. Por
ejemplo, no suponer que el paciente se identifica
como hombre o mujer, ni que utiliza pronombres
masculinos o femeninos. Utilizar términos

neutros en cuanto al género, como «pareja», si se
pregunta por la situacion familiar del paciente®.

Impartir sesiones de formacion para capacitar a los
responsables y a todo el personal con habilidades
para desarrollar o mejorar los mecanismos de
afrontamiento y apoyar el bienestar de todo el
personaly las personas a su cargo, tal como se
recomienda en la Estrategia del Sistema de las
Naciones Unidas sobre Salud Mental y Bienestar'®®.
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Proporcionar servicios psicosociales y de apoyo
accesibles y con perspectiva de género. Hacer que
el asesoramiento sea accesible de forma presencial,
por teléfono o a través de videollamadas. Atenerse
a la formacidn llevada a cabo por la Dependencia de
Gestién del Estrés por Incidente Critico (CISMU)!%®
para recibir informacién sobre el trauma, incluido el
apoyo a las supervivientes de violencia doméstica o
sexual, a los miembros del colectivo LGBTIQ+, a las
personas con discapacidad y a las pertenecientes a
grupos raciales y étnicos. Considerar la posibilidad
de contratar asesores tanto internacionales

como nacionales para responder a los diversos
contextos culturales y necesidades lingtiisticas.

Establecer respuestas transversales a las
necesidades de salud del personal y ofrecer
actividades de bienestar. Fomentar una estrecha
colaboracion entre los responsables en asuntos
relacionados con la salud y consultar a los centros
de coordinacion de género, discapacidad y
LGBTIQ+ para garantizar que la comunicacion sea
accesible e inclusiva. Tener en cuenta el apoyo de
la organizacién a los servicios de telemedicina.

Considerar la posibilidad de poner en marcha una
campana de comunicacién interna para luchar

contra el estigma que rodea a las enfermedades.
Como afirmé una persona entrevistada: «Hay que
desmitificar la salud mental y todas las cuestiones
relacionadas con la discapacidad». Implementar
enfoques para reducir el estigma y promover la
sensibilizacion en materia de salud mental, en
consonancia con la Estrategia del Sistema de las
Naciones Unidas sobre Salud Mental y Bienestar'®”.

@ Buenos ejemplos:

o

La Misién de Asistencia de las Naciones

Unidas en Somalia (UNSOM), la Oficina de las
Naciones Unidas de Apoyo en Somalia (UNSOS),
la Mision de las Naciones Unidas en Sudan

del Sur (UNMISS) y la Misién de Asistencia

de las Naciones Unidas para el Iraq (UNAMI)
disponen de un ginecologo sobre el terreno.

La Organizacién de las Naciones Unidas para

el Desarrollo Industrial (ONUDI) en Islamabad
(Pakistan) garantiza la accesibilidad de las
personas con discapacidad en todos sus centros
de salud, incluida la clinica local, la consulta del

médico y la oficina del asesor, a través del DS.
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UNSOS proporciona acceso a sus instalaciones o
médicas a todo el personal, independientemente

del tipo de contrato, y sin ningun coste adicional

a través de su poliza de seguros. Se ofrece

un vuelo especial a Nairobi (Kenya) cuando la

clinica local evalua que un miembro del personal

requiere tratamiento médico especial.

La Oficina regional de ONU-Mujeres para o
Africa Occidental y Central en Nairobi (Kenya)

anima al personal a cuidar su estado de salud

también cuando viaja en mision. Las disposiciones

sobre el deber de cuidado y los paquetes de

informacion se comparten con el personal y

cubren todos los aspectos de salud mentaly

fisica, incluidos los contactos con el asesor

sobre gestion del estrés y la autorizacion de

seguridad en viajes de negocios o personales.

La oficina en el pais de la OIT para Etiopia,
Djibouti, Somalia, Sudan y Sudan del Sur,

y sus Representantes Especiales ante la
UAy la CEPA incorporaron un enfoque
especifico sobre las mujeres y el VIH en sus
esfuerzos de salud y bienestar a través de la

sensibilizacion sobre el acceso al tratamiento.

UNSOS garantiza la disponibilidad
de productos sanitarios, como
compresas, tampones y salvaslips.

El Grupo del Banco Mundial ofrece ayuda

financiera al personal que planea tener un

hijo, ya sea mediante adopcién legal o a

través de tecnologias reproductivas. Los

miembros del personal pueden utilizar la

prestacion de planificacion familiar para °
cubrir parte de los costes de servicios,

como la maternidad subrogada, la adopcién,

la inseminacion artificial y la compray el

almacenamiento de material genético.

La Misién Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en
la Republica Centroafricana (MINUSCA) y
la OIM en Micronesia tienen a disposicion
de todo el personal formacion de asesores
entre pares para reforzar las aptitudes

de apoyo en materia de salud mental.

La oficina regional de ONU-Mujeres para Asiay
el Pacifico de Bangkok (Tailandia), UNSOS y el DS
de Islamabad (Pakistan) contrataron a asesores
internacionales y nacionales para garantizar que
todo el mundo tuviera acceso al asesoramiento,
ofreciendo opciones en el idioma de preferencia

y respondiendo a las sensibilidades culturales.

La OIM introdujo un nuevo equipo multilinglie

y global de asesores. El equipo proporciona

apoyo de teleasesoramiento, seminarios web y
facilitacion de redes de apoyo al bienestar en 11
idiomas, garantizando el acceso y la disponibilidad
de servicios psicosociales para todo el personal.

UNSOS anima al personal a dejar comentarios
en linea sobre los servicios médicos de la mision.
Esto contribuyod a ampliar los servicios de salud
y responder a las necesidades individuales.

ELUNFPA anadié opciones de telesalud a la
cobertura de su seguro médico. Ademas, se cubre
el acceso gratuito a asesoramiento profesional a

distancia a corto plazo, recursos y derivaciones.

La Casa de las Naciones Unidas en Abuja (Nigeria)
proporciona acceso a gimnasios a todo el personal
para promover la salud fisica y el bienestar.

La UNSOM organizé la campana «Live one day

in our shoes» (Un dia en nuestros zapatos) en
colaboracién con su Oficina de Discapacidad y
el Comité sobre Discapacidad para compartir las
experiencias de las personas con discapacidad.
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ONU / MINUSCA - Leonel GROTHE

PARA LOS RESPONSABLES

Sensibilizar sobre la importancia de la seguridad,
la salud y el bienestar ocupacionales. Predicar con
el ejemplo y mostrar la importancia del bienestar.
Organizar reuniones de equipo con el personal
para desarrollar capacidades sobre gestion del
estrés e invitar a un profesional de la salud mental
para hablar de salud y bienestar, si es necesario.
Un estilo de comunicacion inclusivo puede
empoderar al personal para cuidar de su bienestar
o, como afirmé un Responsable de Mision, «el

liderazgo compasivo es predicar con el ejemplo».

Sensibilizar sobre los servicios de salud y de apoyo
psicosocial disponibles. Proporcionar informacion
periodica al personal para garantizar que todo el
mundo disponga de informacion y tenga acceso a

tratamientos y a atencion sanitaria preventiva'®.

Implementar una cultura de tolerancia cero frente
a la discriminacién del personal con problemas

de salud'®”. Segun el informe de datos de la

encuesta de bienestar del personal de la Secretaria
de 201719, entre el 18 % y el 23 % del personal de
las Naciones Unidas dio positivo en un trastorno
de ansiedad generalizada, trastorno de estrés
postraumatico, depresion o consumo peligroso

de alcohol. Decir si se detecta discriminacion o se
detecta que un companero pueda necesitar apoyo,
y consultar con el personal de RR. HH., si procede.

Fomentar una cultura y un entorno de oficina que
animen a atender las propias necesidades de salud,
hablando de la importancia de tomarse vacaciones,
de hacer pausas periddicas y de mantener la
integracion de la vida personal y profesional. Remitir
al personal a la Dependencia de Gestion del Estrés
por Incidente Critico (CISMU) para la gestion del
estrés y el fomento de la resiliencia.



L
PARA PARTICULARES

Fomentar el bienestar creando redes de apoyo

y participando en ellas. Conocer los servicios
sanitarios y psicosociales disponibles. Remitir

a la Dependencia de Gestion del Estrés por
Incidente Critico o a los servicios internos de
asesoramiento para la gestion del estrés y el
desarrollo de la resiliencia. Tener conocimiento
sobre a quién dirigirse en caso de emergencia
meédica o incidente critico, y estar preparado para
compartir esta informacion con los demas.

Proporcionar informacién cuando se utilicen
las disposiciones en materia de salud y
bienestar. Proporcionar informacién al
equipo médico, responsable o direccion de

la organizacién sobre la atencion sanitaria

y los servicios relacionados disponibles, y
abogar por abordar las posibles carencias.

Foto ONU/Harandane Dicko

Iniciar y participar en actividades de bienestar.
Considerar la posibilidad de iniciar actividades

voluntarias con los companeros que reflejen la

diversidad de todo el personal, como excursiones,

clubes de lectura, cocina o ejercicio en grupo
para reducir el estrés y conectar mejor entre

si. Recordar las necesidades propias de salud

y bienestar, y practicar el autocuidado; por
ejemplo, mediante el descanso y la alimentacion
adecuados, tomando tiempo libre y buscando

y aceptando el apoyo de los demas.

49

SITVNOIOVANOO HVLISINIIG A ANTVS 'AvVAIdNO3IS



50

CONTRATACION, GESTION
DE TALENTOS Y RETENCION

«Cada vez que hay un nuevo puesto disponible, llega

un nuevo hombre nuevo, un nuevo hombre...»

La contratacion es la puerta de entrada a las Naciones
Unidas. La contratacion y la gestién de talentos

con perspectiva de género maximizan la capacidad

de la organizacion para adquirir y retener la mejor
plantilla, lo que refleja los principios de diversidad

e igualdad de la organizacién. Como explicé un
responsable superior: «Necesitamos mejorar la
percepcion y la reputacion en este campo... Si
tuviéramos mas mujeres, podriamos construir una
reputacion y una percepcion que las atrajera».

{{Como lider, es necesario
implicarse. Hay que dejar
claro que queremos mujeres
candidatas».

RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

Las personas entrevistadas identificaron varios

factores criticos en los esfuerzos por aumentar el
numero de personal femenino sobre el terreno. Un
firme compromiso de liderazgo, la implementacion

coherente de medidas especiales de caracter temporal

(ST/AL/2020/5)™, la lucha contra los prejuicios
inconscientes durante el proceso de contratacion

y en el lugar de trabajo en general, la garantia de la
accesibilidad fisica y los ajustes razonables para las
personas con discapacidad, asi como las estrategias
de comunicacion inclusivas y que tengan en cuenta
las cuestiones de género, son indispensables en el
esfuerzo por aprovechar una reserva de talentos
diversa y contratar a mas mujeres sobre el terreno.
Ademas, como subrayaron los responsables
superiores entrevistados para estas Directrices, el
compromiso con la igualdad de género debe probarse
como competencia de todos los candidatos.

{({El compromiso con estas
cuestiones [la igualdad de
género] es una competencia.
Esta competencia debe
medirse mas alla de las
palabras».

COORDINADOR RESIDENTE

{{Las cuestiones de desarrollo
profesional ocupan el ultimo
lugar entre las prioridades;
sin embargo, la gestion
de talentos aumentaria la
motivacion y el compromiso
de todo el personal».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

ONU-Mujeres



Mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas

Para desarrollar y retener el talento existente en el
sistema de las Naciones Unidas, es fundamental contar
con una estrategia integral de gestion de talentos.

Las oportunidades de formacion, la exposiciéon a
nuevas tareas y los programas de mentoria son
componentes importantes de un entorno propicio

que permita al personal prosperar en la ONU. Estos
programas también son muy solicitados por el personal
nacional. Como afirmo una persona entrevistada:
«Nosotros, el personal nacional, también nos sentimos
estancados. Esperamos que la organizacion nos
ofrezca programas innovadores para crecer en nuestra
carrera y nos dé mas oportunidades». Otras mujeres
del personal nacional compartieron sentimientos
similares. También es importante reconocer y apoyar

al personal con otros tipos de contrato, como los/

as Voluntarios/as de las Naciones Unidas (VNU),

los/as becarios/as y los/as consultores/as.

Un responsable superior sugirioé que ¢si se facilita
la movilidad, como un programa de rotacion,
podemos atraer a mas mujeres. Si se quiere

atraer, empoderar y retener a los talentos mejor
cualificados, no debemos hablar solo de desarrollo
de competencias interpersonales: necesitamos

un cambio real. Hay que conseguir la estructura
adecuada». Ofrecer mas oportunidades a todas
las mujeres, incluidas las que tienen hijos o no, las
madres solteras y las mujeres con discapacidad,
con el fin de crecer profesionalmente y avanzar en
sus carreras es esencial para atraerlas y retenerlas
en el sector. El nivel de compromiso y satisfaccion
del personal debe analizarse periédicamente, por
ejemplo, mediante encuestas al personal de toda
la organizacion y encuestas de fin de servicio.
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NOIONF LIS A SOINTTVL A NOILSID ‘NOIOVLVEINOD



52

ONU / Pasqual Gorriz

RECOMENDACIONES
PARA EL PROGRESO

]
PARA LA ORGANIZACION

»  Utilizar anuncios de puestos vacantes inclusivos!?.

Utilizar un lenguaje neutro en cuanto al géneroy
evitar el capacitismo™. Hacer hincapié también
en el potencial, no solo en la experiencia.

Incluir declaraciones de valores especificas
para demostrar los valores de diversidad e
inclusion de la organizacion. Si es necesario,
pedir ayuda a los profesionales de RR. HH.

sobre como calcular los anos de experiencia.

e Garantizar la accesibilidad de los sitios web de

solicitud de empleo y ofrecer ajustes razonables
a las personas solicitantes con discapacidad.
Considerar la posibilidad de contar con centros

de coordinacion en las universidades locales y
otras instituciones educativas pertinentes.

Mejorar el apoyo a las personas solicitantes de
diversos origenes y sectores. Organizar sesiones
informativas accesibles sobre como presentar

una solicitud, especialmente sobre como crear
formularios de solicitud, como el formulario de
antecedentes personales (por ejemplo, PHP o P11) en
relacion con las cualificaciones, la experiencia y los
requisitos™. Poner en marcha una plataforma unica
de empleo de la ONU que permita a las personas
solicitantes encontrar todos los puestos de trabajo
de la ONU en un solo lugar y presentar su solicitud

utilizando un formulario de informacion personal.



Reforzar la divulgacion especifica y periédica
entre las candidatas potenciales.

Garantizar la integracion de la igualdad, la
diversidad y la inclusion en las estrategias
de marca y comunicacion de las empresas'®.
Destacar los casos de éxito y las experiencias
positivas y gratificantes del personal actual.

Medir el compromiso con la igualdad de género
como competencia en cada entrevista. Por
ejemplo, plantear preguntas relacionadas con
ejemplos de la vida real del candidato sobre
como apoyo a una companera joven o como
incorporé la perspectiva de género en el trabajo.

Implementar medidas especiales de caracter
temporal para lograr la paridad de género.
Aplicar medidas especiales a las selecciones

Llevar a cabo actividades de divulgacién dirigidas a
las mujeres del personal nacional y permitirles que
presenten su candidatura a puestos profesionales
internacionales. Todos los candidatos de la ONU en
general deben considerarse candidatos internos.

Fomentar las iniciativas de rotacion.
Facilitar la movilidad entre los lugares de
destino familiares y no familiares.

Instalar mecanismos de seguimiento y
recopilacion de datos, asi como de elaboracién
de informes, para captar mejor la representacion
del personal procedente de grupos o segmentos
demogréficos infrarrepresentados.

@ Buenos ejemplos:

y nombramientos de cada nivel en los que no o UNOPS incluye una declaracién de valores sobre

se haya alcanzado la paridad de género. la integracion de la vida personal y profesional
en sus anuncios de puestos vacantes.

Involucrar a una representacion de liderazgo

mas amplia en las decisiones de contratacién © ACNUR explica su compromiso con la

a nivel nacional. Una participacion mas amplia inclusion, la diversidad y la igualdad de

y unos esfuerzos conjuntos podrian acelerar la genero en su sitio web de solicitudes™®.

consecucion de los objetivos de paridad de género. o ONUDI en Brasil considera la experiencia laboral

Asignar suficientes recursos humanos y financieros no remunerada de las personas candidatas como

para la inclusién de diversos grupos™. Tener en parte de su experiencia. Eliminé de los anuncios

cuenta que los recursos humanos y financieros de puestos vacantes la frase «se valorara la

deben asignarse a la inclusion de la discapacidad y experiencia previa en las Naciones Unidas».

deben incluirse anualmente en el Plan de Accion para

Todo el Sistema de las Naciones Unidas (ONU-SWAP). o La Misién de Verificacion de las Naciones Unidas
en Colombia (UNVMC) disero y llevo a cabo

Impartir formacién a todo el personal sobre una serie interactiva de gestion profesional.

la lucha contra los prejuicios inconscientes. Para mejorar aln mas esta serie y apoyar las

Esto ayudara al personal a reconocer, minimizar aspiraciones profesionales de las mujeres del

y gestionar los prejuicios, y repercutira en los personal nacional, se ofrecié un simulacro

procesos y decisiones de contratacion. interactivo de entrevista ante un tribunal y clinicas

Mejorar el apoyo al desarrollo profesional. Crear de practica individualizadas. Desde su creacion,

programas de desarrollo profesional especificos dos mujeres del personal nacional y una asistente

para cada oficina o interinstitucionales que nacional consiguieron puestos internacionales.

incluyan orientacion, mentorias*y misiones o ElSecretario General de la ONU lanzé la

especiales para desarrollar competencias®’.

segunda Convocatoria Mundial para Jefes
y Jefes Adjuntos de las Operaciones de Paz

x ONU-Mujeres desarrolld una guia de mentoria en apoyo de las Directrices sobre un entorno propicio

Disponible en: https:/www.unwomen.org/sites/default/files/Headquarters/Attachments/Sections/How%20We%20Work/Gender-parity/Gender-parit
Mentoring-as-part-of-creating-an-enabling-environment-en.pdf El anuncio de puestos vacantes reza lo siguiente: «tUNOPS valora a su gente y reconoce
la importancia de equilibrar las obligaciones profesionales y personales. Tenemos una politica progresista de armonizacion de la vida laboral y personal, y
ofrecemos varias opciones de trabajo flexible. Esta politica se aplica al personal de UNOPS en todos los tipos de contrato»
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de las Naciones Unidas en 2019". El objetivo

de la campana de difusiéon era aumentary
diversificar el grupo de candidatos a puestos

de liderazgo de alto nivel en las operaciones

de paz de la ONU™°, Desde 2017, se nombro a

17 candidatos de la Convocatoria Mundial (de

los cuales el 59 % son mujeres) Jefes o Jefas
Adjuntas de Mision en todas las operaciones de
paz, lo que representa alrededor del 30 % de los
nombramientos de liderazgo civil sobre el terreno.

UNOPS puso en marcha el programa de jovenes
talentos para encontrar profesionales cualificados
en lugares de destino con dificultades, en
particular jévenes y grupos infrarrepresentados,
con el fin de desarrollar la capacidad nacional.
Hasta ahora, se reclutaron 17 mujeres en Guinea,
Sudan, la Republica Democratica del Congo,

la Republica Centroafricana y Afganistan.

ELPNUD y la Comisién de la Unién Africana
(CUA) implementan de forma conjunta el primer
programa de becas para Jovenes Africanas
Lideres (AYWL) para desarrollar la proxima
generacion de mujeres lideres!?. Se presento

en 2019 y 22 becarias fueron asignadas en 13
lugares de destino diferentes del PNUD.

UNOPS en Haiti contraté a mujeres conductoras
para un proyecto local centrandose en su
asociacién con una agencia gubernamental

que trabaja con mujeres conductoras. Los
responsables de contratacion se reunieron con las
posibles candidatas, les formaron y les ayudaron

a solicitar los puestos de conductora disponibles.

El Departamento de Operaciones de Paz

de las Naciones Unidas (DOP) implemento
formaciones previas al despliegue para
mujeres oficiales de seguridad penitenciaria
operativa, con la participacion de 33
mujeres oficiales penitenciarias en 2019.
Hasta la fecha, 18 funcionarias obtuvieron

el despliegue” como oficiales penitenciarias
proporcionado por el Gobierno, lo que
contribuyd al aumento de la representacion de
las oficiales penitenciarias en las misiones'?2

Varias misiones crearon mensajes de video para
dar a conocer a las mujeres que prestan servicio
en el mantenimiento de la paz y en misiones
politicas especiales. La UNMIK cred Mujeres en
las Operaciones de Mantenimiento de la Paz'*

y. la UNVMC, #TrabajaConNosotros #JoinUs™.
Los Departamentos de Asuntos Politicos y
Consolidacion de la Paz y de Operaciones de Paz
(DAPCP-DPO) presentaron a las Responsables
de Misién en la pagina web Meet UN Mission
Leaders (Conozca al personal directivo de

las misiones de las Naciones Unidas).!?®

ELPNUD y el Programa de Voluntarios de las
Naciones Unidas (VNU) crearon el Programa
de Talentos para Jovenes Profesionales con
Discapacidad'? con el fin de apoyar la inclusiéon
y crear una cantera de talentos de joévenes
profesionales con discapacidad para puestos
de trabajos relacionados con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible. Hasta ahora, se contrato
a 16 jovenes profesionales con discapacidad en
las oficinas en los paises, oficinas regionales y
de la sede del PNUD, y la mitad son mujeres.

ELACNUDH puso en marcha un programa
de becas LGBTIQ+? destinado a crear una

xi En la Mision de Asistencia de las Naciones Unidas en Somalia, la Misién de las Naciones Unidas en Sudan del Sury la Misién Multidimensional Integrada
de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Centroafricana.
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plantilla mas diversa e inclusiva. Ademas, el
ACNUDH dirigio un programa de pasantias

sobre diversidad de la ONU (2016-2019) para
promover la contratacién de personas de
grupos infrarrepresentados, incluidas personas
con discapacidad, miembros de minorias
etnolingtiisticas y religiosas, personas LGBTIQ+y
personas que viven con el VIH para trabajar con
diversos organismos de la ONU en Moldavia.

Los DAPCP-DPO crearon una iniciativa de
asociacién en materia de liderazgo que ofrece
a todos los Representantes Especiales del
Secretario General (RESG) y Representantes
Especiales Adjuntos del Secretario General
(REASG) recién nombrados la oportunidad

de vincularse con un RESG o REASG en
activo o anterior para que les preste apoyo
durante su mision. Desde su lanzamiento,

la iniciativa proporciond a las partes

asociadas de liderazgo a 29 RESG y REASG,
incluidas 18 mujeres RESG y REASG.

UNICEF puso en marcha el programa REACH
en abril de 2020 para preparar al personal
nacional de alto rendimiento para una carrera
internacional, con sesiones de orientacion,
mentoria, apoyo entre pares y tareas
desafiantes. La fase piloto del programa se
compone de 15 mujeres y 23 hombres.

La Oficina de Recursos Humanos de la
Secretaria General de las Naciones Unidas

y ONU-Mujeres crearon una base de datos

de mujeres del personal nacional y de sus
conocimientos y experiencia. La base de datos
ayudara al sistema de las Naciones Unidas a
dirigirse a las mujeres del personal nacional
para contratarlas para puestos internacionales
y. por tanto, a acelerar la paridad de género
mediante una mejor adquisicion de talentos.
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ONU-Mujeres

ACNUR estipula en su Politica de Contratacion
y Asignaciones que la duracion del servicio

en «lugares de destino de alto riesgo» es de

18 meses. Para proporcionar un descanso
significativo al final de una tarea o mision en

un lugar de destino de alto riesgo y evitar

el agotamiento, los miembros del personal
internacional reciben hasta 27 dias de licencia
especial con sueldo completo al final de la tarea.

En 2019, el ACNUDH en Moldavia dirigi¢ una
encuesta para evaluar la diversidad entre

el personal de la ONU, comprender las
percepciones y actitudes hacia los grupos
infrarrepresentados por parte del personal de

la ONU y evaluar en qué medida se estaban
implementando las politicas internas de igualdad
y diversidad. Los datos dieron lugar a un informe
con recomendaciones sobre como crear un
entorno laboral mas inclusivo y garantizar una

plantilla de las Naciones Unidas mas diversa.

|
PARA LOS RESPONSABLES

Incorporar indicadores de género en el proceso
de evaluacion del rendimiento, incluido el pacto
del personal directivo superior. La responsabilidad
en materia de igualdad de género se implementa
mejor cuando se dirige a los altos cargos y a

todo el personal mediante la integracién de
objetivos claros en el plan y la revision del

rendimiento de cada miembro del personal'?.

Revisar los objetivos de paridad tanto a nivel de
equipo como de lugar de trabajo antes de tomar
una decision de contratacion. Revisar y desglosar
los datos sobre ascensos y el tiempo transcurrido
hasta el ascenso. Anadir formacion obligatoria

para los responsables sobre género, inclusion y
diversidad, y prejuicios inconscientes, y utilizar estos
conocimientos durante el proceso de seleccion.

Implementar, en caso necesario, medidas
especiales de caracter temporal para alcanzar
la paridad de género. Las medidas especiales de
caracter temporal'® se aplican en todo momento
cuando no existe paridad, incluso en el momento
de creacién de una nueva entidad, cuando se
amplia la plantilla de las entidades existentes,
durante los periodos de reduccion de plantilla,
cuando estd en vigor una congelacion de la

contratacién o cuando se reorganiza una entidad.

Proporcionar apoyo al desarrollo profesional.
Ofrecer apoyo proporcionando formacién
transversal y oportunidades de observacion
profesional. Establecer y aprovechar oportunidades
de desarrollo, como conversaciones sobre la carrera
profesional y programas de mentoria y formacion.



Foto ONU / Marco Dormino

I
FOR INDIVIDUALS

Iniciar una conversacion y pedir consejo a personal
superior mas alla del equipo inmediato para apoyar
el desarrollo profesional. Conocer la experiencia

y las competencias requeridas en los puestos de
mayor responsabilidad y buscar oportunidades

de desarrollo de las capacidades pertinentes.

Participar en oportunidades de desarrollo, como
conversaciones sobre la carrera profesional,
mentorias o programas de orientacion. Colaborar
con el centro de coordinacion de RR. HH. y género
de la organizacion para descubrir oportunidades
de aprendizaje y desarrollo de la gestion de
talentos, como los cursos gratuitos en linea que

ofrecen las entidades de las Naciones Unidas.

Solicitar puestos vacantes. Los estudios demuestran
que las mujeres no solicitan un empleo a menos

que se consideren plenamente cualificadas para
todos los requisitos del puesto, mientras que los
hombres lo hacen incluso cuando consideran

que solo cumplen el 60 % de los requisitos™°.
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LIDERAZGO, RENDICION DE
CUENTAS E IMPLEMENTACION

«Sobre el papel, los planes estan ahi; la
implementacion suele ser el principal reto».

Como expresé un Coordinador Residente entrevistado Cada entidad, oficina y mision de la ONU es diferente. Las
para estas Directrices: «Es mas facil hablar que caminar».  personas entrevistadas senalaron que «no hay un modelo
Por lo tanto, esta seccion ofrece recomendaciones unico ni una politica general posible» y que es importante
concretas para implementar las Directrices y que cualquier politica y practica sea «consciente de
responsabilizar a las organizaciones, a los dirigentes la situacion y la cultura». Se espera que los lideres

y a todo el personal de «predicar con el ejemplo». desempenen un papel clave a la hora de emitir juicios

acertados en cada contexto y de orientar a los demas.

ONU-Mujeres/Allison Joyce
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Un Responsable de Mision subrayo la importancia
del liderazgo compasivo y de predicar con el ejemplo:
«Como lider, debe implicarse; tiene que dejar claro
que se compromete con la paridad de géneroy

con un entorno propicio para todo el mundo».

{{Todo es cuestion de
liderazgo».
RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

La direccion, incluso en cada nivel de entidad,
mision y el equipo de las Naciones Unidas en el
pais, tiene la responsabilidad especial de establecer
la pauta correcta y poner en practica los valores

de las Naciones Unidas respondiendo a las
cuestiones de género y diversidad, verbalizando

los compromisos y predicando con el ejemplo.

Como dijo un responsable superior: «El equipo

en el pais debe demostrar al Gobierno anfitriéon
que es posible alcanzar la paridad». Mejorar la
rendicion de cuentas es «el mecanismo de como
hacer que [el cambio] se produzca», como expresd
una de las personas entrevistadas, lo que puede
lograrse mediante planes de trabajo sobre género
y diversidad e indicadores de rendimiento claros,
como en el pacto del personal directivo superior.
Quienes contribuyeron a estas Directrices también
destacaron la importancia de la coordinacion para
promover un entorno laboral propicio dentro de los
equipos de las Naciones Unidas en los paises.

{(El dialogo mas necesario
para un entorno propicio
es la conversacion con los
lideres». MINUSMA
RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

NOIOVLINIWITAIWI 3 SYININD IA NOIOIANIFS '09Zvd3dr]

[de entorno propicio], es que hay tantas dindmicas de

La creacién de un entorno laboral propicio requiere un podery personalidades... Es dificil pedir lo que quieres

cambio cultural por el que los responsables superiores si tienes miedo de alguien... Que un D2 diga que su

entablen dialogos y conversaciones de forma proactivay ~ despacho esta abierto no significa que la gente vaya

animen a su personal a hablar. Por ejemplo, una persona & Preguntar». Otra persona entrevistada destaco la

. : . - i i « i
entrevistada comento: «No es que no existan politicas importancia de «reforzar un liderazgo transformador

que vaya mas alla de las listas de control».
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{{Como responsable de mision,
representa a todas las
personas en la mision».
RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

Muchas personas entrevistadas recomendaron debatir
sobre los roles y las normas de género, y sobre cémo
la paridad de género y un entorno propicio benefician a
todo el personal, incluidos los hombres, y contribuyen
a la eficacia de toda la organizacion. Es necesario
abordar de forma activa los tabues y estigmas a los
que se enfrentan las mujeres sobre el terreno, con

una fuerte implicacion por parte de los dirigentes,
como también destaca un estudio del Instituto
Internacional de la Paz (2020)*. Otros factores de
éxito identificados por las personas entrevistadas para

hacer frente a posibles resistencias fueron la escucha
activa de las preocupaciones y puntos de vista del
personal con paciencia y respeto, y que el personal
de alto nivel expresara su compromiso con la paridad
de género y la creacion de un entorno propicio.

{{Adoptar un enfoque con
perspectiva de género y crear
un entorno propicio ayuda a
cumplir el mandato».
RESPONSABLE SUPERIOR DE MISION

Una forma practica de mejorar la implementacion de
las Directrices sobre un entorno propicio es reforzar el
papel de los centros de coordinacion de género®2 Tal
y como se estipula en el boletin del Secretario General



sobre los centros de coordinacion departamentales para
la mujer en la Secretaria de la ONU y en la Estrategia
sobre la paridad de género para todo el sistema, cada
departamento, oficina, comisién regional y mision

debe tener al menos un centro de coordinacién™*:. Los
Estados miembros también destacaron la importancia
del «apoyo activo de los centros de coordinacién

de género y de los centros de coordinacion para la
mujer» en la creacién de un entorno propicio (A/
RES/74/128)4. El deber del responsable de la entidad
de lograr la paridad de género incluye el nombramiento
y la colaboracién con los centros de coordinacién

de género, que prestan apoyo en la promocién de un

entorno laboral sensible a las cuestiones de género.

UNAMID

{{La implementacion requiere
una comunicacion francay
sincera».

CENTRO DE COORDINACION DE GENERO

Ademas, las personas entrevistadas senalaron como
fundamentales una comunicacién clara y coherente, y
espacio para que el personal participe. La comunicaciéon
sobre los avances realizados hacia la paridad de género
puede adoptar diversas formas, y es importante la
coherencia y regularidad de los mensajes. Como

afirmé una persona entrevistada: «La implementacion

requiere una comunicaciéon francay sinceran.

Muchas personas entrevistadas también defendieron
la importancia de los «defensores masculinos del
cambio» para reiterar la importancia de aliarse con
los hombres. Es importante destacar que las personas
entrevistadas también indicaron que la creaciéon de un

entorno propicio es responsabilidad de todo el personal.
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RECOMENDACIONES
PARA EL PROGRESO

I
PARA LA ORGANIZACION

62

Crear planes especificos de género y diversidad
con los recursos de acompaiiamiento adecuados
a nivel de pais y de mision, basandose en estas
Directrices, incluidos mecanismos de rendiciéon
de cuentas e indicadores claros y sélidos.

Incorporar consideraciones de géneroy de
entorno propicio en los indicadores de resultados.
Asegurarse de que las estructuras de la mision

y los procesos de toma de decisiones, incluidas

las lineas jerarquicas, permiten tener una

vision conjunta y avanzar sin obstaculos.

Reconocer y ofrecer incentivos y recompensas
a los responsables que alcancen los
objetivos de paridad de género.

Contar con un punto permanente en las
reuniones del ayuntamiento sobre la creacion

de un entorno laboral propicio, en el que los

altos directivos demuestren las medidas que
tomaron para avanzar en la paridad de género

y los entornos propicios, y el personal tenga la
oportunidad de hacer preguntas y presentar ideas.

Aspirar a una coordinacion eficaz de los esfuerzos
en materia de paridad de género y de creacién de
entornos laborales propicios a nivel de los equipos
de las Naciones Unidas en los paises, con la Oficina
de Coordinadores Residentes, en cooperacion con
ONU-Mujeres y con su asesoramiento técnicoy
sustantivo. Se deberia animar a los Coordinadores
Residentes y a los Responsables de los organismos
a que defiendan la paridad de género y la creacion
de entornos propicios dentro de la ONU a nivel
nacional, incluso en las contrataciones.

Revisar la situacién de la mujer en términos
de cifras y de cultura organizativa en el equipo

ONU-Mujeres/Bundit Chotsuwan

en el pais. A la hora de contratar personal, es

fundamental conocer la situacion del pais.

Incluir en los planes de trabajo anuales de los
equipos de las Naciones Unidas en los paises y de los
Coordinadores Residentes objetivos relacionados
con la paridad de género y los entornos propicios.
Supervisar y hacer un seguimiento de las tendencias
hacia la consecucion de la paridad de género y de
un entorno propicio y una cultura organizativa que
apoyen la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres dentro del sistema de las Naciones
Unidas a escala nacional, en consonancia con

el sistema de puntuacion del ENUP-SWAP.

Crear, compartir y poner en comUn recursos a
nivel del equipo de las Naciones Unidas en el pais,
incluidos espacios de lactancia y guarderias en los

locales comunes de la ONU, siempre que sea posible.

Incluir acciones e indicadores especificos
de género en la estrategia de operaciones
institucionales, incluidos indicadores
especificos de paridad de género.

Empoderar a los equipos de gestion de operaciones
y a los equipos de recursos humanos para que



apoyen y faciliten los avances en la creacion
de un entorno laboral propicio. Animar a la
OMT a debatir periédicamente con el Grupo
Teméatico sobre Género sobre la promocion de
la paridad de género y un entorno propicio.

Aprovechar los Grupos Tematicos sobre Género
para avanzar en el intercambio de practicas
recomendadas e influir en la consecucién de

la paridad de género y de un entorno propicio,
en colaboracion con la OMT a nivel nacional.

Designar al menos un centro de coordinacion de
género en cada oficina, departamento y mision**>.
Se anima a las entidades a contar con varios
centros de coordinacién de género que incluyan
todos los géneros para esta funcion, y no solo
mujeres. Establecer mandatos claros para los
centros de coordinacion de género. Garantizar
tiempo y recursos financieros suficientes para que
los centros de coordinacién puedan desempenar
sus funciones. Educar a los companeros sobre

el papel y las responsabilidades de los centros

de coordinacién de género. Asegurarse de

que la alta direccion consulte periddicamente

a los centros de coordinacion de género.

Contactar con otras organizaciones de la region
u oficinas similares para crear redes locales de
centros de coordinacién de género que se apoyen
mutuamente con buenas practicas. Para obtener
ayuda, pédngase en contacto con la Oficina de

la Coordinadora de las Cuestiones relativas a

la Mujer, que dirige y coordina la red de centros
de coordinacién de género en el sistema de la

ONU (focalpoint.forwomen@ unwomen.org).

@ Buenos ejemplos:

o

ELREASG de la UNAMI creo¢ la Estrategia para la
paridad de género y el plan de implementacion
a nivel de mision. Entusiasmada por este
compromiso de liderazgo, la misién creé un
grupo de trabajo sobre paridad de género para
promover, ejecutar y supervisar los avances

en la implementacion del plan. El grupo de
trabajo informa trimestralmente al equipo
directivo sobre su implementacion y formula
recomendaciones sobre nuevas medidas.

En la Secretaria de las Naciones Unidas, los
responsables de entidad, los altos directivos
y los responsables de contratacion son
responsables de los objetivos de paridad de
género en las evaluaciones de rendimiento.

La UNVMC establecié indicadores de género
para todo el personal como parte de su

evaluacién anual para medir el rendimiento.

UNOPS incluyo un «objetivo de paridad de
género» para todos los lideres y el personal

de nivel P4 y superior para sus evaluaciones
de rendimiento de 2020, con el objetivo de
lograr que el 60 % de todas las contrataciones
de la oficina o del grupo respectivo estén

ocupadas por mujeres cualificadas.

El equipo de las Naciones Unidas en la Republica
Democratica del Congo elaboré un pacto de
paridad de género, una estrategia disenada

para alcanzar la plena paridad de género en
2026. Todos los responsables de los organismos
del equipo en el pais firmaron el pacto.

El Coordinador Residente en Nigeria animo
explicitamente a todos los representantes
de los organismos a prestar especial
atencién a los procesos de contratacion e
incorporacion para garantizar un entorno
laboral justo, igualitario y respetuoso.

A peticion de la Red de Mujeres Lideres en el lugar
de destino de las Naciones Unidas en Nairobi,

la oficina regional de ONU-Mujeres para Africa
Oriental y Meridional encargd un estudio titulado
Report on the status of women in UN Office in
Nairobi (Informe sobre la situacién de las mujeres
en la oficina de las Naciones Unidas en Nairobi)
para analizar la representacion de las mujeres

en el lugar de destino de las Naciones Unidas

en términos de cifras y cultura organizativa®.

El equipo de las Naciones Unidas en Tanzania
hizo que su estrategia operativa tuviera en
cuenta las cuestiones de género mediante la
inclusion de indicadores especificos de paridad
de género y de adquisiciones con perspectiva
de género'’. Esto aument¢ la sensibilizacion, la
capacidad y el compromiso con la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres.
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La direccion de la UNMIK amplio el papel del
Centro de Coordinacion para Cuestiones
Relativas a la Mujer para incluir la participacion
en reuniones estratégicas sobre géneroy
diversidad. El Centro de Coordinacion para
Cuestiones Relativas a la Mujer también
participa en todas las reuniones del personal
directivo e informa directamente al RESG.

La direccion de la Mision Multidimensional
Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas
en Mali (MINUSMA) amplio el papel del centro

de coordinacién de género y de la mujer para
incluir su respectiva participacién en reuniones

estratégicas sobre igualdad y paridad de género.

En el Departamento de Apoyo Operacional
(DAO) de la Secretaria General de la ONU, los
centros de coordinacion de género se retinen
mensualmente para debatir la implementacion
de la Estrategia sobre la paridad de género.

El Secretario General Adjunto reconoce el
importante papel de los centros de coordinacion
en el apoyo a los objetivos de paridad de

género en sus comunicaciones internas a

todo el personal y en los ayuntamientos.

|
PARA LOS RESPONSABLES

Incluir anualmente en los indicadores de
rendimiento y en los del equipo objetivos
relacionados con el género y el entorno propicio.
Predicar con el ejemplo teniendo en cuenta las
cuestiones de género y diversidad, y tomando
medidas sobre la integracion de la vida personal y
profesional, las modalidades de trabajo flexibles,
los estandares de conducta, la seguridad y la
proteccion, asi como la salud y el bienestar.

Colaborar con los representantes del personal
y ofrecer un espacio para el didlogo en
equipo a fin de crear un entorno propicio.

Si los subordinados forman parte del centro
de coordinacion de género, asegurarse de que
disponen de tiempo y recursos financieros
suficientes para desempenar su importante

funcién. Debatir periddicamente lo que necesitan
para cumplir con sus responsabilidades.

* Asegurarsey evaluar que el equipo comprende
sus responsabilidades en la creacion de
un entorno propicio a través de diversas
iniciativas y comportamientos cotidianos.

PARA PARTICULARES

*  Practicar los valores de la ONU teniendo en
cuenta las cuestiones de igualdad de género
y diversidad, verbalizar los compromisos y
predicar con el ejemplo, mostrando apoyo y
debatiendo la importancia de la paridad de
géneroy la diversidad con los companeros.

* Ofrecerse voluntario o animar a un compariero a

convertirse en centro de coordinacién de género.

* Incluir objetivos relacionados con la
igualdad de género y el entorno propicio
en el marco de rendimiento.

* Ponerse en contacto con los centros de
coordinacion de género para hablar de
como se puede ayudar a promover su
trabajo y crear un entorno propicio.



DE CARA AL FUTURO

Estas Directrices ofrecen una serie de ideas y ejemplos
sobre como crear entornos laborales propicios sobre el

terreno. Ahora le toca a usted pasar de las palabras a los
hechos, dar vida a este documento y poner en practica sus

recomendaciones.

Sea cual sea su funcion, ya sea responsable de mision,
coordinador/a residente, gestor/a, centro de coordinacion
de género, profesional intermedio o subalterno,
voluntario/a de las Naciones Unidas o becario/a, usted
puede marcar la diferencia. Cada accion es importante
para crear un entorno laboral que fomente la igualdad,
erradique los prejuicios e incluya a todo el personal. Se
espera que su primer paso constituya una excelente base
de buenas practicas y anime a otros a seguir su ejemplo.

De acuerdo con su mandato, ONU-Mujeres sigue dispuesta
a apoyar los esfuerzos para alcanzar la paridad de género
y crear entornos laborales propicios. Comparta sus
experiencias en la implementacion de estas Directrices

OdNLnd v vdavo 3d

con el Centro de Coordinacién de Cuestiones Relativas
a la Mujer en el sistema de las Naciones Unidas en ONU-
Mujeres poniéndose en contacto con el centro (focalpoint.
forwomen@unwomen.org). También puede utilizar otros

recursos visitando https:/ www.unwomen.org/es/

how-we-work/gender-parity- in-the-united-nations.

Juntos podemos crear un entorno laboral inclusivo,
diverso y respetuoso en cada equipo, oficina,
departamento y misiéon. Comencemos hoy mismo.
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ANEXO 1: METODOLOGIA

Los exhaustivos y variados métodos de recopilacién de
datos utilizados en la elaboracion de estas Directrices
incluyeron un estudio tedrico exhaustivo de las politicas,
los informes y las orientaciones de la ONU, asi como
investigaciones externas, entrevistas cualitativas, grupos
de discusion y reuniones, y comentarios por escrito.

Casi 200 companeros y companeras de mas de 50

paises en los que operan las Naciones Unidas y personas
expertas de organizaciones ajenas a la ONU colaboraron
en la creacion de estas Directrices. Se consultoé a
personal de distintos niveles y tipos de contrato, incluidos
becarios/as, consultores/as, personal nacional, centros
de coordinacion de género y altos cargos. Entre los
dirigentes habia coordinadores/as residentes, directores/
as regionales o directores/as regionales adjuntos/

as, representantes nacionales y dirigentes de diversas
misiones. Ademas, se entrevistd a personas expertas

en recursos humanos de la ONU en diversos lugares.

Las recomendaciones y los ejemplos de buenas préacticas
se recopilaron de estas fuentes y sus respectivas entidades
u oficinas las validaron. Los ejemplos de buenas préacticas
se eligieron para complementar las recomendaciones

en los esfuerzos por crear un entorno propicio.

El Centro de Coordinacion de Cuestiones Relativas a

la Mujer colaboré con companeros y companeras de

la Oficina Ejecutiva del Secretario General, la red de
centros de coordinacion de género de todo el sistema,
los Departamentos de Asuntos Politicos y Consolidacion
de la Paz y de Operaciones de Paz (DAPCP-DPO)

y la Oficina de Coordinacién para el Desarrollo de

las Naciones Unidas (UNDCO) para garantizar una
cobertura organizativa y geografica amplia y diversa de
las personas consultadas. Entre los companeros que
contribuyeron a estas Directrices figuran los siguientes:

|
REDES DE LAS NACIONES UNIDAS

*  Red del sistema de las Naciones Unidas de casi 400
centros de coordinacion de género de diferentes
entidades y lugares de destino

*  Red de Recursos Humanos de la Junta de Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas (JJE)

* Responsables, personal subalterno y personal nacional
de diferentes oficinas sobre el terreno (designados
por las personas entrevistadas, asi como por la red de
profesionales subalternos y Young UN)

e  Grupo de Referencia sobre el terreno del
Departamento de Seguridad de las Naciones Unidas

*  Altos representantes de la Red Interinstitucional de
Gestion de la Seguridad (RIGS)

3 ONU-GLOBE, un grupo interinstitucional de
todo el sistema que aboga por la igualdad y la no
discriminacién del personal LGBTIQ+ en el sistema
de las Naciones Unidas y sus operaciones de
mantenimiento de la paz

e  United Nations Enable/Red de centros de
coordinacion de la Estrategia de las Naciones Unidas

para la Inclusién de la Discapacidad




I
ENTIDADES DE LAS NACIONES UNIDAS

OCHO MISIONES DE MANTENIMIENTO DE LA PAZ:

Fuerza Provisional de Seguridad de las Naciones Unidas para
Abyei (UNISFA)

Mision de las Naciones Unidas en Sudan del Sur (UNMISS)
Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las
Naciones Unidas en Mali (MINUSMA)

Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las
Naciones Unidas en la Republica Centroafricana (MINUSCA)
Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la
Republica Democratica del Congo (MONUSCO)

Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el

Libano (FPNUL)

Mision de Administracion Provisional de las Naciones Unidas
en Kosovo (UNMIK)

Organismo de las Naciones Unidas para la Vigilancia de la
Tregua (ONUVT)

CUATRO MISIONES POLITICAS ESPECIALES:

Mision de Asistencia de las Naciones Unidas en
Somalia (UNSOM)

Mision de Verificacion de las Naciones Unidas en
Colombia (UNVMC)

Mision de Asistencia de las Naciones Unidas en el
Afganistan (UNAMA)

Mision de Asistencia de las Naciones Unidas para el
Iraq (UNAMI)

LOS SEIS FONDOS Y PROGRAMAS:

Programa de las Naciones Unidas para el Medio
Ambiente (PNUMA)

Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA)

Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos
Humanos (ONU-Habitat)

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF)
Programa Mundial de Alimentos (PMA)

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)

DIEZ AGENCIAS ESPECIALIZADAS Y OTRAS
ENTIDADES Y ORGANISMOS:

Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y
la Agricultura (FAO)

Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo
Industrial (ONUDI)

Grupo del Banco Mundial

Organizacién Mundial de la Salud (OMS)

Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)

Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/
Sida (ONUSIDA)

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para
los Refugiados (ACNUR)

» Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para
Proyectos (UNOPS)

* Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones
Unidas para los Refugiados de Palestina en el Cercano
Oriente (UNRWA)

* Organizacion Internacional para las Migraciones (OIM)

* Centro Regional de Servicios de las Naciones Unidas
en Entebbe

» Oficina de las Naciones Unidas de Apoyo en
Somalia (UNSOS)

e Comisiéon Economica de las Naciones Unidas para
Africa (CEPA)

* Oficina de las Naciones Unidas ante la Union
Africana (ONUUA)

¢ Mecanismo Residual Internacional de los Tribunales Penales

de las Naciones Unidas (MRITP)

* Departamentos de Asuntos Politicos y Consolidacion de la
Paz y de Operaciones de Paz (DAPCP-DPO)

e Oficina de Coordinacion del Desarrollo (OCD)

* Programa sobre la Discapacidad/Secretaria de la
Convencidn sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (SCRPD)

e Defensoria de los Derechos de las Victimas (OVRA)
» Oficina de Servicios de Supervisiéon Interna (OSSI)
» Departamento de seguridad y salud laborales (OSH)

* Departamento de Apoyo Operativo (DAO), incluida la
Seccién de Servicios Médicos de Apoyo

» Departamento de Seguridad (DS), incluida la Dependencia
de Gestién del Estrés por Incidente Critico (CISMU)

 Oficina del Ombudsman de los Fondos y Programas de las
Naciones Unidas en Nairobi

» Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para
los Derechos Humanos (ACNUDH)

I
ORGANIZACIONES AJENAS A LAONU

* Rome Institute for International Counseling, Coaching
and Mediation

» Asociacion Internacional de Discapacitados (IDA)
* OutRight Action International
e WorkLife HUB

e Care International

67

VIOOTOJOLINW ‘T OXINV



FIGURA1.

MAPA QUE INDICA LA UBICACION DE LAS PARTES INTERESADAS QUE

PARTICIPARON EN LA ELABORACION DE ESTAS DIRECTRICES.
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ANEXO 2: RECURSOS PARA
LA IMPLEMENTACION

Visite el sitio web de ONU-Mujeres para obtener mas informacién sobre la implementacién:

https:/www.unwomen.org/es/how-we-work/gender-parity-in-the-united-nations/gender-parity-resources

¢POR QUE PARIDAD DE GENERO?

Ficha informativa disponible en el
sitio web de ONU-Mujeres.

OPORTUNIDADES DEL TRABAJO FLEXIBLE:

POR QUE ES CONVENIENTE (ADAPTADO
ESPECIALMENTE PARA RESPONSABLES).

Ficha informativa disponible en el
sitio web de ONU-Mujeres.

DIEZ MANERAS DE CREAR UN ENTORNO
PROPICIO DURANTE LA COVID-19.

Ficha informativa disponible en el
sitio web de ONU-Mujeres.

VENTAJAS DEL TRABAJO FLEXIBLE.

Ficha informativa disponible en el
sitio web de ONU-Mujeres.
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