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1. Introduccion

En enero de 2018, en respuesta al llamamiento del Secretario General de las Naciones Unidas para
mejorar la paridad de género en todo el sistema, UNOPS formuld su Estrategia sobre Paridad de
Género con el objetivo de lograr la representacion igualitaria de mujeres y hombres en toda la
organizacién. Tres afilos mas tarde, en 2021, UNOPS alcanzé la paridad de género en su plantilla
de trabajo, lo que constituye un hito importante en nuestra aspiraciéon de convertirnos en

una organizacion diversa e inclusiva.

Alo largo de los ultimos cuatro afios, UNOPS también ha realizado progresos considerables en su
proceso de comprensién de la diversidad y la inclusion en la plantilla de trabajo, asi como de la
necesidad de tener en cuenta formas mas amplias de diversidad, como el origen étnico, la raza,
la edad, las discapacidades y la orientacion sexual, entre otras.

En ese periodo, las Naciones Unidas elaboraron su primera Estrategia para la Inclusion de la
Discapacidad, y el mundo presencié cdmo muchas prioridades relacionadas con la lucha contra

la discriminacion, el movimiento #MeToo y la inclusién de la comunidad LGBTQI+ fueron ganando
terreno. La pandemia de COVID-19 puso de relieve la importancia de contar con entornos de trabajo
que favorezcan la creacion de oportunidades para todas las personas, en particular en lo relativo a
las modalidades de trabajo flexibles y el bienestar.

Actualmente, la plantilla de trabajo muestra un mayor interés en la diversidad y la inclusion, la
justicia social, la prevencion del acoso y los entornos que favorezcan la creacién de oportunidades
para todas las personas. El personal exige que se adopten medidas concretas contra la
discriminacion en el lugar de trabajo y se siente mas cémodo que otras generaciones para hablar
sobre temas como la diversidad y la inclusién. En efecto, la diversidad se ha convertido en un
criterio importante en la busqueda de empleo, sobre todo para la juventud.

Con la presente estrategia, pretendemos aprovechar el éxito de nuestras iniciativas para alcanzar
la paridad de género y ampliar nuestra manera de abordar la diversidad, de forma que todo el
personal de UNOPS se sienta incluido. Seguiremos trabajando arduamente a fin de garantizar la
sostenibilidad de nuestros logros en materia de paridad de género para ofrecer lo mejor a nuestros
asociados y a las comunidades a las que servimos. Este esfuerzo también se guia por el Plan
Estratégico de UNOPS para el periodo 2022-2025, en el que se afirma nuestra determinacion

por ayudar a construir un futuro mejor para todas las personas.

Ser una organizacién inclusiva dotada de una plantilla de trabajo diversa sera una iniciativa
institucional.

Quisiera expresar mi mas sincero agradecimiento a todas las personas que participaron en la
elaboracion de esta estrategia: a las numerosas partes interesadas internas y externas, a las
personalidades eminentes en cuestiones de diversidad e inclusién de la sociedad civil y del sistema
de las Naciones Unidas y al personal dedicado que contribuyé a las recomendaciones de la Auditoria
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de 2021 sobre diversidad de género e inclusién en UNOPS, que también sirvieron como base para
los objetivos que aspiramos a lograr. Las extensas consultas entabladas permitieron dar forma a
nuestras aspiraciones y orientan la Estrategia de Género, Diversidad e Inclusién de UNOPS, tal y
como se expone en las siguientes paginas.

Tenemos la determinacién de construir un futuro mas igualitario, inclusivo y diverso, tanto para el
personal de UNOPS como para las comunidades a las que servimos.

Grete Faremo
Secretaria General Adjunta de las Naciones Unidas
Directora Ejecutiva de UNOPS

2. El compromiso de UNOPS con las cuestiones de género,
diversidad e inclusién

En la presente estrategia, exponemos el compromiso de UNOPS con las cuestiones de
género, diversidad e inclusién en nuestra plantilla de trabajo. Este compromiso se cimenta
fundamentalmente en la Declaracién Universal de Derechos Humanos', en particular en sus
principios basicos de igualdad y no discriminacién. Asimismo, se ajusta a los tres valores
fundamentales? de las Naciones Unidas, a saber, la integridad, la profesionalidad y el respeto
por la diversidad, que sustentan y guian las acciones y el comportamiento de todo el personal
de la Organizacién.

En el Plan Estratégico de UNOPS para el periodo 2022-2025 (DP/OPS/2021/5)?, articulamos nuestros
principios de defensa de los derechos humanos de todas las personas, respeto por la diversidad e
inclusién de las personas mas vulnerables, asi como la determinacién de integrar las cuestiones de
género, diversidad y respeto por la inclusién en nuestra labor y la manera en que la llevamos a cabo.
Ademas del Plan Estratégico, en las estimaciones presupuestarias de UNOPS para 2022-2023
(DP/OPS/2021/6)* indicamos cdémo nos aseguraremos de seguir siendo una organizacién adaptada

a los cuatro objetivos de gestion y los factores conexos. Adoptar una cultura basada en

los valores y principios de las Naciones Unidas es el primero de los tres factores de gestion
relacionados con la excelencia de las personas, seguido de atraer, reconocer y desarrollar el talento
en segundo lugar y reforzar el liderazgo en el tercero. Los factores reflejan nuestra determinacién

" Declaracién Universal de Derechos Humanos

2 Sitio web United Nations Careers. Recurso consultado en noviembre de 2021.

3 DP/OPS/2021/5

4 DP/OPS/2021/6
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de mejorar la composicién de UNOPS en términos de género y diversidad geografica y centrarnos
en la diversidad y la inclusién®.

La presente estrategia complementa la Estrategia de Incorporacion de la Perspectiva de Género e
Inclusién Social®, que se centra en las cuestiones de género e inclusion social en los proyectos que
implementamos en nombre de nuestros asociados. Nuestra disposicion a redoblar los esfuerzos por
integrar las consideraciones sociales y de género en nuestros proyectos responde a las prioridades
de nuestros asociados y es uno de los ejes de nuestros enfoques de implementaciéon sostenibles.
Representa una aspiracién que compartimos con nuestros asociados. Nuestro compromiso con
laigualdad de género, la diversidad y la inclusion en la plantilla de trabajo de UNOPS es el
complemento indispensable de esa aspiracién.

Al articular nuestras aspiraciones en materia de género, diversidad e inclusion en la plantilla de
trabajo de UNOPS, hemos tenido en cuenta los esfuerzos y las iniciativas en constante evolucion del
sistema de las Naciones Unidas en general: 1) las directrices para la creacidon de entornos propicios

para el sistema de las Naciones Unidas, elaboradas a raiz de la recomendacién que se brinda en la
Estrategia del Secretario General sobre Paridad de Género en todo el Sistema de las Naciones
Unidas, con el objetivo de promover una plantilla de trabajo mas inclusiva y diversa, 2) los
Compromisos del Equipo Directivo del Comité de Alto Nivel sobre Gestion, 3) las aspiraciones fijadas
en la Estrategia de las Naciones Unidas para la Inclusién de la Discapacidad, 4) las recomendaciones
derivadas de la Encuesta sobre Raza de las Personas Afrodescendientes de las Naciones Unidas y 5)
las recomendaciones de UN-Globe. Estas y otras iniciativas futuras seguiran guiando nuestro camino
al implementar esta estrategia.

Asimismo, reconocemos los posibles efectos positivos del fomento de la igualdad de género, la
diversidad y la inclusion en la plantilla de trabajo de UNOPS en lo que respecta a nuestra capacidad
de cumplir los objetivos de contribucién de conformidad con nuestro mandato. Segun estudios, los
equipos diversos son mas solidos y creativos, tienen un mejor desempefio a la hora de resolver
problemas y tomar decisiones y contribuyen a una mejor gobernanza’. Ademas, los estudios
parecen indicar que las organizaciones con diversidad étnica y de género superan el desempefio de
otras, dado que «atraer, retener y formar un grupo diverso de profesionales fomenta la innovacién y
el crecimiento®». Es importante sefialar que, de acuerdo con los estudios, la diversidad en si misma
no es suficiente para tratar de obtener los posibles beneficios que esta reporta, sino que el personal
que forma parte de equipos diversos debe sentirse incluido, seguro y bienvenido como base de la

® Véase la seccion Il del documento DP/OPS/2021/6. Los cuatro objetivos de gestidn son el valor para los asociados, la
excelencia de las personas, la excelencia de los procesos y la administracion financiera.

® Publicacion prevista en 2022.

7 Foro Econédmico Mundial, The business case for diversity in the workplace. Abril de 2019. Recurso consultado en noviembre de
2021.

& McKinsey, Diversity Wins: How Inclusion Matters. Mayo de 2020. Recurso consultado en noviembre de 2021.
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confianza y el compromiso®. Por Ultimo, en los estudios se subraya que tal vez las organizaciones
necesiten examinar de manera critica su cultura institucional y estructura jerarquica'® para
aprovechar los posibles beneficios de una plantilla de trabajo diversa.

Hemos mantenido amplias consultas para elaborar esta estrategia. Nos hemos servido de las
valiosas aportaciones de partes interesadas tanto internas como externas. También pudimos
aprovechar la experiencia adquirida a lo largo de los cuatro afios que nos llevé lograr la paridad
de género en UNOPS. Sin embargo, el didlogo y el aprendizaje estan lejos de haber culminado.
Seguiremos colaborando mientras avanzamos en el camino hacia una plantilla de trabajo diversa
e inclusiva.

3. Vision

Sobre la base de los éxitos cosechados y las lecciones aprendidas, sobre todo en relacion con
nuestra Estrategia sobre Paridad de Género, aspiramos a lograr grandes metas mediante la
Estrategia de Género, Diversidad e Inclusidon para el periodo 2020-2025. En nuestra vision,
articulamos el objetivo que queremos lograr:

Tenemos la firme determinacion de fortalecer la cultura, el liderazgo y las practicas de UNOPS,
asi como las politicas y los procesos, y de adoptar las medidas necesarias para convertirnos en
una organizacién verdaderamente inclusiva con una plantilla de trabajo diversa, en la que
todas las personas se sientan bienvenidas.

.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
.
°
]

De acuerdo con nuestra vision, el sentimiento de pertenencia se genera cuando las personas se
sienten reconocidas, escuchadas, seguras, valoradas y respetadas. Este sentimiento nace de
practicas, normas, culturas y sistemas igualitarios e inclusivos. Cuando los equipos son diversos y las
practicas de inclusion se implementan de manera adecuada, surge el sentimiento de pertenencia.

Somos conscientes de que hacer realidad esta vision llevara tiempo, liderazgo y determinacion.
Tomaremos en debida consideracion las iniciativas en materia de género, diversidad e inclusién de
las Naciones Unidas, que estan en evolucion constante.

° Gallup, Why is emplovee engagement important? Recurso consultado en noviembre de 2021.

'© Harvard Business Review, Getting serious about Diversity: Enough already with the Business Case. Diciembre de 2020. Recurso
consultado en noviembre de 2021.
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4. Objetivos

Consideramos que contar con una representacion equitativa en la plantilla de trabajo de UNOPS es

lo correcto y aporta valor a nuestra organizacion. La representacion equitativa debe anclarse en una

plantilla de trabajo que se sienta incluida y en un sentimiento de pertenencia. Por lo tanto, hemos
definido dos objetivos diferentes que se refuerzan entre si para lograr nuestra visién general.

personal de UNOPS en diferentes niveles y unidades de negocio.

e Diversificar las politicas y las practicas de divulgacion y contratacion.
e Garantizar la igualdad de oportunidades y de perspectivas de desarrollo
profesional.

autoridad.

Objetivo 2: todo el personal de UNOPS se siente incluido y bienvenido.

personas que aspiran a un puesto de trabajo.
e Garantizar que todo el personal pueda prosperar.
e Invertir en el bienestar y el sentimiento de pertenencia del personal.

para todas las personas y prevenir la intensificacion de los conflictos.

A nuestro juicio, una “representacion equitativa” se refiere al estado ideal que alcanzariamos sin

favoritismos ni discriminacién.

Somos conscientes de que la diversidad puede manifestarse en muchas dimensiones, que se
entrelazan y coexisten en cada persona y entre grupos de personas, entre ellas, el sexo, el origen
étnico, la raza, la identidad de género, la orientacion sexual, las creencias, la edad, la condicidn
socioecondmica, y las capacidades fisicas, cognitivas, sensoriales y mentales. En esta estrategia,

celebramos la multiplicidad que existe en cada persona que trabaja en UNOPS.

Consideramos que algunas de estas dimensiones de la diversidad pueden describirse mediante

Objetivo 1: los distintos grupos identitarios'' tienen una representacién equitativa en el

e Mejorar la rendicién de cuentas de las personas que dirigen equipos diversos.

e Asegurar la igualdad de condiciones en las experiencias de todas las personas.
e Fortalecer la rendicion de cuentas en casos de discriminacién, acoso y abuso de

Generar y aumentar la sensibilidad sobre enfoques de liderazgo inclusivo.
Asegurar la inclusividad en la experiencia y los procesos de contratacién de las

e Garantizar que los entornos de trabajo favorezcan la creacién de oportunidades

datos demograficos objetivos, que habitualmente se recopilan y almacenan como parte del proceso

de contratacion y expediente administrativo. A partir de estos datos, articularemos parametros de

" Véase la seccion 6 para consultar la definicién.
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referencia y metas para lograr la representacion equitativa en el marco del objetivo 1. Al hacerlo,
también procuraremos aplicar un enfoque pragmatico y realista.

También comprendemos que hay dimensiones de la diversidad que estan sujetas a la
autoidentificacion voluntaria y deben tratarse con la maxima confidencialidad. Buscaremos maneras
de posibilitar un didlogo en el que se tengan en cuenta esas identidades, junto con medidas para
fomentar el compromiso (en la medida de lo posible), siempre y cuando ello no ocasione ningun
perjuicio.

En esta estrategia, definimos un enfoque gradual y progresivo. Este enfoque se sustenta en la
aspiracion de aprender y adaptarnos continuamente, sobre la base de las lecciones aprendidas y
el didlogo permanente con el personal, los asociados y las partes interesadas externas.

Trataremos de lograr los resultados de alto nivel anteriores a través de una serie de actividades
claramente definidas y evaluaremos los progresos en funcién de un conjunto de indicadores 'y
metas pertinentes que pueden evolucionar con el tiempo.

Excelencia de las personas
en el Plan Estratégico de
UNOPS para el periodo
2022-2025
Vision
Tenemos la firme determinaciéon de fortalecer la cultura, el
liderazgo y las practicas de UNOPS, asi como las politicas y
los procesos, y de adoptar las medidas necesarias para
convertirnos en una organizacién verdaderamente inclusiva
con una plantilla de trabajo diversa, en la que todas las
personas se sientan bienvenidas.

Objetivo 1 Objetivo 2
Los distintos grupos Todo el personal de
identitarios tienen una UNOPS se siente

representacién incluido y bienvenido.
equitativa en el personal
de UNOPS en diferentes

niveles y unidades
operacionales.

Figura 1. Mapa de resultados de la Estrategia de Género, Diversidad e Inclusién de UNOPS
para el periodo 2022-2025: visidn y objetivos
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4.1. Principios basicos

Los siguientes cuatro principios fundamentales surgieron a partir de las consultas a nivel interno y
externo con las partes interesadas. Reflejan los valores intrinsecos de las Naciones Unidas y sirven
para orientar esta estrategia y su implementacién. No son objetivos adicionales, sino que sientan las
bases de nuestros cinco ambitos principales de actividad, seglin se describe a continuacion.

Equidad: consideramos que es indispensable establecer condiciones equitativas. Equidad no es
lo mismo que igualdad. Si bien todas las personas deberian tener sentimientos positivos sobre
su experiencia en el trabajo, las necesidades, los deseos y las preferencias individuales para
llegar a esos sentimientos pueden ser diferentes.

Valor: reconocemos que sera necesario cambiar la cultura institucional y las formas de
pensar para hacer realidad nuestra vision. No hay excusas para la representacién insuficiente
y la exclusién.

Colaboracién: somos conscientes de que las personas pueden identificarse con muchas
identidades diferentes o superpuestas. Cada identidad puede ser un lugar de privilegio o de
opresidn. Es importante tener en cuenta el contexto y las circunstancias, ya que pueden reforzar
la posicion dominante de las identidades privilegiadas y las condiciones de desventaja de las
identidades marginadas y oprimidas. Es responsabilidad de todas las personas cuestionar la
situacién existente.

Criterio de “no infligir dafios”: respetamos y protegemos la intimidad y los datos personales.
Ello incluye la eleccion de la persona de identificarse (0 no) con las distintas dimensiones de
la diversidad.

5. Ambitos principales

En la Estrategia sobre Paridad de Género para el periodo 2018-2021, definimos cuatro ambitos
de actividad. En la presente estrategia, tomamos como fundamento esos ambitos y agregamos
un quinto: las normas de conducta. En resumen, este ambito comprende la prevencion de la
discriminacion, el acoso (incluido el acoso sexual) y el abuso de poder y la respuesta a estos
problemas, a fin de mantener un entorno de trabajo inclusivo y que favorezca la creacion de
oportunidades para todas las personas.

Los cinco ambitos principales de actividad de alto nivel son:

oA N =

Liderazgo y rendicion de cuentas
Divulgacién y contratacion
Desarrollo profesional
Experiencia del personal
Normas de conducta
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Figura 2. Principales dmbitos de actividad de la Estrategia de Género, Diversidad e Inclusién de UNOPS para el periodo 2022-2025

Cabe destacar que integraremos las iniciativas de gestidon del cambio y de comunicacién en los
cinco ambitos principales.

Mantendremos lineas de comunicacién constantes, multidimensionales, especificas y
bidireccionales. Adaptaremos las actividades de gestion del cambio para garantizar un apoyo eficaz
a la hora de impulsar el cambio de enfoques, comportamientos y procesos necesarios en UNOPS.
Nuestro objetivo es garantizar que todas las partes interesadas participen o sigan participando de
manera adecuada y con el propdsito correcto en este camino hacia la diversidad y la inclusion y, al
mismo tiempo, apoyar la adopcién de un enfoque coherente en una amplia gama de actividades
que se deberan llevar a cabo durante un largo periodo de tiempo.

Cada uno de los cinco ambitos principales tiene un fundamento claro y permitird orientar un amplio
conjunto de actividades. En los siguientes apartados, ofrecemos una descripcion general, que no
pretende ser exhaustiva, de los cinco ambitos.

Estrategia de Género, Diversidad e Inclusién para el periodo 2022-2025 10



5.1. Liderazgo y rendicidon de cuentas

La rendicion de cuentas por los resultados es la esencia de la labor de UNOPS. Esto comienza

con nuestro equipo de direccién. Un liderazgo basado en un enfoque inclusivo y centrado en las
personas es la condicion indispensable para materializar nuestro compromiso con las cuestiones

de género, diversidad e inclusiéon. Apoyaremos al equipo de direccién para que demuestre sus
conocimientos especializados, desafie la resistencia, tome decisiones dificiles en algunas ocasiones 'y
posibilite la contribucion activa de todo el personal mientras nos esforzamos por hacer realidad
nuestra vision, y exigiremos que esté a la altura de esta labor. El Grupo asesor sobre cuestiones de
género, diversidad e inclusion, asi como el equipo de direccion de cada regidn, las oficinas multipais
y las oficinas en los paises desempefiaran un rol fundamental a este respecto, como se esboza en la
seccion 7.

5.2. Divulgacién y contratacion

Para lograr una mayor diversidad en nuestra plantilla de trabajo, es preciso lograr una mayor
diversidad del talento al que llegamos a través de nuestras actividades de divulgaciony
contratacion, y hacer todo lo posible por retener el mejor talento en todas sus formas de diversidad.
Ampliaremos el alcance de las actividades de divulgacion para aumentar las reservas de talento
hasta el momento inexplorado y nos posicionaremos como organizacién que cuenta con el talento
del futuro. Revisaremos los objetivos de contratacion y seguiremos evaluando nuestros procesos en
esa esfera a fin de garantizar que sean inclusivos. Mantendremos nuestros esfuerzos por cultivar
una reputacion sélida como organizacién en la que trabajar.

5.3. Desarrollo profesional

La inclusividad en el lugar de trabajo solo puede darse si las personas tienen un entendimiento
comun de las realidades y los efectos de la representacion insuficiente y la marginacién, asi como
de las condiciones necesarias para crear un lugar de trabajo inclusivo en equipo. Fomentaremos la
creacion de capacidad en las esferas de la igualdad de género, la diversidad y la inclusién entre
nuestro personal para facilitar este entendimiento comun y hacer posible un cambio positivo y
sostenible en nuestra manera de colaborar. Garantizaremos un acceso equitativo a las
oportunidades de aprendizaje para todas las personas y ampliaremos nuestros programas de
talento de manera que sean mas diversos. Evaluaremos detenidamente la representacién de los
grupos identitarios en las oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional que ofrecemos.

5.4. Experiencia del personal

La representacién por si sola no es suficiente. La inclusion y el sentimiento de pertenencia son parte
de la experiencia individual de cada persona que trabaja en UNOPS. Implementaremos un enfoque
centrado en las personas en todo el ciclo de vida de recursos humanos con la finalidad de promover
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un entorno de trabajo en que nuestro personal se sienta comprometido y valorado. También
estudiaremos la posibilidad de adoptar una serie de medidas especificas con este fin. Por ejemplo,
seguiremos examinando, revisando y mejorando, cuando se estime necesario, nuestro marco
normativo y la modalidad contractual de los Acuerdos de Contratista Individual (ICA). Redoblaremos
nuestros esfuerzos por mejorar el bienestar del personal. Crearemos grupos de recursos para el
personal a fin de generar un espacio seguro para mantener conversaciones abiertas y personales
que puedan fomentar la comprension y la empatia, teniendo en cuenta una amplia diversidad de
perspectivas.

5.5. Normas de conducta

Las normas de conducta son una condicién indispensable para generar un entorno de trabajo que
favorezca la creacién de oportunidades para todas las personas, la seguridad psicolégicay, en
ultima instancia, un sentimiento de pertenencia. Paralelamente a las iniciativas de las Naciones
Unidas, seguiremos reforzando nuestros mecanismos y medidas de implementacion, asi como
aumentando nuestra capacidad, en esta esfera, a través de actividades que van desde crear
instrumentos para prevenir la intensificacion de los conflictos y dar respuesta a los conflictos en el
lugar de trabajo de manera constructiva, identificar los sesgos y los casos de discriminacién (incluido
el racismo y el sexismo), acoso (con una mayor atencién al acoso sexual) y abuso de poder, hasta
fortalecer las normas de conducta y la rendicidn de cuentas en la organizacion.

6. Grupos identitarios

Para lograr nuestro objetivo de representacién y pertenencia, debemos aclarar y precisar lo que
entendemos por las multiples dimensiones superpuestas e interconectadas de la diversidad, y como
las abordamos. Teniendo en cuenta la complejidad de la cuestién, debemos tomar elecciones
sensatas al fijar las metas que apoyaran nuestras aspiraciones.

De esta manera, trabajaremos a partir de marcos ya establecidos, respetaremos la intimidad de las
personas y seguiremos prestando atencién a los problemas que se derivan del respeto de los limites
y la seguridad personales. Asimismo, seguiremos aprendiendo, adaptandonos y mejorando las
medidas, y continuaremos el didlogo con colegas y especialistas.

En esta estrategia, utilizamos el término "grupos identitarios" para describir categorias culturales 'y
sociales ampliamente utilizadas, normalmente asociadas con diferentes marcos de referencia 'y
experiencia. Una persona puede tener una o mas identidades en relacién con cada grupo
identitario. Estas identidades se entrelazan y corresponden a una persona como un todo, en lugar
de como identidades independientes. Por ejemplo, una mujer con una discapacidad enfrentara
desafios que no solo corresponden a su género, ni solo a su discapacidad, sino a una combinacion
de ambos factores.
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En esta seccién presentamos los grupos identitarios a los que decidimos dar prioridad en la
Estrategia de Género, Diversidad e Inclusion. Para la elaboracién de esta seccion, nos hemos guiado
por normas acordadas a nivel internacional, como por ejemplo las dimensiones internas de la
identidad'?, asi como extensas consultas con partes interesadas y las iniciativas del sistema de las
Naciones Unidas.

En el apartado 6.1, proponemos una clasificacion inicial de grupos identitarios que nos servira para
orientar las iniciativas hacia el logro de la diversidad y la inclusién, a partir de marcos existentes de
las Naciones Unidas. En concreto, esta clasificacion incluye los grupos identitarios de género,
representacion geografica, personas con discapacidad y generaciones. Con el tiempo, segun la
evolucién de las orientaciones existentes de las Naciones Unidas y a medida que se vaya publicando
mas material orientativo por parte de la Organizacion, es posible que se afiadan mas grupos
identitarios.

En el apartado 6.2, proponemos una clasificacion de grupos identitarios especificamente ligados al
contexto o sensibles a este y, en consecuencia, sujetos a consideraciones especificas
correspondientes a la intimidad, los limites personales y la seguridad. Con el tiempo, es posible que
se afladan mas grupos identitarios en consonancia con nuestro propio entendimiento de las
complejidades intrinsecas a esta cuestion.

Nuestro objetivo es garantizar la representacion, la inclusion y la pertenencia de todas las personas
que trabajan en UNOPS, teniendo como marco los grupos identitarios descritos en los apartados 6.1
y 6.2. De esta manera, seguiremos un enfoque practico y equilibrado, siendo conscientes de falsas
dicotomias: no se trata de priorizar la representacion y la inclusién de un grupo identitario por
encima de otro. Asimismo, iremos implementando las iniciativas de manera escalonada, por lo que
deberemos alcanzar la paridad de género antes de centrarnos en otras formas de diversidad.

6.1. Grupos identitarios en el sistema de las Naciones Unidas

En consonancia con los marcos existentes en el sistema de las Naciones Unidas, y a través de

los cinco ambitos principales mencionados anteriormente, UNOPS se centrara en los grupos
identitarios de paridad de género, representacion geografica, personas con discapacidad y
edad/generaciones’®. Disefiaremos actividades dirigidas a dar respuesta a la representacién
equitativa en la plantilla de trabajo de UNOPS y las desigualdades en el sentimiento de pertenencia.
Aprovecharemos los datos con los que contamos para basar en ellos nuestra toma de decisiones 'y
recopilaremos la informacion que nos pueda faltar para llevar a cabo esta tarea.

'2 Edad, género, raza/origen étnico, capacidad fisica y orientacidn sexual, de acuerdo con el modelo de las cuatro capas de
diversidad de Diverse Teams at Work, de Gardenswartz, L., & Rowe, A. 2003.

'3 UNOPS reconoce que las identidades se entrelazan, pero a efectos de implementar la estrategia, dado que estamos en la
fase inicial, nos centramos en las diferentes identidades de forma individual.
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6.1.1. Paridad de género

UNOPS alcanzé la paridad de género en su plantilla de trabajo en 2021. Debemos mantener este
logro excepcional alcanzado a nivel mundial de forma agregada, al mismo tiempo que ponemos en
marcha mas medidas para alcanzarlo a todos los niveles y en todas las oficinas.

En este sentido, nos guiamos por la Estrategia para Todo el Sistema sobre la Paridad de Género' de
2017, que incluye metas para alcanzar la paridad de género en todos los niveles de nuestra plantilla
de trabajo para 2018, asi como por las metas que quedan por alcanzar de nuestra Estrategia sobre
la Paridad de Género para el periodo 2018-2021, especialmente en los niveles mas sénior y de toma
de decisiones.

Asimismo, trataremos de identificar, comprender y abordar las brechas existentes entre géneros en
el compromiso y la pertenencia, de acuerdo con los resultados de la Encuesta del personal.

6.1.2. Representacion geografica

UNOPS implementa la mayoria de sus proyectos en paises en situaciones especiales y fragiles,
asi como en otros paises que cuentan con programas, incluidos paises de ingresos medianos que
afrontan desafios especificos. En los lugares en los que trabajamos, recurrimos en gran medida

a la reserva de talento local para nutrir nuestra plantilla de trabajo. Nuestra plantilla de trabajo
internacional cuenta con personas de todo el mundo, con personal que viene del "Norte Global"
y del "Sur Global", segun la terminologia que solemos utilizar™.

Trataremos de garantizar la diversidad geografica en nuestra plantilla de trabajo internacional,
especialmente en los puestos sénior. Asimismo, observamos de manera mas concreta que los
esfuerzos por alcanzar la paridad de género que hemos realizado en los ultimos afios no se han
traducido igual en la practica para mujeres de todos los origenes, especialmente en puestos sénior.

Los datos del personal segun la clasificacion "Norte Global" y "Sur Global" estan disponibles en los
sistemas de UNOPS. Ademas, trataremos de identificar, comprender y abordar las brechas en el
sentimiento de pertenencia, de conformidad con los resultados de la Encuesta del personal, de
forma desglosada en "Norte Global"y "Sur Global". También estudiaremos la posibilidad de contar
con una clasificacion mas detallada en lo que respecta a la diversidad geografica.

4 Estrategia para Todo el Sistema sobre la Paridad de Género

'> La clasificacién en "Norte Global"y "Sur Global" se basa en |os grupos por estado de desarrollo de los paises de
conformidad con la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo. Se usa ampliamente en todo el sistema

de las Naciones Unidas.
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6.1.3. Personas con discapacidad

En 2019, las Naciones Unidas publicaron la Estrategia para la Inclusion de la Discapacidad'®, que
incluye un marco de rendicién de cuentas para las entidades con 15 indicadores comunes a todo el
sistema, en virtud del cual UNOPS elabora informes anualmente, al igual que el resto de entidades
de las Naciones Unidas. El marco se centra en cuatro esferas: 1) el liderazgo, la planificacion
estratégica y la gestion, 2) la inclusividad, 3) la programacién y 4) la cultura institucional.

«La calificacién “cumple los requisitos” es el minimo al que deben aspirar todas las entidades de las
Naciones Unidas, que también deben comprometerse a superar los requisitos con el paso del tiempo'’».
Seguiremos elaborando informes en el marco de la Estrategia de las Naciones Unidas para la
Inclusién de la Discapacidad y pondremos en marcha las iniciativas necesarias para alcanzar los
indicadores relacionados con la plantilla de trabajo.

Segulin el Banco Mundial’®, el 15% de la poblacion mundial vive con algun tipo de discapacidad.
Asimismo, aproximadamente el 80% de las personas con discapacidad vive en el Sur Global™®y
alrededor del 80% de estas estad en edad de trabajar®. Las personas con discapacidad son un grupo
de poblacion diverso y heterogéneo que afronta discriminacién y barreras que dificultan que tenga
acceso a las mismas oportunidades laborales. No obstante, contratar personas con discapacidad ha
demostrado ofrecer numerosos beneficios?'. Estos beneficios incluyen mejoras en la eficacia en
funcidén de los costos, la rotacidén y la retencion de personal, la confiabilidad y la puntualidad, la
lealtad, la inclusividad en la cultura institucional, la innovacidn, la productividad, la ética laboral, la
seguridad, la concienciacién sobre las habilidades, la imagen, la diversidad y la satisfaccion de las
personas beneficiarias®.

En la actualidad, UNOPS no cuenta con datos sobre el personal con discapacidad. Para colmar esta
falta de informacién significativa, como primera medida, buscaremos establecer una base de
referencia creada a partir de datos de identificaciéon confidenciales y prestados de forma voluntaria.
Identificaremos e implementaremos las actividades pertinentes en el contexto de los cinco ambitos
principales, también para mejorar nuestra comprension de la situacion actual de las personas con

16

Estrategia de las Naciones Unidas para la Inclusién de la Discapacidad.

"7 Estrategia de las Naciones Unidas para la Inclusién de la Discapacidad, pag. 11.

18

Pagina de informacion sobre discapacidad, Banco Mundial. Recurso consultado en noviembre de 2021.

" P&gina de informacion sobre personas con discapacidad, Naciones Unidas. Recurso consultado en noviembre de 2021.

2 pagina de informacién sobre discapacidad y trabajo, Organizacién Internacional del Trabajo. Recurso consultado en
noviembre de 2021.

2 Disability Inclusion Practice Note Working Draft for BOS. Inclusive Human Resources Common Services, 2021

2 Lindsay, S., Cagliostro, E., Albarico, M., Mortaji, N., & Karon, L. (2018). A systematic review of the benefits of hiring people with
disabilities. Journal of occupational rehabilitation, pp. 1-22.
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discapacidad en UNOPS. Fijaremos las medidas y las metas de desempefio apropiadas para facilitar
un entorno de trabajo inclusivo para las personas con discapacidad.

6.1.4. Generaciones

Los prejuicios y la discriminacion por razones de edad perjudican a todas las personas, ya sean mas
0 menos mayores. Una de las prioridades de las Naciones Unidas, en consonancia con la Estrategia
para la Juventud 2030%, es mejorar la oferta para la juventud en la plantilla de trabajo. Esto incluye,
entre otros objetivos, trabajar con y para la juventud. Asimismo, la resolucién de la Asamblea
General de las Naciones Unidas que incluye la declaracién sobre la conmemoracién del 75°
aniversario de las Naciones Unidas (A/RES/75/1) subraya el compromiso de los Estados Miembros de
escuchar a la juventud y trabajar con ella. En Nuestra Agenda Comun?*, un informe del Secretario
General de las Naciones Unidas, se presentan una serie de propuestas clave para cumplir este
compromiso.

Segun varios informes recientes de las Naciones Unidas, en la actualidad, el 10% de la poblacion
tiene 60 afios 0 mas. Para 2050, el porcentaje se elevara al 20%*. En el Informe Mundial de las
Naciones Unidas sobre el Edadismo?, se concluye que el 50% de la poblacién tiene prejuicios contra
las personas de edad. UNOPS reconoce que contar con mas diversidad es una iniciativa de largo
plazo. Las actividades enfocadas al personal junior y sénior, asi como a las personas jovenes y sénior
que tengan el potencial de integrar el personal, son un pilar fundamental y representan una
oportunidad para aumentar la diversidad. Estas medidas también se prestan a ser combinadas con
otras dimensiones de la diversidad, como la representacion geografica y las personas con
discapacidad.

Realizaremos un seguimiento de los niveles de compromiso y pertenencia, de conformidad con los
resultados de la Encuesta del personal, y prestaremos especial atencion a las diferencias entre los
grupos de edad. Buscaremos comprender las brechas que puedan existir entre grupos de edad y
que puede que no hayamos tratado todavia, para asi dar respuesta a estas cuestiones en el
contexto del plan de accién institucional.

6.2. Grupos identitarios en contexto

Algunos grupos identitarios y algunas identidades son especialmente sensibles al contexto (por
ejemplo, la orientacién sexual) o estan especificamente ligados a este (por ejemplo, el origen étnico
o la casta). En esta estrategia, nos comprometemos a buscar la comprensién y la concienciacién en

3 Estrategia de las Naciones Unidas para la Juventud 2030

24 Nuestra Agenda Comun, Secretario General de las Naciones Unidas, 2021

% Rechazar la discriminacién v apovar los derechos de las personas de edad. Recurso consultado en noviembre de 2021.

% Informe Mundial de las Naciones Unidas sobre el Edadismo. Recurso consultado en noviembre de 2021.
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relacion a las identidades privilegiadas y dominantes en los grupos identitarios, asi como a
desarrollar e implementar las medidas apropiadas en los contextos locales para dar respuesta a

la situacion de las personas oprimidas y marginalizadas en virtud de los dos objetivos presentados
anteriormente (véase la Figura 1).

En esta estrategia, proponemos una primera clasificacion de grupos identitarios para los que
debemos tener en cuenta el contexto. Esta previsto que las medidas apropiadas seran identificadas
e implementadas por parte del liderazgo local y la rendicién de cuentas correrd también a su
cuenta. Para los fines de esta estrategia, los puntos de referencia para las medidas localizadas son
las unidades de negocio de UNOPS, incluyendo las oficinas multipais y las oficinas en los paises, las
oficinas regionales y los grupos funcionales.

6.2.1. Raza y origen étnico

En 2020, el Secretario General creé el Equipo de Tareas para Abordar el Racismo y Promover la
Dignidad de Todos en las Naciones Unidas. En el momento de redactar esta estrategia, el Equipo de
Tareas se encuentra en el proceso de elaborar un plan de accion estratégico para el sistema de las
Naciones Unidas. Tendremos en cuenta este plan de accién, una vez publicado, e identificaremos e
implementaremos las medidas adecuadas.

Hasta entonces, en UNOPS nos centraremos en la recopilacion de datos y el desarrollo de la
capacidad. Recopilaremos datos sobre la raza y la identidad étnica Unicamente a través de la
autoidentificacion voluntaria, empezando con la Encuesta del personal de 2021, y analizaremos
estos datos para sugerir esferas a las que debemos prestar atencion. Asimismo, trataremos de
identificar, comprender y abordar las brechas en el compromiso y el sentimiento de pertenencia de
los distintos grupos.

Ademas, tendremos como objetivo contar con representacion equitativa de todas las identidades
raciales y origenes en nuestra plantilla de trabajo internacional, incluyendo los puestos sénior.

Determinaremos las medidas de desarrollo de la capacidad adecuadas y promoveremos una cultura
institucional que permita un didlogo constructivo y honesto sobre la razay el origen étnico.

Asimismo, buscaremos entablar un dialogo interno sobre las oportunidades para dar respuesta
a la discriminacién por razones de raza y origen étnico en el contexto de las dindmicas de poder
contemporaneas especificas y los contextos histéricos. Esta medida incluira observar la
representacion y la participacién de grupos indigenas en nuestra plantilla de trabajo.

6.2.2. Identidad de género y orientacion sexual

UNOPS promueve la inclusividad de todas las identidades de género y orientaciones sexuales.
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Somos conscientes de que las identidades de género fuera de las orientaciones binaria y no
heterosexual pueden ser rechazadas o negadas, y que las personas cuya identidad recae en estos
grupos tienen mas probabilidades de sufrir discriminacién?’ y ser objeto de criminalizacién, incluida
violencia fisica y homicidio.

También reconocemos que los conceptos de identidad de género y orientacién sexual que tenemos
hoy en dia se han ido conformando a lo largo del tiempo segun los diferentes contextos sociales y
contindan evolucionando. Segun el contexto, las actitudes, los comportamientos y los marcos
juridicos en relacion con estas identidades difieren significativamente.

Por consiguiente, al tomar medidas para alcanzar la diversidad y la inclusién en relacion con la
identidad de género y la orientacién sexual, debemos priorizar la seguridad personal, mantener
la confidencialidad y respetar los limites personales.

Buscaremos entablar un didlogo interno sobre las oportunidades para dar respuesta a la
discriminacion y otros desafios relacionados con la identidad de género y la orientacién sexual,
también en nuestras actividades de contratacion y divulgacion, y en relacién con la seguridad
personal. Las oficinas en los paises seran las responsables de poner en practica estas medidas,
con el objetivo de garantizar que se tengan en cuenta los contextos locales.

Asimismo, buscaremos comprender las diferencias que haya en la participacion y el sentimiento de
pertenencia que estén correlacionadas con la identidad de género y la orientacién sexual. A nivel
mundial, tendremos en cuenta las orientaciones pertinentes, como las recomendaciones de
UN-Globe para favorecer un lugar de trabajo inclusivo para el funcionariado, familiares a cargo

y otras partes interesadas transgénero y no conformes con su género?®, con el objetivo de fijar
medidas concretas y ponerlas en marcha para crear un lugar de trabajo inclusivo para todas las
personas.

7. Implementacion

UNOPS gestionara la implementacién de la Estrategia de Género, Diversidad e Inclusion para el
periodo 2022-2025 en consonancia con una estructura de gobernanza definida y las herramientas
pertinentes, y garantizara al mismo tiempo su integracién en las estructuras y marcos existentes en
este sentido.

27 Resoluciones de las Naciones Unidas sobre orientacién sexual, identidad de género vy caracteristicas sexuales

8 pecommendation for an inclusive workplace for trans and gender non-conforming staff members, dependents, and other
stakeholders of the UN System. UN-Globe, 2018
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7.1. Gobernanza de la implementacién de la estrategia

El Equipo Directivo Superior debera rendir cuentas por la implementacion de esta estrategia. De
conformidad con la estructura institucional existente, incluido el nivel individual, la responsabilidad
de la implementacién sera delegada segun los procesos individuales existentes para la gestion del
desempefio.

El Grupo de Personas y Desempefio debera rendir cuentas sobre la implementacién del plan de
accion institucional (véase el apartado 7.2) como instrumento principal de toda la organizacién para
guiar la implementacion de la estrategia. El Grupo de Personas y Desempefio ofrecera andlisis e
informacion a nivel institucional, asi como asesoramiento de forma proactiva sobre las medidas
correctivas adecuadas y actividades adicionales. Asimismo, el Grupo de Personas y Desempefio
desempefiara un rol fundamental al apoyar al Equipo Directivo Superior a abogar y liderar el cambio
eficaz.

El Grupo asesor sobre cuestiones de género, diversidad e inclusién (anteriormente conocido como
Grupo asesor sobre cuestiones de género), que ha desempefiado un rol fundamental en la
implementacién de la Estrategia sobre Paridad de Género para el periodo 2018-2021, apoyara la
implementacién de la Estrategia de Género, Diversidad e Inclusion para el periodo 2022-2025, para
lo cual ofrecera asesoramiento y orientacién al Equipo Directivo Superior, incluyendo informacion
sobre el progreso en las metas en la sede, las regiones, las oficinas multipais y las oficinas en los
paises.

Muchas actividades en apoyo a la implementacidn de esta estrategia deberan integrarse en los
contextos locales. La sede, las regiones, las oficinas multipais y las oficinas en los paises tendran
la responsabilidad de identificar, costear, apoyar e implementar estas actividades. Los procesos
existentes de planificacion institucional y gestién del desempefio se pueden utilizar para guiar
estas actividades a lo largo del tiempo.

Todo el personal de UNOPS participara en la implementacién, ya que solo si realizamos un esfuerzo
conjunto podremos alcanzar nuestras aspiraciones.

7.2. Plan de accion institucional y planes de trabajo de las unidades de
negocio

Elaboraremos un plan de accidn institucional, que sera responsabilidad del Grupo de Personasy
Desempefio y servira como guia y apoyo para los planes de trabajo de las unidades de negocio a
nivel de sede, regional, de oficina multipais y oficina en el pais.

En conjunto, el plan de accién institucional y los planes de trabajo de las unidades de negocio seran
la herramienta principal para implementar esta estrategia.
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7.3. Marco y proceso de la gestion del desempeiio

Estableceremos un marco de gestién del desempefio, en el que definiremos las medidas, los
parametros de referencia y las metas de desempefio que orientaran nuestras iniciativas para
alcanzar la visiéon plasmada en esta estrategia. Realizaremos un seguimiento continuado del
progreso para alcanzar las metas.

De conformidad con el enfoque de gobernanza adoptado para esta estrategia, la direccion utilizara
una serie de medidas de desempefio clave para basar en ellas la toma de decisiones estratégicas.
Las medidas de desempefio clave relevantes pueden integrarse en el marco de gestién de los
resultados de UNOPS y en los procesos existentes de gestion del desempefio de la organizacion.

Las unidades de negocio de UNOPS asumiran las medidas de desempefio clave. Asimismo, las
personas con puestos de gerencia podran poner en marcha medidas en funcién de la situacién para
apoyar la implementacion de elementos relevantes incluidos en el plan de accién institucional y en
los planes de trabajo de las unidades de negocio, y asi orientar la toma de decisiones a nivel
operacional.

Nuestro objetivo es combinar medidas de percepcién y desempenio institucionales proporcionales a
las complejidades en relacién con los distintos grupos identitarios, a la vez que seguimos en
consonancia con la vision, el objetivo y los resultados articulados en esta estrategia.

7.4. Enfoque

Somos conscientes de que la diversidad y la inclusién son metas variables, y que nuestro
entendimiento actual de las oportunidades y desafios asociados a ellas puede evolucionar. Por lo
tanto, nuestro objetivo es mantener un enfoque modesto pero ambicioso en la implementacién de
la estrategia. El enfoque se basa principalmente en los siguientes elementos:

e Consulta: mantendremos un didlogo tanto dentro como fuera de la organizacién, haremos
consultas extensas y frecuentes, y aprovecharemos los mecanismos establecidos, cuando
los haya.

e Repeticién: nos esforzamos por aprender y adaptar nuestras actividades a medida que
vamos avanzando, manteniendo la atencion en la visién general de esta estrategia.

e Datos: aprovecharemos los datos que tenemos, buscaremos posibles lagunas y trataremos
de mejorar donde sea necesario. Esto incluye crear una base de referencia en ambitos en los
que todavia no hemos tomado medidas. Mediremos y monitorearemos de forma continua
nuestro progreso para fundamentar la toma de decisiones y la elaboracion habitual de
informes.
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8. Definiciones

Con el objetivo de facilitar el entendimiento comun, necesitamos definiciones coherentes y claras. A
continuacion, presentamos una serie de definiciones de términos clave que hemos elaborado en
UNOPS, algunas de ellas basadas en definiciones de las Naciones Unidas.

Accesibilidad. La accesibilidad es la cualidad que permite a las personas con discapacidad acceder a
entornos fisicos, transporte, instalaciones, servicios, informacion y comunicaciones, incluidos los
nuevos sistemas y las nuevas tecnologias, y disfrutar de estos. Al planificar la accesibilidad, se deben
usar los principios universales de disefio.

Ajustes razonables. Todas las modificaciones y todos los ajustes necesarios que no impongan una
carga excesiva o desproporcionada, seguin los casos, para garantizar que las personas con
discapacidad disfruten o ejerzan en pie de igualdad con otras personas todos los derechos humanos
y las libertades fundamentales®. En el lugar de trabajo, esto se puede traducir en realizar cambios
en el entorno laboral para permitir a las personas con discapacidad trabajar de forma seguray
productiva®.

Barreras de discapacidad. La discapacidad resulta de la interaccidn entre personas con
deficiencias y los obstaculos que estas se encuentran en el entorno a su alrededor. Entre los
obstaculos en el lugar de trabajo, se incluyen barreras fisicas, de actitud, de comunicacién y de
politicas.

Capacitismo. El capacitismo es un entendimiento equivocado y tendencioso de la discapacidad que
lleva a la suposicion de que la vida de las personas con discapacidad no merece ser vivida®'.

Discriminacién racial. El concepto de discriminacién racial hace referencia a todo tipo de
distincion, exclusion, restriccion o preferencia basada en la raza, el color, la descendencia o el origen
nacional o étnico que tiene el objetivo o el efecto de anular o perjudicar el reconocimiento, el
disfrute o el ejercicio, en pie de igualdad, de los derechos humanos y las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, social, cultural o cualquier otra esfera de la vida publica®%

Diversidad. El concepto de diversidad hace referencia a contar con personas diferentes en un
mismo grupo o en la misma organizacion.

29

Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

30 Guide for Business on the rights of persons with disabilities, Organizacién Internacional del Trabajo

31

UN Disability Inclusive language guidelines

32 Convencion Internacional sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Racial
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https://www.ohchr.org/Documents/ProfessionalInterest/cerd_SP.pdf
https://drive.google.com/file/d/1ZfSEh94Jo9sYhPgnnDuMAmwnkuEorGbR/view
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_633424.pdf
https://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-s.pdf

Edadismo. El edadismo se produce cuando se utiliza la edad para clasificar y dividir a las personas
de forma que se genera dafio, provoca desventaja e injusticia y socava la solidaridad entre
generaciones®,

Inclusidn. El concepto de inclusidn se refiere a los comportamientos, politicas y normas culturales
que hacen a las personas sentirse bienvenidas.

Identidad. El concepto de identidad hace referencia a las cualidades, las creencias, la personalidad,
las apariencias y las expresiones que caracterizan a una persona o un grupo.

LGBTQI+. La primera parte de la sigla, lesbianas, gais y bisexuales (LGB), hace referencia a la
orientacion sexual de una persona o por quien se siente atraida de forma sexual o romantica.
Transgénero y queer (TQ) hacen referencia a las identidades de género fuera del género binario
hombre/mujer. La ultima letra de la sigla, | de intersexuales, hace referencia a las personas que
nacen con cualquiera de las 30 variaciones de las caracteristicas sexuales, incluidos cromosomas,
gonadas, hormonas sexuales o genitales. Por ultimo, el signo + se utiliza para garantizar la
inclusividad y que todas las identidades sexualmente diversas y de género queden reconocidas. Este
signo representa al resto de miembros de la comunidad que se autoidentifican y que no estan
incluidos en las siglas LGBTQI.

Personas con discapacidad. Personas que tienen deficiencias a largo plazo sensoriales, fisicas,
psicosociales, intelectuales o de otro tipo que, al interactuar con diferentes obstaculos, ven
dificultada su participacion total y efectiva en sociedad en igualdad de condiciones con otras
personas.

Pertenencia. El concepto de pertenencia se refiere al sentido de aceptacidn que tiene una persona
de si misma, asi como su capacidad de ser ella misma en el lugar de trabajo. Cuando una persona
siente que pertenece, se siente reconocida y escuchada, se siente segura, valorada y respetada. Este
sentimiento nace de practicas, normas, culturas y sistemas equitativos e inclusivos. Cuando los
equipos son diversos y las practicas de inclusiéon se implementan de manera adecuada, surge el
sentimiento de pertenencia.

Respeto. El concepto de respeto se origina en una cultura libre de discriminacion, acoso (incluido el
acoso sexual) y abuso de la autoridad®.

Sentimiento de valor. El concepto de sentimiento de valor se refiere a la sensacién que
experimentan las personas al sentirse apreciadas, reconocidas, escuchadas y respetadas. También
se conoce como seguridad psicolégica.

3 Informe Mundial de las Naciones Unidas sobre el Edadismo

34 Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad

35 United to Respect: Promoting dignity and respect in the workplace toolkit
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https://hr.un.org/sites/hr.un.org/files/UtR-Toolkit-JAN2020-v1.2_0.pdf
https://www.un.org/disabilities/documents/convention/convoptprot-s.pdf
https://www.un.org/development/desa/dspd/wp-content/uploads/sites/22/2021/03/9789240016866-eng.pdf
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