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Resumen

En su decision 2025/12, la Junta Ejecutiva decidid incluir como tema del programa la
lucha contra el racismo y la discriminacién racial, con el fin de proceder a su examen y
adoptar una decision al respecto en el primer periodo ordinario de sesiones de 2026, y
solicité al Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), el Fondo de
Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA) y la Oficina de las Naciones Unidas de
Servicios para Proyectos (UNOPS) que presentaran un informe por separado en el que se
detallaran todas las medidas adoptadas en esa materia para que la cuestion adquiriese
suficiente visibilidad, centrandose en particular en los parametros de medicion de los
correspondientes progresos. Asimismo, la Junta Ejecutiva solicité al PNUD, el UNFPA y la
UNOPS que la informaran acerca de las medidas adoptadas para que, al aplicar las
recomendaciones de la Dependencia Comtn de Inspeccion (DCI), se tuvieran debidamente
en cuenta las acciones destinadas a luchar contra el racismo y la discriminacion racial en sus
respectivos enfoques, especialmente en el caso de la UNOPS.

Conforme a dicha decision, en el informe de la UNOPS se destacan las medidas
adoptadas para combatir el racismo y la discriminacion racial, especialmente por lo que
respecta a la aplicacion de las correspondientes recomendaciones de la DCI. En dicho
informe se expone a grandes rasgos el enfoque aplicado por la UNOPS en toda la
organizacion para eliminar el racismo y la discriminacion racial, integrando la lucha contra
el racismo en las politicas, la cultura y el ejercicio de las funciones directivas.

Elementos de una posible decision
La Junta Ejecutiva tal vez desee:

a)  Tomar nota de los informes presentados por separado por el PNUD, el UNFPA
y la UNOPS, de conformidad con la decision 2025/12, en los que se detallan las medidas
para combatir el racismo y la discriminacion racial en sus respectivas organizaciones;
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b)  Recordar su decision 2024/10 y tomar nota de los continuos esfuerzos del
PNUD, el UNFPA y la UNOPS por aplicar las recomendaciones especificas para cada
entidad y para todo el sistema que se describen en la nota JIU/NOTE/2022/1/Rev.1 de la
Dependencia Comun de Inspeccion;

c¢) Instar al PNUD, al UNFPA y a la UNOPS a que sigan adoptando medidas
concretas y orientadas a la obtencion de resultados para combatir el racismo y la
discriminacion racial en sus respectivas organizaciones, asi como a que fomenten entornos
de trabajo respetuosos, inclusivos y seguros para todo el personal,

d)  Solicitar que el PNUD, el UNFPA y la UNOPS faciliten periddicamente
informacion actualizada acerca de sus iniciativas contra el racismo y la discriminacion racial.
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I.

Determinacion institucional y orientacion estratégica

1. La Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS)
mantiene su firme determinacion de acabar con el racismo y la discriminacion racial
en todas sus formas, en consonancia con los principios de la Carta de las Naciones
Unidas, la Declaracion Universal de Derechos Humanos y la Convencion
Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial.
Dichos instrumentos afirman conjuntamente la obligacion de todas las entidades del
sistema de las Naciones Unidas de defender la igualdad, la dignidad y la justicia con
respecto a todas las personas. En el caso de la UNOPS, ello supone velar por que su
cultura, sus politicas y sus practicas institucionales reflejen los principios de equidad,
inclusividad y respeto por la diversidad, en consonancia con lo dispuesto en el articulo
101 3) de la Carta de las Naciones Unidas, en el que se subraya la importancia de
contratar personal procurando que exista la representacion geografica mas amplia
posible.

2. De conformidad con lo dispuesto en la decision 2025/12 de la Junta Ejecutiva
(DP/2026/2), en la que se pide a la UNOPS que siga adoptando “medidas concretas,
en particular en los paises”, para combatir el racismo y la discriminacién racial, la
UNOPS ha afianzado su determinacion institucional de implementar la agenda al
respecto, armonizando las reformas internas para mantener la coherencia en general
del sistema de las Naciones Unidas en materia de lucha contra el racismo. Guiandose
por tales cometidos, la UNOPS ha situado la lucha contra el racismo como pilar
central de la Estrategia de Diversidad, Equidad e Inclusioén (DEI) 2022-2025, el Plan
de Rendicion de Cuentas de la UNOPS en materia de Lucha Contra el Racismo (2025)
y la Estrategia de DEI 2026-2029. Dichos marcos sientan conjuntamente las bases
para la configuracion de una plantilla de personal inclusiva, equitativa y
representativa, a la vez que garantizan que la lucha contra el racismo sea tanto una
prioridad institucional por si sola como un motor transversal de excelencia
institucional.

3. ElPlan de Rendicidon de Cuentas en materia de Lucha Contra el Racismo supone
la traduccion de la determinacion sefialada en la adopcion de medidas. Dicho Plan
constituye un marco para crear un entorno de trabajo equitativo combatiendo el
racismo tanto individual como sistémico. El Plan en cuestion ha servido para
concienciar, promover el examen de las politicas y practicas internas con el fin de
eliminar sesgos y ayudar a ampliar el nimero de canales de denuncia seguros y
confidenciales para garantizar que todo el personal se sienta respaldado y protegido.
Estos esfuerzos han generado progresos palpables. Los principios antirracistas
permanecen integrados en las practicas institucionales de la UNOPS y determinan el
modo en que la organizacion gestiona a su personal, crea capacidad y comunica sus
valores. Campaifias de concienciacion como la serie Didlogos a Puerta Abierta han
aumentado la comprension colectiva de las cuestiones de identidad, raza y
pertenencia, incorporando a la vez valores antirracistas en las interacciones cotidianas
y las expectativas del equipo directivo.

4. Consciente de que el progreso continuo pasa por un proceso constante de
aprendizaje y reflexion, la UNOPS emprendié en 2025 una evaluacion institucional
exhaustiva sobre diversidad, equidad e inclusion, que contd con la participacion de
personal de diferentes niveles, unidades operativas y ubicaciones (sede, centros
regionales y oficinas en los paises) y analizo la experiencia del personal en materia
de inclusion, respeto y equidad dentro de la organizacion (con claros objetivos de
investigacion sobre raza o etnia). Los resultados pusieron de manifiesto que la
UNOPS se percibia en general como un lugar de trabajo respetuoso y sustentado en
valores, con una firme determinacion en favor de la equidad y la representatividad.
En dicha evaluacion se detectaron a la vez esferas susceptibles de mejora, en
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particular la necesidad de aumentar la equidad de la representacion en puestos
directivos y de mecanismos estructurales de mayor alcance para garantizar la
coherencia de la aplicacion de practicas inclusivas en todos los contextos.

5. Basandose en tales reflexiones, la UNOPS elabord un plan de accidn especifico
contra el racismo como parte de la nueva Estrategia de DEI 2026-2029, donde se
establecen claramente las obligaciones de rendicion de cuentas en los planos mundial,
regional y nacional, asi como una serie de indicadores clave del desempefio para la
medicién y el seguimiento de los correspondientes progresos. El objetivo de la
Estrategia es institucionalizar la lucha contra el racismo como valor institucional y
norma de comportamiento y como parte integrante de la definicion de las funciones
directivas, la gestion del talento y la obtencion de resultados por parte de la UNOPS.

6. A través de esa combinacion de esfuerzos, la UNOPS sigue demostrando que
promover la lucha contra el racismo es esencial, no solo para la justicia y la dignidad
humana, sino también para la eficacia, la confianza y la legitimidad de la
organizacion.

Marcos institucionales e integracion de politicas

7.  Guiada por su determinacion estratégica de promover un entorno de trabajo
equitativo e inclusivo, la UNOPS ha seguido consolidando los marcos institucionales
para aplicar sus principios en la practica. Tales esfuerzos se basan en el
reconocimiento de que el progreso sostenible en la lucha contra el racismo requiere
politicas claras, sistemas s6lidos y recursos especificos que posibiliten la medicién y
aplicacion de los principios de inclusion en todos los ambitos de la gestion del
personal.

8.  De conformidad con la decisiéon 2025/12 de la Junta Ejecutiva (DP/2026/2), en
la que se “exhorta al PNUD, el UNFPA y la UNOPS a que brinden recursos
especificos para abordar el racismo y la discriminacién racial” y a que “adopten
medidas para prevenir todas las formas de discriminacion racial en la contratacion, la
retencion y el desarrollo de la capacidad de liderazgo”, la UNOPS ha incorporado una
serie de disposiciones sobre discriminacion en sus marcos normativos y de gestion de
recursos humanos. Esta labor esta en consonancia con las recomendaciones 3 y 5 de
la DCI, que hacen hincapié en la adecuacion de los recursos y los mecanismos de
rendicidon de cuentas para hacer frente al racismo y la discriminacion racial.

Integracién de la lucha contra el racismo en las politicas y los sistemas relativos a las
personas
9. La UNOPS esta incorporando progresivamente la lucha contra el racismo en

todas sus politicas de recursos humanos para garantizar la justicia, la transparencia y
la equidad en todas las etapas de la trayectoria del personal.

10. El proyecto de Politica de Adquisicion de Talento (2025) representa un hito
importante en este esfuerzo, ya que establece un marco unificado para la localizacion,
evaluacion y seleccion de talento en todas las categorias de personal. Sobre la base
de los principios rectores de dicha politica en materia de no discriminacion, diversidad
e inclusion, transparencia, equidad y rendicion de cuentas, la UNOPS reafirma su
determinacion de evaluar las candidaturas inicamente en funcién de sus méritos y
competencias, al tiempo que aborda los obstaculos a la participacion equitativa en los
procesos de contratacion y prohibe explicitamente cualquier tipo de sesgo o
discriminacion. La politica en cuestion reconoce que la diversidad (de raza y etnia,
entre otros aspectos) constituye un factor intrinseco de la excelencia institucional y
pone de relieve que la representacion geografica no es solo una cuestion de equidad,
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sino también un motor esencial de desempeifio y legitimidad, en consonancia con lo
contemplado en el articulo 101 3) de la Carta de las Naciones Unidas. La politica
consolida las practicas de contratacion inclusivas estableciendo normas de
contratacion estructuradas, como anuncios de vacantes normalizados, grupos de
evaluacion formados en evaluacidon equitativa y examenes independientes de
cumplimiento, para garantizar que las decisiones sean transparentes y estén libres de
influencias indebidas o sesgos. Ademas, el principio de responsabilidad integrado en
la Politica establece claramente la responsabilidad comun de los cargos directivos
superiores, el personal directivo contratante, los profesionales de recursos humanos y
los grupos de evaluacién en el respaldo de las obligaciones de equidad y diversidad.
Es importante destacar que el principio de diversidad e inclusion de la Politica obliga
explicitamente a la UNOPS a fomentar una plantilla de personal diversa e incentivar
la presentacion de candidaturas de personas de todos los origenes, géneros y
nacionalidades, reconociendo al mismo tiempo los aspectos intrinsecos de la
identidad individual, incluida la raza o etnia. Esta articulacion institucional establece
una base normativa clara para la practica antirracista en la adquisicion de talento y
constituye un punto de referencia para integrar la equidad racial en todos los procesos
relativos a las personas.

11. Asimismo, la UNOPS establecio en 2025 su primera filosofia de planificacion
y desempeifio del personal para fomentar un enfoque de la gestion del desempefio mas
intencionado y sustentado en valores. El nuevo marco promueve la justicia, la
transparencia y la equidad velando por otorgar la misma importancia en la evaluacion
del desempefio tanto a lo que se consigue como a la manera en que se logra. Un
elemento central de este enfoque es la evaluacion de los comportamientos a través de
la competencia de integridad e inclusion de la UNOPS, que abarca explicitamente el
respeto por la diversidad, la equidad y la inclusion, afianzando el principio de
tolerancia cero ante cualquier tipo de prejuicio o discriminacion. La filosofia de
planificaciéon y desempefio del personal también incorpora una cultura de
retroalimentacion mutua y rendicion de cuentas, en particular la obligatoriedad de la
evaluacion de 360 grados para los cargos directivos y miembros del Equipo de Gestion
que cumplan determinados requisitos. Estos mecanismos de retroalimentacion,
basados en las competencias, los comportamientos culturales y las prioridades de
liderazgo de la UNOPS, permiten a los compafieros y a los equipos detectar y
cuestionar las practicas sesgadas o excluyentes e identificar simultaneamente el
liderazgo inclusivo. Mediante la vinculacion directa de las competencias de inclusion
con la evaluacion del rendimiento y la obligacion de rendicion de cuentas del equipo
directivo, la filosofia de planificacion y desempefio del personal ayuda a evitar que
se pasen por alto los comportamientos discriminatorios y posibilita que el trato
equitativo, la representatividad y el respeto sean parte esencial del desarrollo
profesional. De este modo, se afianza la responsabilidad directiva en la creacion de
una cantera de talento diverso y se contribuye a ofrecer oportunidades justas de
progreso y retencion de talento en todos los ambitos de la organizacion.

12. Ademas, la UNOPS llevé a cabo en 2024 un examen exhaustivo de sus politicas
y procesos de recursos humanos, con la ayuda de una organizaciéon externa
especializada, a fin de evaluar su armonizaciéon con los principios de equidad e
inclusion (en particular en materia de antirracismo).La evaluacion confirmd que el
marco de politicas de la UNOPS constituia un pilar importante para la gestion
equitativa del personal, si bien recomend6 consolidar los mecanismos de rendicion de
cuentas para hacer frente a los prejuicios y la discriminacién, asi como fomentar la
integracion del lenguaje inclusivo y las salvaguardias en todos los instrumentos de
politica. Tales recomendaciones se estan integrando a dia de hoy en la actualizacion
de las correspondientes politicas por parte del Grupo de Personas y Cultura
Institucional.
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Proteccidn, integridad y rendicion de cuentas

13. Para ayudar al personal que plantea inquietudes en relaciéon con conductas
indebidas, la UNOPS aplica su politica de proteccion de los denunciantes de
irregularidades y los procedimientos conexos de modo que se preste atencion tanto a
los prejuicios conscientes como a los inconscientes. Las denuncias de represalias
relacionadas con acusaciones de discriminacion racial o de otro tipo se tratan con la
misma seriedad, confidencialidad y rigor de procedimiento que todas las actividades
protegidas. Plantear preocupaciones o presentar denuncias al Equipo de Conducta en
el Lugar de Trabajo por actos de racismo, discriminacién o comportamiento
excluyente se considera una declaracion protegida y, por lo tanto, goza de la
proteccion contemplada en el marco contra represalias de la UNOPS. El Equipo de
Conducta en el Lugar de Trabajo examina las correspondientes denuncias a fin de
determinar si existe justificacion para remitirlas al Grupo de Auditoria Interna e
Investigaciones con miras a emprender una investigacion oficial, o bien si resulta mas
adecuada una intervencion preventiva o del equipo directivo, en consulta con la
persona denunciante. A lo largo del proceso se comunican al miembro del personal en
cuestion la informacion y los mecanismos de ayuda correspondientes. Esta
metodologia fomenta un entorno de presentacion de denuncias seguro y con rendicion
de cuentas y fomenta una cultura en la que el personal tenga potestad para hablar,
denunciar y buscar apoyo sin temor a represalias.

14. El Coédigo de Etica de la UNOPS titulado La ética empieza por mi: cédigo de
referencia y el Portal de Integridad, ambos publicados en enero de 2025 en tres
idiomas (espafiol, francés e inglés), constituyen un complemento de los mecanismos
de proteccion mencionados anteriormente y un marco bien definido en materia de
ética, integridad y rendicion de cuentas. E1 Codigo ofrece orientaciones practicas para
lidiar con dilemas de caracter ético y entender el sistema de justicia interna, mientras
que el Portal de Integridad permite denunciar directamente las faltas de conducta e
indicar los servicios de apoyo disponibles. Estas herramientas aplican conjuntamente
en la practica las normas de la UNOPS y hacen que los mecanismos de rendicién de
cuentas resulten accesibles y permitan adoptar medidas.

Inversiones y medidas especificas

15. Consciente de que el racismo y la desigualdad racial se manifiestan de manera
diferente en los distintos contextos sociales y culturales (en particular por lo que
respecta a las formas vinculadas a aspectos como la etnia, la casta, la ascendencia y
el origen nacional), la UNOPS ha adoptado un enfoque especifico y adaptable al
contexto para promover el acceso equitativo a las oportunidades. La organizacion
puso en marcha en 2024 una serie de medidas de caracter experimental en la region
de América Latina y el Caribe con el fin de eliminar las barreras a las que se
enfrentaban los grupos raciales y étnicos infrarrepresentados en su acceso a
oportunidades de empleo. Dicho proyecto piloto aumenté la eficacia de las estrategias
de divulgacion y participacion e incrementd la transparencia de los procesos de
seleccion. Atendiendo al éxito logrado, la UNOPS elabor6 en 2025 una guia global
sobre tales medidas, estableciendo con ello un marco normalizado a la par que flexible
para ejercer una labor de divulgacion en materia de diversidad adaptada al contexto
en todas las oficinas regionales y en los paises. Esta iniciativa constituye una de las
medidas concretas para poner en practica lo solicitado por la Junta con respecto al
establecimiento de “alianzas con instituciones regionales, pasantias, becas y
programas para jovenes profesionales” como mecanismos para ampliar la
representatividad y la inclusion. Ademas, la UNOPS firmé en 2024 un Memorando
de Entendimiento con la Universidad de Tsinghua para ofrecer practicas gratuitas a
jovenes profesionales, con destinos iniciales en la Oficina de China y posibilidad de
expansion a toda la region de Asia y el Pacifico. El objetivo de esta iniciativa es
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eliminar los obstaculos financieros, ampliar las vias regionales de acceso a la UNOPS
y promover la inclusion racial y geografica.

Recursos especificos y apoyo estructural

16. En consonancia con la recomendacion 3 de la DCI y la solicitud de la Junta
Ejecutiva de que se realicen inversiones especificas, la UNOPS ha institucionalizado
la dotacion de recursos para la lucha contra el racismo en su presupuesto basico. La
organizacion destina una asignacion presupuestaria especifica, dentro de la asignacion
institucional ordinaria de la cartera de personas y cultura, para garantizar la
sostenibilidad y la independencia de las contribuciones extrapresupuestarias. Este
presupuesto financia la formacion, las campafas de sensibilizacion, los grupos de
recursos para empleados y el apoyo consultivo en materia de lucha contra el racismo
y DEI en general.

17. Para consolidar la ejecucion, la UNOPS mantiene una serie de conocimientos
técnicos y equipos de tareas tematicos que posibilitan la supervision coordinada y el
intercambio de conocimientos entre las regiones. Se destina personal con
competencias especializadas en DEI y lucha contra el racismo especificamente a
proporcionar asesoramiento técnico y facilitar el aprendizaje interregional. La
reactivacion del Grupo Consultivo de DEI y la creacion de un Grupo de Trabajo sobre
Diversidad, Equidad e Inclusion en materia de Igualdad de Género e Inclusion Social
en 2024 han impulsado ain mas la coordinacion estratégica, garantizando que las
cuestiones antirracistas se integren en las iniciativas relativas al personal y la cultura
institucional. La organizacion también sigue recurriendo a expertos externos, en
particular consultores especializados, para fomentar el aprendizaje, el examen de las
politicas y la evaluacidon comparativa de todo el sistema.

Integracién de los indicadores de DEI en los andlisis e informes

18. La UNOPS esta mejorando sus datos y analisis de personal para vigilar la
inclusion y la diversidad de la plantilla. En consonancia con el hincapié que se hace
en la Carta de las Naciones Unidas en la contratacion de personal atendiendo a una
representacion geografica amplia, los resultados globales por dependencias
institucionales son rastreables, lo que permite el analisis de patrones en la
contratacion, la movilidad y los nombramientos en puestos directivos. Paralelamente,
la UNOPS ha introducido en 2025 la autoidentificacion racial y étnica voluntaria en
la encuesta de fin de servicio, incorporando asimismo un cuadro de indicadores
especifico para el analisis de tendencias. Ello ayuda a detectar cualquier tendencia de
abandono desproporcionado por grupo identitario, a poner de manifiesto los
problemas de equidad que puedan estar provocando las salidas y a informar sobre las
mejoras especificas referentes a la retencion de talento y el lugar de trabajo. Tales
medidas fomentan conjuntamente la adopcion de decisiones con base empirica e
integran los indicadores de DEI en los informes institucionales para posibilitar una
medicién transparente, la rendicion de cuentas de la organizacion y la mejora
continua.

Cultura institucional y rendicion de cuentas en materia
de inclusion

19. La UNOPS ha mantenido una firme voluntad institucional de fomentar una
cultura del lugar de trabajo basada en la equidad, el respeto y la inclusiéon. La
organizacidn considera que una cultura antirracista constituye, no solo un imperativo
moral, sino también un requisito previo para garantizar la eficacia, la confianza y la
legitimidad de la organizacion. Dentro del actual proceso de transformacién de su

25-19789



DP/OPS/2026/2

25-19789

cultura, la UNOPS sigue promoviendo medidas tangibles que fomentan la rendicion
de cuentas en el plano comportamental, aumentan la confianza del personal en los
mecanismos de integridad y crean espacios para el didlogo y el aprendizaje en toda la
organizacion. El objetivo conjunto de estas iniciativas es construir una cultura en la
que la inclusion sea una experiencia directa, en la que el personal de todos los niveles
se sienta seguro, escuchado y valorado, independientemente de su raza, etnia o
procedencia.

Construir una cultura inclusiva y con mecanismos de rendicion de cuentas

20. El enfoque aplicado por la UNOPS para la transformacion de su cultura tiene
caracter holistico y combina el aprendizaje estructurado con la participacion activa
para fomentar la inclusioén, la rendicion de cuentas y la seguridad psicologica en toda
la organizacion.

21. Los Didlogos sobre Etica, iniciativa creada por la Oficina de Etica y puesta en
marcha por la Direccion Ejecutiva en enero de 2025, se han hecho extensivos a todos
los equipos, lo que ha generado espacios seguros para que el personal debata acerca
de dilemas éticos y reflexione sobre los valores aplicados en la practica. Las
correspondientes sesiones fomentan una cultura de “didlogo mutuo” que promueve la
apertura, la responsabilidad comtn y el aprendizaje colectivo.

22. Para complementar tales esfuerzos, la Division de Diversidad, Equidad e
Inclusién (DEI) convocd, en colaboracion con el Grupo de Recursos para Empleados
contra el Racismo, una serie de sesiones de didlogo abierto en los centros de
operaciones regionales de la UNOPS en Africa, Asia, el Pacifico y América Latina y
el Caribe, cuya posterior expansion esta prevista en 2026.Dichos didlogos han sido
decisivos para fomentar la reflexion, desmontar estereotipos y aumentar el
entendimiento comun entre los miembros del personal. También han permitido al
personal contextualizar los debates sobre equidad racial e inclusion dentro de sus
realidades culturales y operacionales concretas, promoviendo el respeto y el
sentimiento de pertenencia.

23. Partiendo de estos dialogos, los centros de operaciones regionales han traducido
la voluntad institucional de combatir el racismo en iniciativas de colaboracion activa
adaptadas al contexto que reflejan la diversidad manteniendo a la vez unas normas
institucionales comunes. En consonancia con este planteamiento, la Oficina de
Carteras Globales puso en marcha con caracter experimental la iniciativa del Reto de
Aprendizaje sobre Equidad Racial, que sirvié para catalizar la reflexion y el
intercambio de ideas entre iguales y ayudd a los equipos a interiorizar conceptos
clave, conocer distintas experiencias y fomentar la solidaridad. Estos esfuerzos en su
conjunto estan integrando la lucha contra el racismo como responsabilidad
institucional comun y fomentando una cultura de inclusion y rendicion de cuentas a
escala mundial, regional y nacional.

24. La UNOPS también ha consolidado sus Grupos de Recursos para Empleados,
en particular el Grupo de Recursos para Empleados contra el Racismo, los cuales
constituyen redes de espacios seguros de apoyo entre iguales, promocidn colectiva y
aprendizaje institucional. Tales redes siguieron afianzandose en 2024 mediante la
incorporacion de miembros del equipo directivo de la UNOPS en calidad de
promotores voluntarios de los Grupos en cuestién. Esta iniciativa innovadora
garantiza que las perspectivas y recomendaciones surgidas de estos Grupos se
comuniquen al Equipo de Gestion para su andlisis y seguimiento, tendiendo asi un
puente directo entre las experiencias del personal y los procesos decisorios de la
organizacion, con el consiguiente aumento de la transparencia, la rendicién de cuentas
y la capacidad de respuesta de todos los niveles que la conforman.
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Indicadores culturales y de rendicion de cuentas del personal directivo

25. El personal directivo sigue desempefiando un papel esencial en el cambio de
cultura. La UNOPS sigue fomentando la rendicion de cuentas de dicho personal en
materia de inclusion a través del uso de indicadores de aprendizaje, informacion
factica y comportamiento. La Encuesta sobre Cultura e Implicacion llevada a cabo
por la organizacion (anteriormente denominada Encuesta Pulse Check) constituye un
instrumento clave para valorar las percepciones de equidad, inclusion y confianza del
conjunto del personal. Desde 2023, la UNOPS ha venido incorporando la
autoidentificacion racial y étnica voluntaria en dicha Encuesta, recurriendo a las
categorias comunes recomendadas en el documento JIU/NOTE/2022/1/Rev.1, para
posibilitar un analisis coherente de las experiencias y los resultados en todos los
grupos raciales o étnicos. Este desglose permite a la UNOPS detectar patrones y
desigualdades y utilizar datos empiricos para orientar las actuaciones estratégicas y
perfeccionar las politicas.

26. La Encuesta sobre Cultura e Implicacion de la UNOPS de 2024 muestra una
variacion considerable de la experiencia en términos de inclusion y clima institucional
entre los distintos grupos raciales y étnicos. Pese a los evidentes progresos en general,
sigue habiendo carencias que apuntan a la persistencia de problemas de confianza y
seguridad psicoldgica. La UNOPS esta utilizando los conocimientos obtenidos de este
modo para orientar las medidas en todo el sistema y fomentar la rendicion de cuentas
en el conjunto de la organizacion.

27. Con el fin de ocuparse mas activamente de las cuestiones sefialadas por los
resultados de la Encuesta, la UNOPS cre¢ la figura de los Embajadores de la Cultura,
miembros del personal que colaboran con los cargos directivos para interpretar los
hallazgos de dicha Encuesta, facilitar los debates en equipo y diseflar conjuntamente
actuaciones que fomenten los comportamientos inclusivos dentro de los diversos
equipos. Este enfoque participativo ha ayudado a generar un proceso de dialogo y
rendicion de cuentas a partir de los datos, posibilitando que la inclusion no se reduzca
a una mera abstraccion, sino que constituya un concepto asumido como propio en el
plano local y orientado a la accion. A raiz de las conclusiones de la Encuesta y de los
dialogos posteriores, en 2025 se impartié6 formaciéon a medida en determinadas
oficinas en los paises sobre prevencién y respuesta frente al racismo y la
discriminacion racial.

28. Paralelamente, se han integrado los principios antirracistas en el marco de
aprendizaje y capacitacion del personal directivo de la organizacion, en particular
mediante la celebracion de sesiones a medida sobre liderazgo inclusivo con
componentes referentes a prejuicios sustentados en la identidad y discriminacion,
entre otros aspectos. La UNOPS ha llevado a cabo en 2025 un curso de formacion
especializada destinado al personal que se ocupa de las investigaciones y la gestion
de casos, iniciativa emprendida a raiz de los hallazgos sefialados en el informe de la
DCI (parrafo 5.1), en el que se hacia hincapié en el papel fundamental del personal
de investigacion y gestion como primeros contactos de referencia en la lucha contra
el racismo y la discriminacion. Dicha formacion dot6 a investigadores, gestores de
casos y profesionales de la ética de las herramientas necesarias para detectar y
gestionar casos de prejuicios raciales, garantizando la objetividad, la sensibilidad y el
respeto de los principios de derechos humanos en todas las investigaciones.

Integridad, establecimiento de salvaguardias y apoyo centrado en las personas

29. La integridad, la ética y la rendicion de cuentas siguen constituyendo aspectos
fundamentales para mantener una cultura de confianza. La UNOPS mantiene en
funcionamiento una arquitectura de integridad global disefiada para la prevencion,
deteccion y respuesta ante cualquier tipo de conducta indebida, incluidos actos de
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racismo y discriminacion racial. E1 Portal de Integridad actia como plataforma central
de presentacion de denuncias con caracter confidencial y centro de informacion sobre
los servicios de apoyo disponibles. La Oficina de Etica, el Grupo de Auditoria Interna
e Investigaciones y el Equipo de Conducta en el Lugar de Trabajo colaboran
estrechamente, con el consentimiento de las personas denunciantes y cumpliendo
debidamente con todos los requisitos de confidencialidad, para garantizar una gestion
oportuna y coherente de los problemas.

30. Consciente de la importancia de posibilitar una actuaciéon y brindar un apoyo
adecuados a la identidad de las personas afectadas, la UNOPS trata de aplicar un
enfoque centrado en las personas en la gestion de todas las denuncias de conducta
indebida. El Equipo de Orientacion y Apoyo ofrece orientacion confidencial al
personal para que conozca los diversos canales de denuncia y le brinda el
correspondiente acompaflamiento en el proceso posterior a la presentacion de la
misma. Al margen de la denuncia, el cometido de dicho Equipo abarca asimismo la
prestacion de servicios de remision de casos para atender las necesidades especificas
de cada persona.

31. El proceso de investigacion posibilita que las denuncias de actos de
discriminacion o abuso se gestionen con sensibilidad y diligencia. Ademas, la UNOPS
brinda apoyo confidencial y profesional en favor del bienestar del personal (mediante
una combinacién de servicios clinicos externos, servicios de la red de asesores del
sistema de las Naciones Unidas y servicios de asesoramiento interno) con el fin de
garantizar una asistencia psicologica oportuna en todos los lugares de destino y
cumplir con las obligaciones dimanantes de su deber de cuidado. La UNOPS ha
seguido consolidando en 2025 sus mecanismos de prevencién y respuesta mediante
su incorporacion a la base de datos Clear Check 2.0 de todo el sistema de las Naciones
Unidas y la ampliacion de su alcance mas alla de la proteccion contra la explotacion
y los abusos sexuales y el acoso sexual para abarcar otras faltas de conducta graves,
como los actos de racismo y discriminacion racial. Ello permite que la rendicion de
cuentas no se limite a las oficinas de forma aislada y contribuya a garantizar la
integridad y la diligencia debida en todo el sistema.

Transformacion de la cultura con base empirica

32. La evaluacion institucional en materia de DEI de 2025 ha proporcionado una
base empirica fundamental para promover la transformaciéon de la cultura
institucional. En dicha evaluacion se establecid una comparacién de la cultura de
lucha contra el racismo dentro de la UNOPS con las correspondientes normas del
sistema de las Naciones Unidas y las mejores practicas internacionales, ofreciendo un
analisis detallado de las fortalezas y oportunidades en este ambito. Las conclusiones
de la evaluacion sefalan que, en general, el personal percibe a la UNOPS como una
organizacion respetuosa y orientada al logro de objetivos, si bien se detectaron esferas
que requerian mas atencion, en particular el fomento del didlogo entre las distintas
identidades y la garantia de una representacioén equitativa en los puestos directivos.
Tales hallazgos han influido directamente en el disefio del Plan de Accién contra el
Racismo como parte de la Estrategia de DEI 2026-2029, que abarcard el
establecimiento de indicadores claros de rendicion de cuentas para que la igualdad
racial siga siendo una prioridad estratégica integrada en la agenda de transformacién
de la cultura de la organizacion.

33. Mediante la integracion de los datos, el didlogo y la rendicion de cuentas, la
UNOPS se asegura de que la lucha contra el racismo no constituya una iniciativa
aislada, sino una caracteristica permanente de su identidad institucional. El vinculo
establecido intencionadamente entre las perspectivas culturales, los mecanismos de
integridad y la rendiciéon de cuentas del personal directivo demuestran la evolucion
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IV.

del enfoque aplicado por la UNOPS hacia una cultura institucional antirracista y
centrada en las personas.

Diversidad, representatividad e igualdad de oportunidades
del personal

34, La UNOPS sigue consolidando los sistemas y las politicas que promueven la
representacion justa, la igualdad de oportunidades y la inclusion en todos los niveles
de la organizacion. Estas prioridades se hallan integradas en mayor medida en la
nueva Estrategia Institucional de la UNOPS 2026-2029, en la que se ha establecido
la diversidad geografica como indicador clave del desempefio para el cumplimiento
del mandato de la organizacion en el proximo ciclo estratégico.

Panorama de la diversidad y datos desglosados

35. La UNOPS examina periédicamente la composicion de su plantilla y elabora
informes al respecto, analizando la diversidad en funcion del género, la nacionalidad,
la region, la modalidad de contratacion y la categoria de puesto. Los datos actuales
indican un progreso constante en materia de representatividad, existiendo un personal
conformado por miembros de mas de 175 nacionalidades entre los 160 lugares de
destino. Se sigue prestando atencidn a las categorias de personal directivo superior y
a la inclusion equitativa del personal del Sur Global, especialmente en los puestos
directivos superiores de caracter internacional.

Representacion geografica del personal de categoria superior en puestos
internacionales (2020-2025%)
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Este enfoque sistematico de analisis de la plantilla posibilita la visibilidad y
mensurabilidad de las tendencias en materia de diversidad, asi como su traduccién en
medidas, requisito importante para mantener la confianza y la equidad en las practicas
de empleo.

Contratacidén, movilidad y promocidn inclusivas

36. La UNOPS ha actualizado su Politica de Adquisicion de Talento para plasmar la
lucha contra el racismo en las practicas de contratacion mediante la aplicacion de un
marco Unico basado en normas que incorpora, en todo el proceso, los principios de no
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discriminacién, diversidad e inclusion (incluido el reconocimiento de la raza o
etnia).Entre otras cosas, la contratacion estandar requiere un examen independiente
del cumplimiento de disposiciones, y toda la contratacion se gestiona actualmente a
través del nuevo sistema de contratacion (Talent+ puesto en marcha en noviembre de
2025) con el fin de garantizar la coherencia de trato y la trazabilidad de todo el
proceso. La recopilacion y el analisis de datos y la elaboracion de informes serviran
para fomentar la rendicién de cuentas con respecto a la adopcion de decisiones por
todas las partes interesadas en el proceso de contratacion. A la hora de formular sus
recomendaciones, los grupos de evaluacion tienen orden de atender a las necesidades
institucionales, lo que abarca las prioridades en materia de diversidad, equidad,
inclusion y cultura. Las correspondientes salvaguardias engloban la realizacion de
ajustes razonables previa solicitud, la aplicacion de normas de preseleccion
estructuradas, la comunicaciéon de la existencia de conflictos de intereses y la
realizacion de controles obligatorios de las personas candidatas (en particular la
inspeccion de sanciones y el recurso a la base de datos ClearCheck de las Naciones
Unidas y al Plan de Divulgacion de Conductas Indebidas) atendiendo a los requisitos
de consentimiento informado y confidencialidad. Las obligaciones establecidas de
informaciéon con posterioridad a la seleccion contribuyen asimismo a aumentar la
transparencia. Estas disposiciones en su conjunto reducen el riesgo de parcialidad,
fomentan la igualdad de trato y favorecen la equidad en el acceso y el progreso
profesional con el tiempo.

37. Del mismo modo, el Marco de Movilidad de la organizacion (actualmente en
fase de desarrollo) esta orientado a posibilitar un acceso equitativo a las oportunidades
de desarrollo y rotacion, permitiendo a personal de distinta procedencia adquirir
experiencia en diferentes funciones y lugares de destino. Estas medidas de
contratacion, desarrollo profesional y movilidad conforman conjuntamente un
sistema coherente para la diversificacion de vias de acceso a puestos directivos y la
garantia de la equidad en toda la trayectoria del personal. La implementacion de la
reforma de la estructura de puestos de trabajo (proyecto en curso) constituye un
respaldo adicional de tales medidas al establecer una base transparente y basada en
competencias que agrupa funciones afines en familias de empleos y redes de empleos
mas amplias sustentadas en caracteristicas comunes, como funciones baésicas,
conocimientos necesarios y competencias transferibles. Ello aumenta la coherencia,
la transparencia y la comparabilidad entre funciones y trayectorias profesionales,
reduciendo la influencia de sesgos implicitos relacionados con la raza, el origen o la
procedencia. Sustentar la contratacion, el desarrollo profesional y la movilidad en
competencias transferibles objetivas permite al personal un acceso justo y equitativo
a las diversas oportunidades. Con ello se reduce al minimo la subjetividad en la
adopcion de decisiones, se fomenta la rendicion de cuentas mediante un seguimiento
basado en datos y se promueve la aplicacion en la practica de los principios de lucha
contra el racismo, equidad e inclusion durante toda la trayectoria del personal dentro
de la UNOPS.

Integracién de los principios de equidad y rendicion de cuentas en la gestion del
desempefio

38. La filosofia de planificacion y desempefio del personal fundamenta la gestion
de este en los principios de equidad e inclusividad, con la integracion formal de los
objetivos de DEI en los indicadores del desempefio del personal responsable de dicha
gestion para consolidar la rendicion de cuentas en cuanto a la ampliacion de las
diversas reservas de talento y el fomento de oportunidades de desarrollo equitativas.
Como complemento de este enfoque preventivo, el mecanismo de refutacion del
desempefio de la UNOPS (creado en 2022) ofrece una via estructurada para fomentar
la imparcialidad de los procedimientos y mitigar los prejuicios, especialmente en
aquellos casos en que los prejuicios raciales u otros basados en la identidad puedan
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influir en las evaluaciones. El citado mecanismo permite al personal cuestionar las
evaluaciones del desempefio a través de un proceso de examen transparente, lo que
posibilita la adopcion de decisiones con base empirica, su aplicacion coherente y su
conformidad con las normas de no discriminacién de la UNOPS. Partiendo de las
ensefianzas extraidas de las refutaciones, la UNOPS esta transformando su enfoque
aplicando un modelo proactivo y fundamentado en principios antidiscriminatorios, en
virtud del cual la organizacion establece un contacto temprano con el personal al
detectarse los primeros casos de desempeiio insatisfactorio. Ello promueve un didlogo
que se anticipa al agravamiento de los problemas, con la determinacién y pronta
aplicacion de las correspondientes medidas correctivas. De ese modo, el proceso
fomenta la confianza en la gestion del personal, reduce la dependencia excesiva de la
formalizacion de controversias y consolida una cultura en la que la retroalimentacion,
la rendicion de cuentas y la inclusion van de la mano. En la practica, este enfoque
dual que combina prevencion (por el hincapié de la filosofia de planificacion y
desempeiio del personal en el comportamiento y el liderazgo inclusivo) y proteccion
(por la salvaguardia del debido proceso de refutacion) contribuye a disuadir de
practicas discriminatorias y fomenta un trato equitativo en todos los equipos y lugares
de destino.

Inversién en jévenes profesionales y participacidén de la juventud

39. La UNOPS ha seguido invirtiendo en el fomento de la diversidad entre los
jovenes profesionales a través del Programa de Jovenes Talentos (instaurado en 2019),
habilitando puntos de entrada para profesionales emergentes (en particular jovenes y
miembros de grupos infrarrepresentados) y creando capacidad nacional en lugares de
destino con condiciones de vida dificiles. Dicho Programa permitié cubrir vacantes
especificas en lugares como la Republica Democratica del Congo, Haiti, la Republica
de Guinea (Conakry), el Sudan, la Republica Centroafricana y Etiopia con antiguos
pasantes dotados de la correspondiente titulacidon, a la vez que las alianzas de
divulgacion establecidas con universidades e instituciones de regiones historicamente
infrarrepresentadas fomentaron el acceso equitativo al empleo en la UNOPS. El
Programa se mantuvo activo hasta 2023 y conté con mas de 45 participantes de una
media de edad de 29 afios, recibiendo en 2020 la distincion por parte de ONU-Mujeres
como ejemplo de las mejores practicas del sistema de las Naciones Unidas en la
categoria de “Reflexidn, materializacion y respuesta” por su destacada labor de
divulgacion y contratacion. En los afios 2021 y 2022, ONU-Mujeres volvio a otorgar
al Programa su reconocimiento como importante iniciativa para la retencion de talento
femenino. La Plataforma de Participacion Juvenil de la UNOPS, que congrega a
diversos lideres juveniles como 6rgano consultivo del equipo directivo de la Oficina,
complementa las vias de acceso sefialadas, garantizando que las perspectivas de los
jovenes (de diferentes origenes raciales y geograficos) sirvan de fundamento para la
elaboracion de politicas inclusivas e iniciativas de participacion.

Iniciativas de desarrollo profesional

40. Las iniciativas de desarrollo profesional han priorizado en 2025 el acceso
equitativo a oportunidades de crecimiento y la reduccion de las barreras estructurales
que pueden perpetuar las desigualdades sustentadas en la identidad. En consonancia
con el objetivo de la estrategia integrada sobre las personas titulada “Creacion de la
fuerza de trabajo del mafiana”, la UNOPS esta realizando una labor de concienciaciéon
acerca de la importancia del desarrollo profesional y el aprendizaje continuo como
facilitadores de una evolucion equitativa. El objetivo de tales iniciativas es seguir
promoviendo la puesta en practica de la recomendaciéon 6 de la DCI, que subraya la
necesidad de fomentar la distribucion equitativa de oportunidades en la gestion de los
recursos humanos.

25-19789



DP/OPS/2026/2

25-19789

41. Asimismo, se puso en marcha un nuevo médulo de aprendizaje electronico sobre
los fundamentos del desarrollo profesional para ayudar al personal a planificar su
crecimiento y orientarse en ese proceso de manera activa, con obligaciones comunes
de rendicion de cuentas por parte de las personas, el personal de supervision y la
organizacion. Hasta la fecha, han finalizado el curso 338 personas. De manera
complementaria, se ha llevado a cabo una serie de seminarios web regionales
(impartidos a través de los puntos focales de cada region) que han servido para
aumentar la participacion, contextualizar las practicas adaptandolas a la realidad local
y fomentar el aprendizaje entre iguales para impulsar la aplicacion de enfoques
coherentes y con conciencia de los prejuicios existentes en todas las regiones. Tales
sesiones contaron con la participacion de 1.142 miembros del personal.

42. Con el fin de consolidar la ejecucion de los correspondientes proyectos, la
UNOPS ha invertido en creaciéon de capacidad regional en materia de recursos
humanos, proporcionando formacion y orientacion para incrementar la capacidad de
los equipos de fomentar vias de desarrollo transparentes y basadas en méritos.
Asimismo, la organizacion estd diseflando iniciativas encaminadas a fomentar la
capacidad del personal de supervision para proporcionar una retroalimentacion
equitativa y con base empirica, asi como apoyo en el proceso de desarrollo. Se siguen
llevando a cabo programas de mentoria y coaching (asi como iniciativas de
colaboracion especificamente destinadas a personal de categoria superior) con el fin
de aumentar la eficacia de la labor directiva y mantener la accesibilidad e inclusividad
de las oportunidades de crecimiento independientemente del lugar de destino y la
modalidad de contratacidon, en consonancia con la voluntad de la UNOPS de combatir
el racismo y la discriminacion.

Autoidentificacion voluntaria y proteccion de datos

43. En consonancia con la recomendacién 1 de la DCI, la UNOPS esta aumentando
la calidad y el grado de detalle de sus datos demograficos. Atendiendo al marco de la
Secretaria de las Naciones Unidas y a través de su nuevo sistema de contratacion
(Talent+), la organizacion esta estudiando la posibilidad de incorporar campos de
autoidentificacion voluntaria de raza y etnia por medio de categorias coherentes con
las normas aprobadas por la DCI. Paralelamente, la UNOPS seguira colaborando con
el Comité de Alto Nivel sobre Gestion para armonizarse con los marcos de todo el
sistema y promover la unificacién de las normas de autoidentificacion en todas las
entidades de las Naciones Unidas. Estas medidas en su conjunto sentarian las bases
para la adopcion de decisiones con base empirica y la obtencién de una perspectiva
mas clara de la experiencia de los distintos grupos en cuanto a la contratacion, el
progreso profesional y el lugar de trabajo, lo que posibilitaria el emprendimiento de
iniciativas mas especificas y eficaces en materia de equidad.

Equidad en las transiciones institucionales y los procesos estructurales

44. Un hito fundamental en 2025 fue la integracion de las cuestiones de equidad en
las Directrices de la UNOPS para la Planificacion Estratégica de la Fuerza de
Trabajo, en las cuales se establece que las dependencias institucionales han de sopesar
las cuestiones de inclusion junto con las obligaciones operacionales y fiscales a la
hora de determinar las medidas de ahorro y la configuraciéon de la plantilla. Este
planteamiento fomenta la consulta con el Grupo de Personas y Cultura Institucional
en caso de necesitar orientacion especializada en materia de equidad y hace hincapié
en la interaccion transparente con el personal afectado.

45. Partiendo de esta base, la UNOPS integré asimismo los principios de DEI
en el proyecto de orientaciones sobre reestructuracidon. Dicho esfuerzo supuso el
reconocimiento de que los procesos de cambio institucional pueden perpetuar o
exacerbar inadvertidamente las desigualdades entre grupos identitarios si no se guian
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por salvaguardias de equidad. Por ello, la version revisada del proyecto de
orientaciones incorpora una optica de “necesidad-riesgo-dignidad” a la hora de
evaluar las posibles repercusiones de los ajustes de plantilla en los distintos grupos
demograficos, en particular aquellos que se diferencian por los aspectos de género,
nacionalidad, contexto del lugar de destino y la interseccion de otras caracteristicas
identitarias. Dicha optica abarca un analisis detenido del posible impacto de la
restructuracion en la diversidad y el equilibrio geografico del personal en todos los
puestos y lugares de destino. Mediante la integracion del analisis de DEI en los
protocolos de reestructuracion, la UNOPS fomenta que la toma de decisiones sobre
el reajuste de la plantilla, las transiciones contractuales y la supresion de puestos se
realice de forma transparente, coherente y atendiendo a la representatividad y la
inclusion, lo que contribuye a mantener una composicion de plantilla acorde con el
caracter internacional y los valores de la organizacion.

Aprendizaje, conocimiento y desarrollo de capacidades

46. La UNOPS considera que el aprendizaje continuo es fundamental para promover
la implementacién de su agenda de inclusiéon y lucha contra el racismo. En
consonancia con la recomendacion 2 de la DCI, en la que se pide intensificar la labor
de concienciaciéon y desarrollo de la capacidad, la UNOPS ha priorizado el
aprendizaje como impulsor del cambio de comportamiento, la rendiciéon de cuentas y
la transformacion de la cultura a largo plazo.

Marco integrado de aprendizaje y productos digitales de aprendizaje

47. La UNOPS ha creado en 2025 su primer curso de aprendizaje electronico sobre
diversidad, equidad e inclusion (DEI), lo que constituye un logro histérico que integra
un itinerario de aprendizaje integral en materia de lucha contra el racismo. El curso
ofrece al personal una introduccidén a los conceptos fundamentales de prejuicios,
privilegios, solidaridad y discriminacion sistémica, mediante méodulos diseflados para
vincular el aprendizaje con la realidad cotidiana de las funciones directivas y
operacionales. Desde su puesta en marcha, el curso se ha convertido en uno de los
mas solicitados dentro de la Zona de Aprendizaje de la UNOPS, lo que refleja la
enorme demanda de oportunidades de aprendizaje practico y reflexivo.

48. Para garantizar la rendicién de cuentas institucional, se ha creado un cuadro
global de indicadores de finalizacidon que posibilita el seguimiento en tiempo real de
la participacion del personal de todas las regiones y con todo tipo de contratos y
funciones. Los mecanismos de evaluacion integrados recogen las opiniones de los
usuarios y evaltian los resultados del aprendizaje. A raiz del éxito de esta iniciativa,
la UNOPS tiene previsto designar el aprendizaje electronico en materia de DEI (junto
con su itinerario relativo a la lucha contra el racismo) como formacion obligatoria
para todo el personal a partir de 2026, lo que permitira que dicho aprendizaje adquiera
un alcance mundial y suponga un refuerzo constante del correspondiente
comportamiento en el conjunto de la plantilla.

49. Para complementar el aprendizaje electronico, la UNOPS ha creado dentro de
la Zona de Aprendizaje un repositorio de contenidos didacticos especificamente
centrados en la lucha contra el racismo. Esta biblioteca de recursos reune diversos
materiales procedentes tanto de fuentes externas como del sistema de las Naciones
Unidas que amplian el acceso a multiples perspectivas sobre la equidad y la inclusion
raciales. El repositorio permite que los usuarios consulten los contenidos a su propio
ritmo y fomenta la comprension intercontextual de la variedad de manifestaciones del
racismo entre las distintas regiones e identidades.
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50. La UNOPS también mantiene una serie de “iniciativas de microaprendizaje” de
un afio de duracidn, consistentes en breves interacciones temadticas intensivas que
ofrecen un espacio de reflexion sobre nuevas cuestiones raciales y de identidad. Estos
dialogos virtuales y modulos de microaprendizaje mantienen el dinamismo del
intercambio de impresiones durante todo el afio, traduciendo la concienciacion en
practicas comportamentales coherentes y consolidando los mensajes clave sobre la
importancia de la empatia, la solidaridad y la rendicion de cuentas.

Recursos de aprendizaje aplicado vy para el ejercicio de funciones directivas

51. Mas alla de la formaciéon basica, la UNOPS ha incorporado una serie de
herramientas practicas de inclusidon en el aprendizaje en materia de desempefio y
ejercicio de funciones directivas (en particular recursos para una retroalimentacion
con conciencia de los prejuicios existentes y conjuntos de herramientas para el
personal de supervision), integrando a la vez diversos talleres especializados en DEI
y modulos obligatorios en los itinerarios de Aspirantes al Liderazgo de Personal y
Fundamentos de las Funciones de Supervision. Las mejoras introducidas en este
ambito preparan al personal directivo para establecer un modelo de retroalimentacion
equitativa, atajar los prejuicios y crear equipos inclusivos y de alto rendimiento. Tales
herramientas afianzan las expectativas de comportamiento contempladas en la
filosofia de planificacion y desempeiio del personal de la organizacion, fomentando
la rendicion de cuentas en cuanto a gestion inclusiva en todos los planos.

Laboratorios regionales de recursos: descentralizacion del aprendizaje v la practica

52. La UNOPS ha creado en 2025 una serie de laboratorios de recursos, que
constituyen centros regionales de aprendizaje institucional en cinco ambitos tematicos
relacionados con la identidad, entre ellos el referente a la raza o etnia. Estos centros
sirven de espacio de innovacion para la adaptacion del aprendizaje al contexto local,
la recopilacion de las experiencias regionales y el fomento del intercambio entre
iguales de informacion sobre practicas inclusivas. El Laboratorio de Recursos de
América Latina y el Caribe actia como centro institucional para el aprendizaje y la
practica en materia de lucha contra el racismo, posibilitando el analisis contextual de
las dinamicas raciales y aplicando de manera experimental las medidas destacadas
anteriormente en el presente informe.

53. Mediante la descentralizacion del aprendizaje, los laboratorios de recursos
aprovechan los conocimientos especializados y la experiencia adquirida a nivel
regional, velando por que las estrategias de inclusion se sustenten en las realidades
locales y no vengan impuestas desde instancias centrales. Este modelo también
supone una manera eficaz en funcion de los costos de ampliar el aprendizaje
fomentando a la vez la implicacion regional. Las aportaciones de los laboratorios se
incorporan directamente en los examenes de las politicas globales y en el proceso de
adaptacion iterativa de los contenidos didacticos.

54. Este enfoque descentralizado también se refleja en los planes regionales de
aprendizaje de la UNOPS para 2025.Por ejemplo, la Oficina de Carteras Globales ha
integrado la lucha contra el racismo a través de iniciativas como las tituladas
“Concienciacion de la Oficina de Carteras Globales sobre la importancia de
combatir el racismo” y “Mas alla del reto de los 21 dias: la practica diaria de la
lucha contra el racismo”, que sitian dicha lucha en un marco de inclusién mas amplio
y ponen de manifiesto la influencia de las iniciativas regionales en la definicién y el
afianzamiento de las prioridades de aprendizaje de toda la organizacidon.
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Alianzas y colaboracion interinstitucional

55. Consciente de la necesidad de que el aprendizaje en materia de inclusion y lucha
contra el racismo sea coherente en todo el sistema de las Naciones Unidas, la UNOPS
colabora con la Escuela del Estado Mayor de las Naciones Unidas en diversas
iniciativas de aprendizaje y participa activamente en el Foro de Gestores del
Aprendizaje de la Organizacion, difundiendo metodologias y cooperando en
comunidades de practica interinstitucionales. Este tipo de colaboracion contribuye a
armonizar las normas de capacitacion y posibilita el intercambio de ideas en torno a
herramientas y practicas.

Perspectivas conductuales y repercusion del aprendizaje

56. Los resultados de la evaluacion inicial de los nuevos mddulos de aprendizaje
electronico de la UNOPS en materia de DEI seflalan un progreso alentador,
registrandose un aumento continuo de la tasa de finalizacion. Los comentarios de los
participantes reflejan una amplia repercusion positiva en cuanto a concienciacioén y
creacion de capacidad: mas del 95 % de las personas encuestadas calificaron el curso
de excelente o bueno, y casi todas indicaron que lo recomendarian a sus colegas. El
alumnado destaco la claridad del contenido, la utilidad de los ejemplos practicos y la
aplicabilidad directa de los conceptos a la interaccion cotidiana en el lugar de trabajo.
ONU-Mujeres también ha recurrido al curso de aprendizaje electronico de la UNOPS
en materia de DEI para la creacidon de capacidad interna, lo que refleja la consonancia
de esta herramienta con las prioridades de todo el sistema y su utilidad como recurso
comun para fomentar una cultura institucional inclusiva.

Colaboracion interinstitucional y de todo el sistema

57. La UNOPS admite que la lucha contra el racismo y la discriminacién racial
dentro del sistema de las Naciones Unidas no puede llevarse a cabo de manera aislada.
En consonancia con la decision 2025/12 de la Junta Ejecutiva, en la que se pide al
PNUD, el UNFPA y la UNOPS que aumenten “la cooperacion a través de la
coordinacién interinstitucional oficial” y que “colaboren con el Comité de Alto Nivel
sobre Gestion (CANG) de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones
Unidas para la Coordinacion (JJE)”, la UNOPS sigue desempeiiando un papel
constructivo en los esfuerzos de todo el sistema por promover la igualdad, la rendiciéon
de cuentas y la transformacion cultural. Los compromisos adquiridos en este ambito
contribuyen directamente a poner en practica la recomendacion 4 de la DCI, en la que
se insiste en la necesidad de fomentar la colaboracién y la coherencia entre las
distintas entidades de las Naciones Unidas para combatir el racismo y la
discriminacion racial.

Colaboracion dentro de los marcos de la JJE v el CANG

58. La UNOPS mantiene su firme voluntad de colaboracion interinstitucional a
través del CANG o la JJE y sus correspondientes subgrupos de trabajo sobre igualdad
de género e inclusion de la discapacidad. Sobre la base de su modelo global de
plantilla, la UNOPS aporta perspectivas practicas y operativas para que los
indicadores y las medidas de la ejecucion propuestos reflejen las realidades del
personal. Paralelamente, la UNOPS seguira apoyando los esfuerzos colectivos por
establecer normas armonizadas de datos del sistema de las Naciones Unidas y
mecanismos de presentacion de informes sobre identidades raciales y étnicas. Esta
actuacion pone de relieve la consonancia del planteamiento de la UNOPS con el
llamamiento del Secretario General a aplicar el enfoque de la iniciativa Una ONU en
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materia de igualdad e inclusion, basado en el establecimiento de normas comunes, el
aprendizaje mutuo y la rendicion de cuentas con transparencia.

Establecimiento de alianzas y aprendizaje informal con entidades homodlogas

59. La UNOPS mantiene una colaboracion permanente con el PNUD y el UNFPA,
entre otras entidades, que se sustenta en una larga tradicidon de estrecha cooperacion
con sus organismos hermanos. Mas alld de la coordinacion oficial, las tres
organizaciones han llevado a cabo diversas iniciativas de aprendizaje entre iguales de
caracter informal, como la Serie de Aprendizaje Conjunto del Consejo del Personal
instaurada en 2024, que ofrecid al personal de las tres entidades oportunidades de
aprendizaje en comun en materia de equidad, inclusion y solidaridad. Este
intercambio de conocimientos propicio el entendimiento comun de los obstaculos
sistémicos a los que se enfrentaban los diversos grupos (en particular los grupos
raciales y étnicos infrarrepresentados) y fomentaron iniciativas institucionales de
colaboracion en los casos en que asi se requeria.

Contribucién a la integridad y la rendicidén de cuentas de todo el sistema

60. La UNOPS aumenté en 2025 su contribuciéon a los marcos de integridad
interinstitucionales incorporandose a la base de datos Clear Check 2.0 del conjunto
del sistema de las Naciones Unidas, que constituye una versién ampliada de la anterior
herramienta interinstitucional para la garantia de la diligencia debida y el
establecimiento de salvaguardias. Mientras que las versiones anteriores se centraban
principalmente en la proteccion frente a la explotacion y los abusos sexuales y el
acoso sexual, la nueva plataforma abarca en la actualidad otras formas graves de
conducta indebida, como el racismo y la discriminacion racial. La participacion de la
UNOPS en Clear Check 2.0 reafirma su postura de tolerancia cero frente al racismo,
aumenta la rendicion de cuentas mas alla de los limites de las entidades y respalda la
aplicacion de una metodologia unificada por parte de las Naciones Unidas para evitar
el reempleo de personas declaradas responsables de infracciones graves. Esta medida
complementa los sistemas de integridad interna de la UNOPS y es una muestra de su
inquebrantable apoyo a la vision de las Naciones Unidas, en términos mas amplios,
de unificar las normas de conducta ética y el marco de rendicion de cuentas.
Asimismo, dicha medida refleja la comprension, por parte de la organizacion, de la
necesidad de una labor tanto de prevencién como de establecimiento de salvaguardias
estructurales dentro de los procesos de contratacion y reasignacion en todo el sistema
para poder acabar con el racismo.

Orientaciones de cara al futuro y senda de transformacion

61. Altérmino de la presente fase de transformacion institucional de la UNOPS para
eliminar el racismo y la discriminacién racial, la organizacién mantiene su firme
determinacion de aprovechar los progresos logrados en el marco del primer Plan de
Rendicion de Cuentas en materia de Lucha Contra el Racismo y de intensificar esta
labor en virtud de su nueva Estrategia de Diversidad, Equidad e Inclusion (DEI) 2026 -
2029. El proximo ciclo estratégico representa una oportunidad decisiva para
consolidar los logros, integrar la rendicion de cuentas mensurable en todos los niveles
de la organizacion y promover la instauracion de un modelo de inclusion sistémico,
transparente y sostenible.

62. De conformidad con la decisiéon 2025/12 de la Junta Ejecutiva (DP/2026/2), la
UNOPS seguira aplicando las recomendaciones de la Dependencia Comun de
Inspeccion (DCI), centrandose en la institucionalizacion de resultados medibles y
mecanismos armonizados de presentacion de informes en todo el sistema.
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Fomento de la rendicion de cuentas en todo el sistema

63. Alaluz de lo contemplado en el marco de la Secretaria, y con el propdsito de
adoptar las correspondientes medidas articuladas en torno a las recomendaciones de
la DCI, la UNOPS sigue dispuesta a contribuir a la finalizacion del marco armonizado
aplicable al conjunto del sistema de las Naciones Unidas para la categorizacion de
datos relativos a la raza o la etnia, asi como de un marco de rendicidén de cuentas para
todo el sistema en materia de racismo y discriminaciéon racial. La UNOPS seguira
abogando por indicadores que reflejen las dimensiones tanto estructurales como
comportamentales de los progresos, estableciendo un vinculo entre la cultura
institucional y los resultados del personal.

Integracién de la lucha contra el racismo en la Estrategia de DEI 2026-2029

64. La Estrategia de DEI 2026-2029 de la UNOPS incorpora la lucha contra el
racismo como pilar estratégico de la transformacion institucional. Dentro de dicha
Estrategia, se contempla especificamente un Plan de Accidn contra el Racismo en el
que se establecen objetivos, actividades e hitos en diversos ambitos (entre los que
figuran la rendicion de cuentas por parte del personal directivo, las politicas y los
sistemas, la representatividad de la plantilla, el aprendizaje y la cultura).Cada ambito
se acompaiia de una serie de indicadores clave del desempefio para el seguimiento
tanto de los progresos institucionales como de la experiencia del personal. La
Estrategia afianza todavia mas la rendicion de cuentas a través de un marco de
resultados multinivel, que hace extensivas sucesivamente las metas globales a las
oficinas regionales y en los paises. Este enfoque permitira asignar a cada oficina una
funcién medible en el fomento de la equidad racial y posibilitard el seguimiento
continuo de los progresos.

Ampliacidn de las alianzas vy las oportunidades inclusivas

65. A raiz del éxito de las medidas aplicadas de manera experimental en la region
de América Latina y el Caribe, la UNOPS tiene previsto ampliar tales medidas y
programas de becas a otras regiones para eliminar los obsticulos en materia de
representatividad de la plantilla especificos de cada contexto. La organizacion
también consolidard las alianzas con instituciones, universidades y redes de
profesionales regionales, conforme a lo recomendado por la Junta Ejecutiva, con el
fin de crear vias de acceso equitativo que posibiliten la incorporacion y la prosperidad
de profesionales con diversidad racial y étnica dentro de la plantilla de la UNOPS.
Estas iniciativas no solo diversificaran la cantera de talento, sino que también
fomentaran que las instancias regionales se responsabilicen de los resultados en
materia de inclusion.

66. Como complemento de las reformas de la contratacion, la UNOPS seguira
mejorando su encuesta posterior a la formalizacion del contrato a fin de obtener
informacion desglosada sobre la experiencia del personal durante las fases de
incorporacion e integracion. La encuesta se ampliard mediante la inclusidon de campos
de autoidentificacién racial y étnica voluntaria, lo que permitird a la organizacion
detectar posibles barreras en una fase temprana de la trayectoria del personal y
perfeccionar sus estrategias de iniciacion y retencidn del personal con arreglo a ello.
Este enfoque basado en datos fomentara la rendicidon de cuentas en materia de trato
equitativo desde el momento de ingreso del personal en plantilla hasta su promocion.

Planificacion, desempeiio y desarrollo del personal

67. Tras la instauracion de su primera filosofia de planificacion y desempefio del
personal, la UNOPS esté llevando a cabo un proceso experimental de valoracion por
pares en una serie de oficinas de todas las regiones para las evaluaciones del
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desempefio de 2025. El objetivo de este proceso es aumentar la imparcialidad, la
equidad y la exactitud de las evaluaciones del desempeflo promoviendo la
armonizacion y la coherencia de las normas. El proceso ayuda a detectar y subsanar
posibles sesgos o irregularidades de diversa indole en el desarrollo de la evaluacion,
contribuyendo a una rendicion de cuentas mas eficaz con respecto a los resultados y
la aplicacion de practicas directivas justas, inclusivas y equitativas.

Fomento del aprendizaje vy el cambio de comportamiento

68. En el nuevo ciclo estratégico 2026-2029 también se dara prioridad a la
ampliacion de las iniciativas de aprendizaje e intercambio de conocimientos
emprendidas en 2025. Entre las novedades previstas figuran la ampliacion continua
de los laboratorios de recursos como incubadoras de aprendizaje en favor de lugares
de trabajo inclusivos, el fomento de la experimentacion localizada, el aprendizaje
entre iguales y la innovacion en temas de inclusion determinando a la vez el disefio
de politicas globales. A través de estas iniciativas, la UNOPS pretende incorporar el
aprendizaje como proceso continuo, integrando las expectativas de comportamiento
en el proceso de desempefio, la capacitacion del personal directivo y los esfuerzos de
generacion de cultura.

Integracién de la transformacioén y medicidn de repercusiones

69. En la transicion de la UNOPS a esta fase inmediatamente posterior, la Oficina
seguira centrandose en institucionalizar la rendicion de cuentas y demostrar la
obtencion de resultados tangibles. En altima instancia, la voluntad de la UNOPS de
luchar contra el racismo va mas alla del cumplimiento de disposiciones, constituyendo
un elemento determinante de la credibilidad, el liderazgo y el desempefio de la
organizacion. Mediante la integracion de la equidad racial en su estrategia, sus
actividades y su cultura, la UNOPS pretende ejemplificar los valores de las Naciones
Unidas de imparcialidad, dignidad y justicia, garantizando que su personal, sus
alianzas y sus practicas sean un reflejo de la diversidad del mundo al que presta sus
servicios.
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