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Revision de los Sistemas de Etica, Conducta y Reclamaciones del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID)

Nota de contexto del BID

Por disposicion del Directorio Ejecutivo (el “Directorio”), el Banco ha estado evaluando sus
sistemas de ética, conducta de los empleados y reclamaciones de los empleados. A esos efectos,
y tras un proceso de seleccion por competencia, el 16 de diciembre de 2010 el Banco contrat6 a
la empresa Global Compliance Services, Inc. (“Global Compliance™) para que llevara a cabo una
revision del pilar interno del marco anticorrupcion de la institucion, es decir, su sistema para
responder a las denuncias de conducta indebida de los empleados. También se le encomendé a
Global Compliance efectuar una revision del sistema del Banco para la solucion de las
reclamaciones de los empleados.

La revision considerd las estructuras e instancias de autoridad existentes en el Banco,
evaludndolas en funcion de las practicas Optimas de los organismos comparadores en la
comunidad internacional. Como parte de su trabajo, Global Compliance entrevistd a las distintas
partes interesadas (miembros del Directorio Ejecutivo, funcionarios de la Administracion,
empleados que trabajan con dichos sistemas y los utilizan, los actuales jueces del Tribunal
Administrativo del Banco, y el Presidente y miembros del Directorio de la Asociacion de
Empleados del Banco), asi como a funcionarios de organismos comparadores a fin de
beneficiarse de sus experiencias y puntos de vista privativos. Para entender las experiencias de
los empleados con los Sistemas de Etica, Conducta y Reclamaciones del Banco y sus
percepciones de dichos sistemas, Global Compliance realizé una entrevista en linea dirigida a
todos los empleados de la institucion; asimismo, se organizaron grupos focales con participacion
de empleados en la Sede y las Representaciones.

Las conclusiones de Global Compliance se resumen en el informe adjunto, que se presento al
Directorio el 16 de mayo de 2011. Dicho informe sefiala que las politicas del Banco son, en
muchos aspectos, eficaces en el apoyo que brindan a la Administracion y los empleados de la
institucion para abordar temas importantes. Global Compliance también formula varias
recomendaciones importantes para la elaboracion ulterior de politicas.

Como ambito de enfoque principal, Global Compliance analiz6 el Cddigo de Etica y Conducta
Profesional del Banco y sus procedimientos conexos, formulando muchas recomendaciones
sobre temas como la mejor manera en que el Oficial de Etica serviria a la institucion, las
relaciones de dependencia jerarquica de las funciones de integridad dentro de la Administracion,
y la forma en que se han de recibir y abordar las denuncias de conducta indebida. Varias
recomendaciones abordan las obligaciones de denunciar, el deber de cooperar, y una aclaracion
acerca de los recursos del Banco para dar a conocer las denuncias. Las reformas también
incluirdn una mayor divulgacion y evaluacion de los posibles conflictos de intereses, y una
mayor capacitacion para los empleados.

El informe trata asimismo la manera de tramitar las investigaciones sobre los actos de conducta
indebida de los empleados, incluida la afirmacion de protecciones que aseguren la integridad de
la funcion de investigacion y la confidencialidad de la informacion. La elaboracién de politicas



que seguira tras esas recomendaciones se basara en un sistema establecido originalmente en 2006
que se ha venido evaluando y renovando constantemente conforme el Banco fue reflexionando
acerca de sus propias experiencias y las normas cambiantes de practicas Optimas entre los
organismos comparadores de la institucion.

En cuanto a los sistemas del Banco para solucionar las reclamaciones de los empleados, Global
Compliance también analizé las politicas de la institucion relativas a su Tribunal Administrativo,
el cual fue establecido por el Directorio Ejecutivo en 1981 como instancia de apelacion final para
decidir acerca de esas reclamaciones. Las recomendaciones de Global Compliance en este
ambito estdn dirigidas principalmente a la racionalizacién de los procedimientos del Tribunal y
el aumento de la eficiencia con la cual se tramitan los casos. También se formularon
recomendaciones para reforzar los actuales procesos de revision administrativa del Banco para
las reclamaciones de los empleados, principalmente mediante el afiadido de una fase de
mediacion obligatoria con mediadores profesionales como requisito previo al acceso al Tribunal.

El Ombudsperson del Banco seguird brindando asesoramiento segun se lo soliciten los
empleados, y facilitando un medio confidencial, flexible e informal en aras de la solucién de
controversias. Global Compliance llegé a la conclusion de que la combinacidn de sistemas tanto
formales como informales a que recurre el Banco ofrece flexibilidad para solucionar la mayoria
de las reclamaciones de los empleados en forma beneficiosa tanto para estos como para la
Administracion.

Hay otro conjunto de recomendaciones que se dirige a la clarificacion de la politica del Banco
para la proteccion de los denunciantes, que ha sido objeto de revision constante desde que se la
establecio en 2003. EI Banco sigue apoyando a sus empleados ofreciendo un entorno seguro para
la denuncia de actos ilicitos.

El Directorio consideré las sesenta recomendaciones emanadas del informe de Global
Compliance. Muchas de ellas no recibieron objecién alguna de la Administracion, la Asociacion
de Empleados ni el Tribunal Administrativo, y se aprobaron. Aquellas con respecto a las cuales
no hubo consenso se dividieron para su consideracion inicial por dos grupos de trabajo
dependientes del Comité de Organizacion, Recursos Humanos y Asuntos del Directorio. Las
propuestas de los grupos de trabajo se aprobaron por consenso y solamente dos recomendaciones
se remitieron a un nuevo grupo de trabajo del Comité para seguir analizandolas.

El Directorio ha trabajado con la Administracion en relacion con el plan de accion integral
adjunto, a fin de implementar las recomendaciones. Se prevé que las acciones que se adopten
como resultado de ese proceso fortaleceran ain mas la confianza en el compromiso del Banco en
favor de los principios de ética e integridad, en sus sistemas para abordar las denuncias de
conducta indebida, sus protecciones para los derechos de los denunciantes, y el debido proceso
en el manejo de las reclamaciones de los empleados y los procesos decisorios conexos.
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Resumen ejecutivo

Proceso empleado para completar esta revision

El Banco Interamericano de Desarrollo (“BID”) solicité una evaluacion que abarca, entre
otros, los siguientes temas:

e Jasnormas y los procedimientos de resolucion de disputas relacionadas con el
empleo, incluidas las funciones de la Administracion, el Ombudsperson, el Comité
de Conciliacién y el Tribunal Administrativo del BID (“Tribunal Administrativo”);

e Jamanera en que el BID investiga y se ocupa de conductas indebidas denunciadas
del personal en el marco del Cidigo de Etica y Conducta Profesional del Banco
(“Coédigo™);

e La proteccion de los denunciantes contra represalias por la realizacion de denuncias
de conducta indebida, o

e Los papeles que corresponde cumplir al Directorio Ejecutivo, la Administracion y la
Asociacion de Empleados en relacion con los sistemas de ética, conducta y
reclamaciones del Banco.

Para completar la presente revision examinamos todas las politicas pertinentes del Banco y
entrevistamos a mas de 50 personas, incluidos,

e Varios miembros del Directorio

e Autoridades de la Administracién, tales como el Presidente, funcionarios de la
Oficina del Presidente, la Oficina del Vicepresidente de Finanzas y Administracion
(“VPE”), la Oficina de Integridad Institucional (“OII”), la Auditoria Ejecutiva, el
Departamento Legal, el Departamento de Recursos Humanos (“HRD”), y la Oficina
de Etica

e Miembros del Comité de Etica y del Comité de Conciliacién

e El Secretario Ejecutivo y cada uno de los actuales jueces del Tribunal Administrativo

e Fl Presidente, miembros del Directorio y abogado externo de la Asociacion de
Empleados

Invitamos a todos los funcionarios a completar una encuesta en linea, lo que hicieron 444 de
ellos. Realizamos sesiones de analisis en la Sede del Banco en Washington, DC, con 153
funcionarios de 26 paises. Funcionarios de paises miembros participaron a través de una
videoconferencia.

Por dltimo, solicitamos a otros organismos multilaterales e interesados externos informacion
sobre sus practicas, experiencias y opiniones. Examinamos politicas y entrevistamos a
funcionarios del Fondo Monetario Internacional (“FMI”), el Banco Mundial, el Banco
Asiatico de Desarrollo (“BAsD”) y las Naciones Unidas. Examinamos asimismo algunas
politicas de la Corporacion Andina de Fomento (“CAF”), la Organizacion de los Estados
Americanos (“OEA”) y el Banco Africano de Desarrollo (“BAfD”) y conversamos con
autoridades de esos organismos. En este informe hemos limitado las referencias especificas a
las practicas de dichos organismos a las que se describen en documentos que son de dominio
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publico. También nos reunimos con un representante del Government Accountability
Project.
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Sinopsis de Ias conclusiones

E/!BID ha dado varios pasos positivos tendientes a establecer un programa de ética y cultura ética

En los ultimos afios el BID dio varios pasos elogiables para implementar un eficaz programa
de ética. En 2007 publicé la version revisada del Cédigo de Etica y contraté en régimen de
dedicacion exclusiva a su primer Oficial de Etica, quien cre6 y puso en marcha una Oficina
de Etica dotada de personal profesional. Desde 2007 dicha oficina ha proporcionado
capacitacion en materia de ética a funcionarios de la Sede y de las Representaciones del
Banco en los paises miembros y ha establecido un sélido proceso de consulta en que los
empleados pueden buscar orientacién sobre conflictos de intereses u otros dilemas éticos.

Posiblemente como resultado de las actividades de capacitacion y extension realizadas por la
Oficina de Etica muchos empleados no han vacilado en dar a conocer inquietudes sobre
comportamientos potencialmente contrarios a la ética, cuya investigacion ha sido supervisada
por la Oficina de Etica. Aunque no nos fue posible pasar revista al manejo de casos
individuales, constatamos que la investigaciéon de conducta indebida denunciada de
empleados suele suscitar criticas y polémicas.

Los funcionarios del BID creen que el Banco es un lugar de trabajo ético

Constatamos que los funcionarios del BID generalmente consideran a la institucién como un
ambito de trabajo ético. El 83% de ellos creen que en su divisioén no se tolera el
comportamiento contrario a la ética. En nuestras anteriores encuestas de cientos de miles de
empleados de mas de 50 entidades sélo el 57% de ellos respondieron que en sus divisiones
no se toleraba el comportamiento contrario a la ética.

No obstante, los funcionarios del BID parecen mas propensos que los de otras entidades a
percibir conductas indebidas. El 31,5% de los empleados del BID declaré que habian
observado una conducta indebida el afio anterior, en comparacioén con un parametro de
referencia del 22%.

E/ personal puede mostrarse reacio a denunciar conductas indebidas por temor a represalias o temor a que no
se haga nada

De los empleados del BID que observaron conductas indebidas, sélo el 29,6% las
denunciaron, en comparaciéon con un parametro de referencia del 41%. La investigacion
mostré que los empleados no suelen denunciar conductas indebidas si temen ser objeto de
represalias o creen que la administracion no manejara adecuadamente el informe. Ambos
temores parecen ser prevalentes entre los funcionarios del BID.

Primero, algunos funcionarios temen sufrir represalias si denuncian conductas indebidas. En
tanto que los empleados del BID no tienen una propension significativamente mayor que los
de otros organismos a creer que sufriran represalias en caso de que denuncien conductas
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indebidas, las consecuencias de las represalias, especialmente si implican la terminacién de la
relaciéon de empleo, pueden ser mucho mayores en el BID que en otros organismos. Como
muchos funcionarios del BID tienen visados G-4, si pierden su cargo generalmente deben
abandonar el pais dentro de un término de 30 a 60 dias.

El temor de los funcionarios del BID de sufrir represalias puede verse exacerbado por la
creencia de que el actual mecanismo de formulacién de reclamaciones del BID no permite
obtener un amparo rapido y justo en caso de que hayan de sufrir represalias u otro
tratamiento injusto. Por ejemplo, si un empleado cree que se le ha declarado cesante o ha
sufrido alguna medida de empleo desfavorable en forma injusta o como represalia por
denunciar una conducta indebida, en general debe primero plantear su reclamacién a un
panel de revisioén de sus pares denominado Comité de Conciliacion. Si bien éste a menudo
no logra resolver las cuestiones que se le plantean, el funcionario debe recurrir a ese proceso,
que lleva, en promedio, de cuatro a cinco meses. Al final del proceso el Comité formula una
recomendacion a la Administracion, que no esta obligada a cumplirla. Sélo a esa altura el
funcionario puede presentar un reclamo ante el Tribunal Administrativo, en cuyo marco
puede obtener una decision vinculante.

No obstante, en los casos presentados desde 2007, el Tribunal se ha tomado en promedio
18 meses para decidir un caso, y en el transcurso de ese periodo no esta facultado para
ordenar la suspension de la aplicacion de la decision adoptada contra el empleado por la
Administracion, aun en casos en que la decision del BID parezca ser contraria al derecho y
dé lugar a un dafio irreparable para el empleado. Aunque la posicion de éste en definitiva
prevalezca, la capacidad del Tribunal de brindar al empleado una reparacion integral se ve
limitada por un enfoque “optativo”: revocar la decision de la Administraciéon o disponer una
indemnizacién monetaria por los dafios y perjuicios sufridos, con un tope maximo
equivalente al doble del salario de la persona, y al triple en casos excepcionales,
independientemente de la magnitud de los dafios y petjuicios realmente experimentados por
el empleado. Por ultimo, el empleado no tiene derecho al reembolso de los costos judiciales
ni los honorarios de abogados.

Por lo tanto, el empleado que se considere victima de represalias u otro trato injusto se ve
confrontado con un proceso de casi dos afios antes de poder obtener una decisién
vinculante dictada por un 6rgano externo. Aunque su reclamacion prospere, su capacidad de
obtener resarcimiento es limitada, y es probable que haya tenido que gastar una cuantiosa
suma para impugnar la decision, por lo cual no es sorprendente que los empleados se
muestren reacios a denunciar conductas indebidas si temen la posibilidad de sufrir
represalias.

El estudio ha demostrado también que es menos probable que los empleados denuncien
conductas indebidas si no conffan en que la Administracién manejara adecuadamente el
informe. En nuestras encuestas de otros empleadores, el 77% de los empleados han sefnalado
que creen que su administracién responde adecuadamente a inquietudes en materia de ética.
En el BID, la propotcion, entre los que respondieron a la encuesta, es tan solo del 24,7%.
Los empleados del BID no creen necesariamente que el Banco responda en forma
inapropiada frente a inquietudes en materia de ética: el 57,8% de los encuestados

Revision de los Sistemas de Ftica, Conducta y Reclamaciones del BID Pagina 8



/

respondieron “no sé”, lo que indica una falta de transparencia del sistema que puede
deteriorar la confianza que éste inspira a los empleados.

Incumbe a la Administracioén asegurarse de que los procedimientos de investigacion y
disciplinarios se observen en forma correcta y, de ser asi, respaldar publicamente a la Oficina
de Etica en el cumplimiento de sus obligaciones. No obstante hemos detectado varias
précticas y politicas que aislan a la Oficina de Etica de la Administracién. Quiza con el
propésito de mantener la percepcién de independencia en la Oficina de Ftica, en el pasado la
Administracién no ha supervisado los aspectos sustanciales de la labor del Oficial de Etica ni
ha llevado a cabo evaluaciones de desempefio. Ademas, conforme a los procedimientos
actuales los cometidos de supervision dentro de la investigacion primaria estan a cargo de un
comité de revisién a cargo de pares: el Comité de Etica. Si bien éste esta formado por
funcionarios del BID altamente respetados, no existe la obligaciéon de que ninguno de ellos
posea experiencia general o técnica en supervision de investigaciones sobre conducta
indebida o recomendacién de medidas disciplinarias apropiadas.

Aunque en teorfa los sistemas de revision a cargo de los pares brindan a los empleados la
tranquilidad de que la Administracion realiza consultas con esos grupos de empleados antes
de adoptar medidas definitivas, en realidad la Administraciéon puede adoptar, y en muchos
casos adopta, medidas contrarias a las recomendaciones del Comité. De hecho, como los
miembros de esos comités son legos, no es sorprendente que la Administracion recurra a su
Departamento Legal, al Departamento de Recursos Humanos o a otras autoridades
pertinentes para obtener orientacion, en lugar de acudir a recomendaciones de comités como
los referidos.

En julio de 2009, tras un amplio estudio, las Naciones Unidas prescindieron de un sistema
que se basaba en gran medida en la labor de comités de revision a cargo de pares, por
considerarlo lento, ineficiente y en ultima instancia ineficaz. A fines de 2010 el Secretario
General de las Naciones Unidas declaré que a su juicio “la aplicacion y el funcionamiento del
nuevo sistema de administracién de justicia han sido un éxito y constituyen una mejora
significativa con respecto al antiguo sistema”'. Naturalmente, las Naciones Unidas y el BID
difieren en gran medida en cuanto a escala, cultura y recursos, por lo cual muchas de las
soluciones especificas adoptadas por las Naciones Unidas no serfan apropiadas en el BID.
No obstante, algunas de nuestras recomendaciones se basan en principios idénticos a los que
inspiran al nuevo sistema de las Naciones Unidas. Especificamente, recomendamos que el
BID adopte un sistema que brinde a la Administracién mayor rendicién de cuentas y
flexibilidad para adoptar decisiones que afecten a los empleados en cuestiones de ética y
reclamaciones, y, al mismo tiempo, que los empleados tengan un acceso mas expedito a
servicios de mediacion y un acceso mas agil al Tribunal Administrativo, que les ofrece la
posibilidad de que sus casos sean considerados por jueces profesionales facultados para
adoptar decisiones vinculantes.

I Administracién de Justicia en las Naciones Unidas. Informe de la Comisién Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto. 4 de noviembre de 2010.
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Creemos que nuestras recomendaciones suponen un sistema mucho mas racional, con
mejores salvaguardias para los derechos de los empleados, incluidos los denunciantes, y que
garantiza una eficaz rendicién de cuentas de la Administracion y del personal.

Sinopsis de Ias recomendaciones

En esta seccion de informacion sindptica exponemos nuestras recomendaciones a un alto
nivel. Las secciones siguientes del cuerpo principal del informe contienen un analisis
detallado y nuestras recomendaciones.

Tribunal Administrativo

Las reformas que recomendamos para el Tribunal Administrativo son el eje de muchas de
nuestras restantes recomendaciones. Para que el Tribunal pueda pronunciarse
expeditivamente sobre los casos puestos a su consideracion, toda suspension de las
decisiones gerenciales en casos que parezcan ser contrarias al derecho y darfan lugar a dafios
irreparables, y proporcionar plena reparacion a los funcionarios tratados ilicitamente, es
necesario reducir muchas de las preocupaciones de otros funcionarios y de la
Administracién. Esta puede tener la flexibilidad necesaria para investigar conductas
indebidas denunciadas, imponer sanciones disciplinarias o adoptar otras medidas de personal
sin que el funcionario tenga que pasar por el Comité de Etica o el Comité de Conciliacion,
pero sabiendo que el Tribunal Administrativo puede examinar y revocar en un foro publico
las medidas que la Administracion haya adoptado. Al mismo tiempo los funcionarios que
crean haber sido tratados injustamente pueden, en forma relativamente rapida, plantear sus
casos ante un mediador o ante el Tribunal Administrativo, que tiene la potestad de dictar una
decision vinculante e indemnizarlos plenamente por las pérdidas que hayan sufrido.

Nuestras recomendaciones de reformas en el Tribunal Administrativo estan destinadas a
alcanzar los siguientes objetivos:

e Reducir el tiempo de resolucion de casos, que en promedio es de 18 meses y deberia
ser de alrededor de 6 meses;

e Facultar al Tribunal a suspender decisiones de la Administracion en casos que
parezcan contrarios al derecho y generarian dafios irreparables;

e Ampliar la capacidad del Tribunal de conceder plena reparacion a un empleado que
haya sido tratado injustamente, incluidos los costos judiciales y los honorarios de
abogados, y

e Reducir toda apariencia de posible conflicto de intereses debido a la manera en que
se designan los jueces, a la renovacion de sus mandatos y al ulterior empleo de los
jueces en el Banco.

El sistema de reclamaciones

Recomendamos la supresion del Comité de Conciliacion y su sustitucion por un sistema de
revision a cargo de la Administracion y mediacién obligatoria ante un mediador profesional.
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Deberia mantenerse el proceso de revision administrativo a través del cual un empleado
eleva una reclamacion por la cadena de comando y en definitiva obtiene una decision del
Gerente de Recursos Humanos. A esa altura, si un funcionario no considerara satisfactoria la
decision del Gerente de Recursos Humanos, ya no acudirfa al Comité de Conciliacion, sino
que podria presentar a la Oficina del VPF una “Notificacion de Reclamacion™ en que sefiale
su continua insatisfaccion con la situacion y su intencion de presentar una demanda ante el
Tribunal Administrativo si no es posible llegar a una solucion.

El VPF dispondria entonces de 30 dias para examinar y tratar de resolver la reclamacion
antes de que el reclamante pueda acudir al Tribunal. Ese plazo representaria un “perfodo de
enfriamiento” para dar al empleado la posibilidad de considerar si acudir al Tribunal serfa
necesariamente la manera mas idénea para resolver la diferencia, y para que la
Administracion tenga la oportunidad de reconsiderar el tema y examinar una posible
solucion al conflicto.

Para alentar la solucion en esa etapa recomendamos que la mediacion obligatoria se
produzca dentro de ese periodo de 30 dias. Se requeriria una sesion inicial con participacion
del reclamante y de un representante de la Administracion; la mediacion sélo proseguiria
después de esa sesion inicial si ambas partes estan dispuestas a proseguir sus esfuerzos; de lo
contrario, transcurrido dicho periodo el empleado estarfa facultado para presentar su
demanda ante el Tribunal Administrativo.
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El Oficial de Etica debe estar jerarquicamente subordinado al Presidente y a un
nuevo Comité de Supervision de Etica del Directorio

En consonancia con la estructura de dependencia jerarquica del Oficial de Etica en los
organismos comparadores, tales como las Naciones Unidas, el Banco Mundial y el FMI, el
Oficial de Etica del BID deberfa estar subordinado al Presidente del Banco, quien lo harfa
objeto de una supervision sustancial en el cumplimiento de su labor, asi como de
evaluaciones de desempefio.

El Oficial de Etica deberfa tener acceso a un comité pertinente del Directorio, para que
pueda plantear inquietudes referentes a la Alta Administracién, de ser necesario, o dar a
conocer al Directorio casos de alta prioridad que puedan afectar a la reputacién del Banco.
Dado el caracter sensible de las investigaciones de ética recomendamos que el Oficial de
Etica dependa de un Comité de Supervision de Etica de caricter confidencial, que se crearia,
con el cometido primario de velar por la solidez de la estructura de cumplimiento y el
mantenimiento, por la Administracion, de un entorno ético. Dicho comité no se ocuparia de
revisar la labor de la Administracién ni de pronunciarse sobre casos individuales, pero podria
llegar a conocer detalles, especialmente de casos altamente prioritarios, en cuanto sea
necesario para garantizar que la Administracion esté aplicando adecuadamente sus procesos
y procedimientos de investigacion y disciplinarios para la proteccion de los denunciantes.

El Comité de Etica no debe participar en investigaciones sobre conducta indebida

Recomendamos la eliminacién del papel que cumple el Comité de Ftica en investigaciones
sobre conducta indebida. Dicho comité dejaria de ser responsable de establecer si se ha
incurrido en conducta indebida o de recomendar medidas disciplinarias. En lugar de ello, el
Oficial de Etica setia responsable, como lo es actualmente, de realizar la investigacion y
redactar el informe de la misma. Se darfa al acusado la oportunidad de examinar el informe y
formular comentarios a su respecto. La Oficina de Etica consideraria toda respuesta que
presente el empleado y, si aun corresponde, derivarfa al VPF el informe y los comentarios
presentados si los hubiere. El VPF, habitualmente en consulta con el Departamento Legal,
HRD, y otras autoridades competentes del Banco, se pronunciaria sobre la existencia de una
conducta indebida, y en ese caso sobre el nivel de medidas disciplinarias que corresponda.
Como actualmente ocurre, si el empleado fuera sancionado por conducta indebida, tendria la
posibilidad de elevar el caso de inmediato al Tribunal Administrativo.

Constatamos que varios de los organismos comparadores han dejado de utilizar comités de
revisioén a cargo de los pares para pronunciarse sobre la existencia de conducta indebida o
recomendar medidas disciplinarias.
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Procedimientos de investigacion, derechos y obligaciones

También examinamos aspectos referentes al proceso de realizacion de investigaciones.
Formulamos las siguientes recomendaciones, algunas de las cuales son congruentes con
practicas existentes:
e Los supervisores deberfan tener la obligacion de denunciar prontamente conductas
indebidas
e En las politicas del BID deberia aclararse el papel de la Asociaciéon de Empleados
como receptora de denuncias de conducta indebida
e Se preservara la confidencialidad de los contactos de los funcionarios con el
Ombudsperson, y no se tomara informacion sin el consentimiento del funcionario
e Se deberfan seguir aceptando denuncias anénimas sobre conducta indebida
e Fn las politicas del Banco deberia aclararse que el Banco no siempre puede prometer
a los testigos absoluta confidencialidad
e Fn general las investigaciones deberfan completarse dentro del término de 90 dias
e Todos los empleados, incluidos los altos funcionarios de la Administracion y las
autoridades de la Asociaciéon de Empleados, tienen la obligacién de colaborar en
investigaciones
e Los empleados no tienen derecho a contar con un abogado u otro representante
durante las entrevistas del proceso de investigacién
e Fn el curso de una investigacion la Oficina de Etica esta facultada para obtener
acceso al correo electronico, la computadora y otra tecnologia de informacién del
empleado
e Los empleados acusados de conducta indebida deberfan tener acceso a pruebas
necesarias para su defensa
e [anorma probatoria es la “preponderancia de la prueba”
e Deberfa imponerse a los empleados una licencia administrativa en circunstancias
limitadas
e El Banco deberia crear un manual de investigaciones obligatorio para sus
investigadores

También describimos procedimientos aplicables en los casos que deban derivarse a
autoridades nacionales y los procedimientos que hayan de seguirse en caso de conflictos de
intereses dentro de la Oficina de Etica.

Politica de denunciantes

La Politica del Banco en materia de Denunciantes fue actualizada en abril de 2010 y
constituye un gran avance como claro enunciado de la politica del Banco que prohibe
represalias contra quienes denuncian conductas indebidas o participan de buena fe en
investigaciones. Hemos examinado su contenido y entre otras cosas, recomendamos las
siguientes medidas para mejorarla:
e Identificar especificamente la no renovacion de contratos como un tipo de represalia
referido en la politica
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e Conceder una medida cautelar para proteger a los denunciantes en ciertos casos

e Aclarar que los empleados que denuncien conducta indebida o participen en
investigaciones de buena fe gozan de proteccion frente a represalias, aunque en
definitiva no se compruebe la conducta indebida

e Utilizar practicas 6ptimas sobre normas probatorias, incluida la imposicion a la
Administracion de la carga de probar en forma “clara y convincente” los hechos una
vez establecido un fundamento prima facie de la denuncia a través del criterio de
preponderancia de la prueba

Papel, responsabilidades y funciones de la Oficina de Etica

Nuestra evaluacion general es que la Oficina de Etica del BID ha logrado mucho éxito en
cuanto a la consecucion de sus objetivos. Constatamos que:

1. en general los aspectos del programa formal de la Oficina de Etica estan en
consonancia con los de los organismos comparadores;

2. el seguimiento de los datos de las consultas sobre ética demuestra que los
funcionarios utilizan en forma creciente dichas consultas como recurso, y que el
servicio proporcionado les resulta satisfactorio; y

3. los participantes de la encuesta y de las sesiones de analisis en general tienen
impresiones favorables sobre la Oficina de Etica y su posibilidad de utilizarla como
recurso.

Si bien el funcionamiento global de la Oficina de Etica es adecuado, ciertamente tenemos
varias recomendaciones que formular para mejorar ciertos aspectos. Entre otras cosas,
recomendamos que el Banco:

e Revise el contenido y la presentacion visual del Cédigo

e Imponga a todos los funcionarios la obligacién de recibir anualmente capacitacién en
linea sobre ética, con un contenido adicional para supervisores

e Implemente un sistema de gestiéon de casos mas sélido

e Considere la posibilidad de contratar a un investigador de ética adicional

e Imponga a los funcionarios comprendidos en el sistema de declaracion de intereses

la obligaciéon de presentar esta ultima dentro de un plazo de tres meses a partir de su
ingreso en el BID o de su promocién a una posicion regida por estas normas

En las secciones siguientes del informe proporcionamos un analisis detallado de cada uno de
los temas arriba referidos.
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El Tribunal Administrativo

Descripcion general

El Tribunal Administrativo esta facultado para “decidir sobre quejas por medio de las cuales
los miembros del personal aleguen inobservancia de sus contratos de empleo o de los
términos y condiciones de sus nombramientos”. (Estatuto, Articulo II). LLas personas
legitimadas para presentar causas de accion en virtud del Estatuto sélo pueden hacerlo tras
agotar todos los otros recursos disponibles dentro del Banco dentro de plazos
correspondientes. El Estatuto actual permite formular peticiones dentro de los 90 dias
contados a partir de 1) el recibo de la notificacion de las actuaciones finales del Comité de
Conciliacién; 2) el transcurso de un periodo de 30 dias de inactividad en relacién con las
medidas que el Banco se haya comprometido a adoptar conforme a una decision del Comité
de Conciliacion, o 3) el recibo de la notificacion de una decision de la Administracién que
imponga una medida disciplinaria por violacion del Codigo de Etica. A diferencia de los
tribunales administrativos de muchos organismos comparadores, el Tribunal celebra
audiencias probatorias a las que suelen asistir los siete jueces, todos los cuales son
magistrados altamente respetados, profesores de Derecho o abogados en sus propios paises.
En general los siete jueces se pronuncian sobre cada caso.

Si bien no hay motivos para cuestionar la calidad de los procedimientos, los actuales plazos
de procesamiento de casos y los limites a la potestad del Tribunal de disponer reparaciones
van en detrimento de la eficacia del Tribunal. En primer lugar, el Tribunal tarda 18 meses, en
promedio, para dictar sentencia, y hasta entonces no esta facultado para disponer la
suspension de una decision de la Administracion en casos que parezcan contrarios al
derecho y que puedan dar lugar a dafios irreparables. Si la reclamacion del funcionario
prospera, el Tribunal puede revocar la decision de la Administraciéon o condenar al pago de
una indemnizacién por dafios y perjuicios, pero no ambas cosas. Si se dispone la reparacion
de los dafos y perjuicios, ella se limita al doble del salario del reclamante; al triple en casos
excepcionales. El funcionario no tiene derecho al reembolso de los costos judiciales o los
honorarios de abogados. En muchas de esas esferas el Tribunal Administrativo del BID
tiene menos potestades y facultades que las de tribunales comparadores.

Dado que el Tribunal se establecié como un 6rgano decisor altamente experimentado, de
constatacion de hechos, consideramos que constituye una piedra angular del sistema de
justicia interno del BID. No obstante, nos preocupa la posibilidad de que las limitaciones
arriba mencionadas puedan llevar a funcionarios cuyos derechos hayan sido violados a
abstenerse de plantear casos ante el Tribunal, pues es improbable que la reparacion
compense con creces los costos financieros y emocionales que implica llevar adelante un
caso en un sistema como el referido. Preocupa, ademas, la perspectiva de que los
funcionarios no sean propensos a denunciar conductas indebidas por temor a que si la
Administracion adopta represalias contra ellos el Tribunal no proporcione un mecanismo de
reparacion rapida o eficaz frente a la represalia.
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Si se logra que el Tribunal pueda decidir casos expeditivamente, suspender la aplicacion de
las decisiones de la Administracién en casos que parezcan contrarios al derecho y den lugar a
dafios irreparables, y proporcione una reparaciéon plena a los funcionarios tratados
ilegitimamente, se harfa responsable a la Administracion de:

e Proteger a los empleados frente a tratos discriminatorios u otros tratos ilegitimos
e [stablecer garantias para que los denunciantes no sufran represalias
e Proteger los derechos del acusado durante los procesos indagatorios y disciplinarios

Ademas los empleados podrian plantear asuntos importantes con el fin ultimo de mejorar
sus relaciones con la Administracion y la solidez global del Banco.

Nuestras recomendaciones de reformas del Tribunal Administrativo se agrupan en las
siguientes categorias:

e Reducir el tiempo de resolucién de casos, que en promedio pasarfa de 18 meses a
alrededor de 6 meses

e Dar al Tribunal la capacidad de suspender decisiones de la Administracién en casos
que parezcan contrarios al derecho y puedan dar lugar a dafios irreparables

e Ampliar la capacidad del Tribunal de conceder plena reparacion a un empleado que

haya sido tratado injustamente

e Reducir toda apariencia de posible conflicto de intereses relativo a la designacion de
jueces, renovacion de mandatos y subsiguiente empleo de jueces en el Banco

Reducir el tiempo de resolucion de casos, que en promedio pasaria de
18 meses a alrededor de 6 meses

Proceso actnal

Una vez que un funcionario presenta una queja ante el Tribunal, el Banco dispone de 30 dfas
para contestar la queja. No obstante, antes de que comience a correr ese plazo el Tribunal
habitualmente traduce la queja y sus anexos, para que estén disponibles en espafiol y en
inglés. En algunos casos el proceso puede llevar méas de dos meses.

Una vez que el Banco presenta su Respuesta y sus anexos el Tribunal habitualmente
proporciona también las traducciones al espaniol y al inglés, lo que puede llevar varias
semanas o meses adicionales. Luego el demandante presenta una Réplica y el Banco una
Duplica, escritos ambos que requieren nuevas traducciones. De este modo, suelen pasar
muchos meses antes de que los argumentos estén completos y el caso esté listo para ingresar
en la etapa procesal de presentaciéon de documentos.
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Una vez intercambiados los documentos, producidas las traducciones e identificados los
testigos, el Secretario Ejecutivo sefiala audiencias probatorias, tratando de dar cabida a los
programas de actividades de los siete jueces, cada uno de los cuales viaja desde un pais
diferente. A los jueces se les paga un pequefo estipendio por su labor en el Tribunal, y otras
actividades. La programacion presenta sus propios desafios, y puede generar demoras que no
se dan en un sistema en que un unico decisor es responsable de un caso. Habitualmente los
jueces solo se reunen dos o tres veces por afio. Las actividades que no se completan dentro
de la semana en que los jueces estan en la Sede deben proseguir en la proxima reunién en
que participen.

Una vez realizadas las audiencias probatorias el Tribunal celebra audiencias en presencia de
todos los jueces, en Washington, D.C. Recién en ese momento el caso esta en estado de
decidirse.

En los casos presentados a partir de 2007 han transcurrido en promedio 18 meses desde la
presentacion de la queja hasta la sentencia, lo que en gran medida obedece a la necesidad de
coordinar el programa de actividades de siete jueces y de preparar traducciones. El Tribunal
trabaja simultineamente en espafiol y en inglés. Ninguno de los siete jueces actuales habla
ambos idiomas: cinco s6lo hablan espafiol y dos s6lo hablan inglés.

Formulamos varias recomendaciones encaminadas a racionalizar el proceso para que se
reduzca significativamente el tiempo que implica, en total, la serie de etapas de un caso en el
sistema. Aun el sistema de tribunal administrativo mas eficiente debe dar cabida a plazos
razonables para la formacion del expediente, la oportunidad de intercambio de declaraciones
y documentacion de las partes y la evaluacion del expediente por los jueces. Dado un ritmo
razonable de ese proceso la mayor parte de los casos presentados ante el Tribunal podrian
llegar a sentencia definitiva dentro de unos seis meses contados a partir de la presentacion de
la queja original.

E/ demandante debe elegir el idioma de las declaraciones

Para racionalizar el proceso del Tribunal recomendamos que se dé al demandante la potestad
de elegir el idioma de las declaraciones: elegiria el espanol o el inglés, y ese seria el idioma
utilizado para la totalidad de las mismas. El Departamento Legal del Banco presentaria la
Respuesta de la demanda en el idioma elegido dentro de un plazo de 30 dias. No serfa
necesario esperar semanas, si es que no meses, para que se traduzca la queja y los anexos.

Ello previsiblemente aceleraria el proceso, porque s6lo habria que traducir los documentos
que el Banco presente en un idioma que no sea el elegido. No serfa necesario traducir
declaraciones y escritos, ni traducir documentos probatorios que ya estén en el idioma
elegido para el caso.

Mientras se realiza el proceso preparatorio y de presentacion de documentos, en los
primeros meses, el Secretario Ejecutivo del Tribunal podria disponer lo necesatio para la
elaboracién de todas las traducciones necesarias, a fin de que estén listas cuando el caso pase
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al panel de jueces que ha de pronunciarse sobre el caso, sin demoras significativas. Si fuera
necesario se proporcionarfan servicios de interpretacion para las audiencias probatorias.

E! Tribunal debe designar a un juez; como administrador de cada caso, para que encamine el caso a lo largo
del proceso de presentacion de documentos

Recomendamos que el Tribunal modifique su reglamento creando la funcién de “juez
administrador”, designado por el Presidente del Tribunal al comienzo de cada caso y
responsable de encaminarlo a lo largo del proceso de presentacion de documentos. La
persona designada deberfa hablar con fluidez el idioma elegido por el empleado para la fase
de declaraciones del caso: el inglés o el espanol. De este modo no serfa necesario que las
partes tuvieran que esperar a que las declaraciones estuvieran traducidas antes de ingresar en
la etapa de presentaciéon de documentos.

El juez administrador trabajarfa con las partes en la creacién de un programa expeditivo de
presentacion de documentos; la fijacion de las fechas de las audiencias de recepcion de
declaraciones testimoniales y su realizacion; el manejo de disputas sobre presentacion de
documentos y la labor realizada con las partes para explorar y alentar soluciones amistosas en
situaciones apropiadas, inclusive la consistente en ordenar a las partes que examinen la
posibilidad de una mediacion.

En lugar de esperar hasta que los siete jueces lleguen a Washington para recibir las
declaraciones de los testigos, solo el Juez Administrador supervisaria los procedimientos.
Como actualmente, se transcribirfan y traducirfan las declaraciones.

Finalizadas las audiencias probatorias las partes presentaran al panel de jueces que haya de
pronunciarse sobre el caso resumenes en que expondran sus argumentos juridicos y los
hechos que los respalden. Los jueces podran asi centrarse exclusivamente en las actuaciones
probatorias pertinentes para dictar sentencia sobre el caso, y estudiar en sus pafses de origen
el expediente escrito y luego volar a Washington a los solos efectos de asistir a las audiencias,
deliberar en conjunto sobre el caso y adoptar una decision. De hecho, si no todos los
miembros del panel pueden llegar a Washington oportunamente, el panel deberia considerar
la posibilidad de escuchar las audiencias de las partes y realizar deliberaciones con los
restantes jueces a través de videoconferencias o teleconferencias. Los tribunales de otros
organismos comparadores han usado capacidades de videoconferencias y teleconferencias
para oir casos en forma expeditiva.

E/ Tribunal debe tener la opcion de tramitar casos a través de un panel de tres miembros

Para acelerar el proceso de adopciéon de decisiones recomendamos que el Tribunal siga una
recomendacion de la Asociacion de Empleados y escuche casos en paneles de tres jueces, en
lugar de utilizar un panel completo de jueces, lo que permitiria acelerar el proceso de las
audiencias de audiencias.
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En casos excepcionales la complejidad o lo delicado del caso pueden llevar a una parte a
solicitar que el caso se escuche en plenario, y los jueces pueden asi disponerlo, o percibir
ellos mismos la necesidad de proceder de ese modo.

La estructura de un panel de tres jueces se utiliza ampliamente en los tribunales
administrativos de otros organismos internacionales, como el Tribunal de Apelaciones de las
Naciones Unidas y los Tribunales de la OEA, el Banco Mundial, el FMI, el BAsD y el BA{D,
cuyos estatutos en general permiten que la audiencia de determinados casos se realice ante el
panel completo, en ciertas circunstancias que asi lo exigen, como aqui se recomienda.

E/ proceso preparatorio debe ser los de Queja y Respuesta

Para racionalizar el proceso preparatorio, y debido a que recomendamos que cada caso sea
conducido a través del proceso de presentacion de documentos por un juez administrador,
recomendamos la eliminacién de los escritos de réplica y duplica en la etapa inicial de
declaracion. Se reducirfa asi en 28 dias la etapa de formulacion de argumentos, sin contar el
tiempo necesario para las traducciones, que puede ser mucho mayor. El juez administrador,
trabajando en estrecha relacién con las partes, podra asi ocuparse de cuestiones importantes
y siempre tendra la posibilidad de solicitar a las partes que proporcionen informaciones y
pruebas adicionales que sean necesarias, aun en el caso de que una parte comparezca ante el
Tribunal sin asistencia letrada.

E1 proceso preparatorio debe ser notificado de inmediato a la otra parte

El actual Reglamento establece un periodo de siete dias entre la fecha de presentacion de la
Queja y la notificacion de la misma al Banco, y otros siete dfas para la notificacién de la
Respuesta al demandante. Esos plazos deberfan eliminarse. Cada parte deberia simplemente
presentar sus declaraciones a la otra parte al mismo tiempo que los presenta al Tribunal.

Resumen

En definitiva, cabe prever que si se asigna un juez administrador para cada caso, se permite al
demandante elegir el idioma del caso, y se faculta al Tribunal para reunirse en paneles de tres
jueces conforme a un calendario mas flexible a lo largo de todo el afio, se reduciria

notablemente la duracién del proceso de tramitacion de los casos en el Tribunal.

En conjunto, el litigio tipicamente podtia desarrollarse del modo siguiente.
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Demanda El Presidente del Tribunal examina y asigna el caso al juez
presentada administrador
30 dias El Banco presenta la Respuesta de la Queja
30 dias Intercambio de documentos e identificacion de testigos
45 dias Audiencias probatorias
45 dias Las partes presentan resumenes al panel de tres jueces

Las audiencias, si son necesarias, se exponen ante un panel de tres
30 dias jueces, y se dicta sentencia. Si es necesario los jueces participan a través
de videoconferencias.

En consecuencia, la mayoria de los casos se decidirfan dentro de un término de 6 meses, en
lugar del promedio actual de 18 meses.

El Tribunal debe tener Ia facultad de disponer medidas cautelares

En la actualidad el Tribunal carece de facultades normativas para disponer medidas
cautelares. Para fortalecer al Tribunal, y ofrecer una gama completa de recursos a los
Demandantes, especialmente en casos que tengan que ver con denuncias de represalias,
recomendamos que se confiera el Tribunal la facultad de dictar medidas cautelares en los
casos en que la decision administrativa impugnada parezca ser ilegal y en que su aplicacién
cause dafos irreparables. La finalidad de las medidas cautelares en materia de empleo en
general consiste en mantener o restablecer el status quo mientras esté pendiente de
resolucion el litigio.

La facultad de disponer medidas cautelares en favor de un Demandante antes de que se tome
una decision sobre la base de los méritos del asunto se enuncia especificamente en el
Estatuto del Tribunal Contencioso-Administrativo de las Naciones Unidas, que permite al
Tribunal “adoptar una medida provisional, que sera inapelable, para brindar proteccion
temporal a cualquiera de las partes, cuando la decisién administrativa parezca prima facie
ilegal, en casos de especial urgencia y cuando su ejecucion pueda causar un dafio

irreparable”.

Otros tribunales aplican similares textos juridicos. Por ejemplo, el Tribunal Administrativo
del Banco Mundial esta facultado para ordenar la suspension de la decisién cuando se pruebe
que su ejecucion muy probablemente infligiria al peticionario graves perjuicios, que no
podrian repararse de otro modo (Regla 13). En el Comentario al Estatuto del Tribunal
Administrativo del FMI se establece especificamente que dicho Estatuto no impide que los
jueces dicten medidas provisionales si asi lo exigen las circunstancias.
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El Tribunal debe estar facultado para disponer una reparacion integral
que compense enteramente al empleado por los perjuicios sufridos

Todos los jueces del Tribunal que entrevistamos estuvieron de acuerdo en que deberfan
tener la potestad de disponer una reparacion necesaria para resarcir al demandante cuya
pretension prospere. En otros términos, si el Banco ha tratado ilegalmente a un empleado, el
Tribunal debe estar facultado para disponer una reparacion que corrija los efectos del
tratamiento ilegitimo.

En la actualidad el Estatuto dispone:

Si el Tribunal considera fundada una peticién, ordenara rescindir la decision
impugnada o el cumplimiento especifico de la obligacion invocada. Al propio
tiempo, el Tribunal determinara la cuantia de indemnizacién que se pagara al
peticionante por el dafio sufrido si el Presidente del Banco o el Gerente General de la
Corporacion, segun corresponda, dentro de los treinta dias calendario de la
notificacién de la sentencia, resolviere que es conveniente a los intereses del Banco o
de la Corporacioén, respectivamente, no cumplir con los términos de la sentencia, con
la condicién de que dicha indemnizacién no pase del equivalente de dos afos del
sueldo neto basico del peticionante. En casos excepcionales el Tribunal podra
ordenar el pago de una indemnizacién mayor por un periodo adicional de hasta un
afio, debiendo exponer las razones que justifican tal indemnizacion.

Este enfoque “optativo” da a la Administracion la opcion de aceptar la orden especifica del
Tribunal o pagar una indemnizacién monetaria. Si opta por pagar dafios y perjuicios
monetarios su obligacién queda limitada al doble del salario del empleado, y al triple en
circunstancias excepcionales. En consecuencia, la capacidad del Tribunal de disponer el pago
de una indemnizacion de los dafios y perjuicios a un gerente que recibe una alta
remuneracion serfa mucho mayor que la de disponer otro tanto para un asistente que recibe
una remuneracion inferior, aunque los perjuicios sufridos sean idénticos. LL.os economistas
podrian alegar que este tratamiento diferencial puede llevar al Banco a no internalizar los
costos genuinos de los actos contrarios al derecho, especialmente en el caso de los
funcionarios que reciben retribuciones mas bajas. Por ejemplo, ¢al Banco deberfa
preocuparle mas el acoso sexual sufrido por funcionarios que reciben una mayor
remuneracion que el experimentado por funcionarios cuyas remuneraciones sean menores,
dado que los dafios potenciales podrian ser mucho mas altos?

La posibilidad de disponer una reparacién resarcitoria es especialmente importante en el caso
de los denunciantes. Si un funcionario ha denunciado conductas indebidas y luego ha sido
despedido de la institucion en represalia es necesario que el Tribunal pueda ordenar que se le
pague una indemnizaciéon. De hecho, el Departamento del Tesoro de los Estados Unidos
incluye en las recomendaciones a los directores de los bancos multilaterales de desarrollo que
sus politicas y procedimientos incorporen practicas 6ptimas internacionales sobre
denunciantes, incluida la capacidad para producir “resultados que eliminen los efectos de
represalias comprobadas”.(22 US Code — Secciéon 2620-4). Otros organismos multilaterales
han respaldado el principio de la reparacion resarcitoria, como lo demuestra la politica de
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denunciantes del BAfD y la vigente en algunos estatutos de tribunales administrativos
comparadores.

El Tribunal deberia tener la potestad de ordenar al Banco que proceda de alguno de los
modos siguientes, segun las circunstancias del caso:

e Pagar al funcionario los salarios y beneficios no percibidos, mas intereses.
Aqui, el pago efectuado por el Banco sera inferior al que corresponderia en caso
contrario si las reformas del Tribunal que recomendamos permiten reducir de 18 a 6
meses el tiempo necesario para llegar un pronunciamiento sobre un caso.

e DPagar al funcionario una indemnizacién compensatoria por dafios
emocionales, fisicos o de reputacion. El Tribunal s6lo condenaria al pago de esa
indemnizacion en casos apropiados, y con limitaciones que podria establecer el
Estatuto. Por ejemplo, conforme a la legislacion federal de los Estados Unidos en

casos de acoso y discriminacion el limite de la indemnizacion compensatoria es de
US$300.000.

e Imponer al Banco la obligacion de rescindir la decision impugnada o cumplir
su obligacién. No obstante, cuando la decision administrativa impugnada se refiera
a designaciones, promociones o terminacion de empleo el Tribunal deberfa
establecer un monto de la indemnizacién que el Banco pueda optar por pagar como
alternativa a la rescision de la decisiéon administrativa impugnada o el cumplimiento
especifico ordenado. La suma podria guardar relacién con el salario de la persona, ya
que esos tipos de dafios se consideran como pago “anticipado” para indemnizar a los
funcionarios por futuras pérdidas de ingresos y beneficios.

En los estatutos de tribunales comparadores se prevé una reparacion mas amplia que la
proporcionada actualmente por el Estatuto del Tribunal del BID. Por ejemplo, el Estatuto
del Tribunal de las Naciones Unidas permite la anulacién de una decision de la
administracién y una indemnizacién. Aunque esta ultima generalmente esta limitada a los
salarios de dos afos, el Estatuto del Tribunal Contencioso Administrativo de las Naciones
Unidas permite adjudicar una suma mayor en “circunstancias excepcionales”. El Tribunal del
FMI puede ordenar la anulacion y “todas las demas medidas que impliquen el pago de dinero
u otra reparacion, necesarias para remediar los efectos de esa decision”. El Estatuto del
Tribunal del BAfD permite “la anulacion de esa decision y puede ordenar cualquier otra
medida que implique el pago de dinero u otra reparacion, necesaria para corregir los efectos
de esa decision”. Si bien los Estatutos de los Tribunales del Banco Mundial y del BAsD
aplican el enfoque “optativo” actual del Estatuto del Tribunal del BID, de anulaciéon de la
decision de la administracion o pago de dafios y perjuicios, ninguno de ellos limita la
indemnizacién que puede adjudicarse.
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E] Tribunal debe tener Ia potestad de disponer el reembolso de los

costos judiciales y los honorarios de abogados a los demandantes cuyas
reclamaciones prosperen

Basandonos en nuestro examen de procedimientos de los comparadores y principios
jurisprudenciales sélidos recomendamos que se dé al Tribunal la facultad de imponer al
Banco la obligaciéon de pagar los costos judiciales y los honorarios de abogados a los
demandantes cuyas reclamaciones prosperen en casos cuando lo considere apropiado. Los
Tribunales del Banco Mundial, el FMI, el BAsD y las Naciones Unidas disponen de esa
potestad. Todos los jueces actuales a quienes entrevistamos estuvieron de acuerdo en que el
Tribunal del BID deberia tener esa facultad.

Recomendamos incluir en el Estatuto del Tribunal un texto similar al que contiene el
Estatuto del Tribunal del BAsD:

“Si el Tribunal concluye que una peticion es total o parcialmente fundada puede
disponer que el Banco se haga cargo, total o parcialmente, de los costos razonables
en que haya incurrido el peticionario en el caso, incluido el costo de los servicios del
abogado del peticionario, considerando la naturaleza y complejidad del caso, la
naturaleza y calidad de la labor realizada y el monto de los honorarios, en relacion
con los parametros prevalentes”. (Articulo X(2)).

El Tribunal debe estar facultado para disponer el reembolso de los
costos al Banco en casos de abusos

Al mismo tiempo que deberia ofrecerse a los demandantes cuyas reclamaciones prosperen
un recurso para cubrir sus costos y honorarios judiciales, el Tribunal deberfa tener la
potestad de disponer la indemnizacién de los costos en que incurra el Banco en casos en que
un demandante formule una reclamaciéon manifiestamente infundada con la finalidad de
acosar a la institucion, en lugar de actuar de buena fe. Aunque cabria prever que esas
facultades solo se usaran en casos muy inusuales, ya que no se desea disuadir a los empleados
de plantear casos de buena fe, recomendamos que se confiera al Tribunal la potestad de
tomar medidas frente a reclamaciones manifiestamente infundadas.

El texto que sugerimos a continuacion se basa en el que aparece en los Estatutos de los
Tribunales del FMI y del BAsD:

“El Tribunal puede disponer el pago de una indemnizacién razonable por el peticionatio
al Banco, para cubrir total o parcialmente el costo de la defensa en el litigio, si
comprueba:

e Que la peticién fue manifiestamente infundada desde el punto de vista factico o
juridico, a menos que el peticionario demuestre que se basé en un argumento de
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buena fe tendiente a la ampliacién, modificacion o revocacion del derecho

existente, o

e que el peticionario tuvo la intencioén de acosar al Banco o a autoridades o

funcionarios del mismo.

El monto adjudicado puede cobrarse mediante deducciones de pagos que el Banco adeude al
peticionario, o por otra via que disponga el Presidente del Banco. El Banco no podtia
efectuar deducciones de pagos de pensiones.

Los jueces deben cumplir mandatos no renovables de seis afios

El Tribunal hace efectiva su independencia seleccionando jueces calificados o aplicando
otros mecanismos que permitan a estos realizar su labor con destreza y distantes de las
operaciones del Banco. La existencia o, como minimo, la apariencia de un conflicto de
intereses puede darse si el Banco (que también es el demandado en los casos) esta facultado
para prorrogar en cualquier medida el plazo de desempefio de un juez.

A esos efectos, recomendarfamos un mandato no renovable de seis afios, en lugar de dos
mandatos de tres afios cada uno. En la practica a la mayoria de los jueces se les renuevan sus
mandatos por un segundo trienio, con lo cual en la practica se desempefian durante seis
afios. Ademas, establecer un mandato tnico de seis afios permitirfa a la Administracion, a la
Asociacion de Empleados y al Directorio Ejecutivo disponer del tiempo y la atenciéon que
requiere el actual proceso de renovacién.

Los tribunales comparadores estan divididos sobre este tema, aunque en la mayoria de los
casos se permite la renovacion en una o dos ocasiones de un mandato. Por ejemplo, los
jueces del Tribunal del Banco Mundial cumplen un mandato quinquenal, renovable en una
sola ocasion. Los del FMI cumplen mandatos cuatrienales, que pueden renovarse en dos
ocasiones. Los del BAsD cumplen mandatos de tres anos, que pueden renovarse en dos
ocasiones. En cambio tanto en el Tribunal Contencioso-Administrativo como en el Tribunal
de Apelaciones de las Naciones Unidas los jueces cumplen mandatos tnicos fijos de siete
anos.

No obstante, un factor mas importante es que el método del mandato unico libera a los
jueces incluso de la apariencia de un conflicto de intereses con el Banco, sistema que
recomendamos porque esta directamente vinculado con la independencia de los jueces.
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Deben prolongarse las restricciones de tiempo referentes a futuro
empleo en el Banco

En la actualidad los jueces del Tribunal no pueden trabajar para el Banco durante un periodo
de dos afios que siga a la fecha de finalizacion de su mandato. La Asociacién de Empleados
ha sefialado que a su juicio ello representa un potencial conflicto de intereses, en el sentido
de que la neutralidad de un juez puede verse afectada por la posibilidad de que algun dia
quiera obtener empleo en el BID. La Asociacién de Empleados sefiala que los jueces nunca
deberfan poder trabajar para el BID. Los estatutos de los Tribunales del Banco Mundial, el
FMI y el BAsD siguen ese enfoque. Los de otros tribunales, como los de las Naciones
Unidas y el BAfD, imponen una prohibicién quinquenal de obtencién de empleo futuro;
expirado ese término los ex jueces podrian trabajar como funcionarios.

Los jueces actuales que entrevistamos parecen poco interesados en la posibilidad de
postularse para obtener empleo en el BID después de la expiracion de su mandato como
jueces. Una prohibicion absoluta a ese respecto eliminarfa toda posibilidad de apariencia de
un conflicto de intereses, pero la limitaciéon quinquenal también parece razonable.
Recomendamos que se enmiende el Estatuto del Tribunal para autorizar una prohibicién no
menor de cinco afios para la futura obtencién de empleo.

Debe crearse un Comité de Designaciones Judiciales independiente

Conforme al sistema actual los jueces son designados por el Directorio Ejecutivo de listas
que le presenta el Presidente del Banco. Cuando se cre6 el Tribunal, la Asociacion de
Empleados elaboré una lista de seis candidatos, que el Directorio utilizé para designar a tres
de los jueces. Al mismo tiempo el Presidente elaboré una lista de ocho candidatos y el
Directorio designo a cuatro jueces de esa lista. Desde entonces la Asociaciéon de Empleados
sigue presentando al Directorio una lista de tres candidatos para sustituir a cada uno de los
tres jueces originalmente seleccionados tomados de la lista de la Asociaciéon de Empleados;
analogamente, el Presidente presenta una lista de tres candidatos para cada una de las cuatro
posiciones restantes en el Tribunal.

En las entrevistas que mantuvimos con la Administracion, los Directores Ejecutivos y
representantes de la Asociaciéon de Empleados, los entrevistados se mostraron insatisfechos
con el sistema. Los Directores Ejecutivos sefialaron que no tienen experiencia en la seleccion
de jueces y les es dificil comparar los méritos de los tres candidatos que se les presentan para
cada seleccion. La Administracion objetd el tiempo que lleva la entrevista de candidatos y
describié como ineficiente el sistema de presentacion de tres candidatos cuando sélo se
necesita uno.

La Asociacion de Empleados ha llamado la atencion sobre el tema de que en todo momento
una minorfa de jueces del Tribunal provenga de listas de dicha asociacién. Sefial6 el
problema del conflicto de intereses y el potencial sesgo en los resultados de las decisiones; el
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hecho de que los jueces tomados de la lista del Presidente podtian favorecer al Banco en sus
decisiones, lo cual irfa en detrimento de una justicia imparcial. De nuestro examen de
decisiones reales y de nuestras entrevistas con los jueces no surge que ello esté ocurriendo.
Muchos jueces parecen no saber de qué lista proviene su recomendacion, y todos ellos nos
aseguraron que crefan que el Tribunal opera actualmente en forma colegial e independiente,
pronunciandose sobre los casos en funcién del contenido de los mismos, y no por razones
politicas. Nuestro examen de las decisiones dictadas en los tltimos cinco afios respalda esa
opinién, dado que muchas de las decisiones se tomaron por unanimidad. No obstante,
algunos jueces indicaron que en el pasado hubo jueces que parecian favorecer
invariablemente a la Administracion o al funcionario.

Puesto que todos los actuales interesados tienen una opinién desfavorable sobre el actual
proceso de seleccién, y en virtud del deseo de fortalecer la independencia real y percibida del
Tribunal, recomendamos que el Banco cree un Comité de Designaciones Judiciales para
seleccionar a los jueces entre los candidatos presentados. El Comité estarfa compuesto por
una persona designada por la Administracién y otra designada por la Asociacién de
Empleados, y la presidirfa un jurista externo designado de comun acuerdo por los otros dos.
El jurista externo deberia tener experiencia en derecho del empleo o derecho del servicio
civil internacional. El comité seleccionaria a dos o tres candidatos para cada vacante del
Tribunal y establecerfa un orden de prelacién entre los mismos, explicando al Directorio en
qué se basa esa precedencia.

El comité asi creado serfa un ambito tanto de busqueda de soluciones compensatorias
intermedias como de independencia. Los representantes de la Asociaciéon de Empleados y de
la Administracién deberfan trabajar juntos, con la ayuda del jurista externo, para identificar a
personas aptas para ser jueces del Tribunal. Se disiparfan asi las apariencias de conflictos de
intereses basados en el origen de la candidatura de cada miembro. LLa combinacion de
miembros internos y externos en el panel reconoce la importancia de la cultura del Banco y
de la experiencia externa. La lista asi ordenada por rango, elaborada por un Presidente
experimentado, brindarfa asistencia al Directorio cuando tenga que decidir a quién designar.

La estructura del comité se basa en el actual proceso de designacion de jueces de las
Naciones Unidas. Al modernizar su sistema de justicia interna, en 2009, las Naciones Unidas
crearon un Consejo de Justicia Interna, uno de cuyos cometidos consiste en recomendar a la
Asamblea General posibles jueces. El Consejo esta formado por un representante del
personal, uno de la administraciéon y dos distinguidos juristas externos: uno propuesto por el
personal y el otro por la administracion. Los cuatro seleccionan conjuntamente a otro
distinguido jurista externo para que presida el cuerpo. Ese panel de cinco miembros
investiga, realiza entrevistas y presenta a dos o tres posibles candidatos para cada cargo
vacante en el Tribunal Contencioso-Administrativo y el Tribunal de Apelaciones de las
Naciones Unidas.
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No debe imponerse un limite de mandatos a Ia posicion de Secretario
Ejecutivo

Se nos ha solicitado que examinemos el tema de si la duracién del mandato del Secretario
Ejecutivo del Tribunal debe estar sujeta a un limite. No lo recomendamos. Del examen de
los estatutos y reglamentos de los tribunales comparadores no surge que otros tribunales
impongan limites a los mandatos de las posiciones equivalentes dentro de sus Secretarfas. De
hecho, mucho se gana cuando una misma persona ocupa una posicion durante un periodo
considerable, pues transmite la historia institucional del tribunal. Ello es especialmente cierto
en el caso de una institucion judicial, en que los propios jueces actian en régimen de
dedicacion parcial y sus mandatos estan sujetos a estrictos limites.

La Asociaciéon de Empleados nos ha solicitado que consideremos el tema de los limites para
la posicion del Secretario Ejecutivo, pero tomamos nota de que el Profesor Sicault, a quien la
Asociacion contratd para que preparara un informe en que se analizara el sistema de justicia
interna del Banco, recomendé no imponer un limite de ese género.

Cabe sefialar que los jueces con quienes hablamos elogiaron unanimemente el
profesionalismo del actual Secretario Ejecutivo y su conocimiento de casos anteriores del
Tribunal.

Para eliminar toda apariencia de que un futuro Secretario Ejecutivo del Tribunal pueda estar
en concertacion con el Banco, el Comité de Designacion Judicial que se describe mas arriba,
encargado de la designacion de jueces, podria también supervisar la contratacion de futuros
titulares de ese cargo.
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El proceso de reclamaciones

Como se detalla mas adelante, recomendamos eliminar el Comité de Conciliacion, fortalecer
el actual proceso de revision administrativa, agregar una etapa de mediacion obligatoria para
asuntos que parezcan encaminarse hacia el Tribunal, y fomentar, en todos los tramos,
mecanismos informales de resolucién de disputas. Este proceso, que esta en consonancia
con nuestras recomendaciones de fortalecer el Tribunal, estd destinado a facilitar en la
medida de lo posible la resolucion informal de disputas y lograr mejoras en cuanto a
rendicion de cuentas de la Administracion y acceso de los empleados a un examen judicial
independiente en casos de discrepancias entre los empleados y la Administracion.

El actual proceso

El Reglamento de Personal PE-326 establece un proceso administrativo formal que han de
seguir los empleados que discrepen con una decisién que afecte su relacion de empleo y
traten de obtener una reparaciéon. El mismo abarca “supuestas fallas de observancia de las
condiciones establecidas en los respectivos nombramientos o contratos de trabajo; de las
Politicas Administrativas o de Personal del Banco y, en general, cualquier queja frente a una
decision de la Administracién en materia laboral.” Este sistema no rige para decisiones
disciplinarias ni asuntos tales como pensiones o remuneraciones de los trabajadores.

Paso uno — Supervisor directo

La politica referida comienza por exigir que el empleado que desee formular una reclamacién
plantee el asunto a su supervisor directo o, segun las circunstancias, al supervisor de este
ultimo®. Si el asunto no se resuelve dentro de 10 dias habiles el empleado puede pasar al
segundo paso.

Paso dos — Gerente de Recursos Humanos

El empleado puede plantear el asunto al Gerente de Recursos Humanos (“HRM”), que

encabeza el Departamento de Recursos Humanos (“HRD”). Conforme a esta politica el
HRM tiene 20 dfas para responder, y si la reclamacién persiste al cabo de ese perfodo el
empleado esta facultado para plantear el asunto al Comité de Conciliacion.

Los empleados que trabajan en las Representaciones pueden comenzar por plantear el asunto al
Representante, a menos que éste tenga que ver con el acto en que se funda dicha queja, en cuyo caso pueden
presentar su reclamacion directamente al Gerente de Recursos Humanos. Las reclamaciones basadas en
reglamentos de beneficios para el personal pueden plantearse directamente al Gerente de Recursos
Humanos sin tener que ser formuladas primeramente a un supervisor.
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Paso tres — Comité de Conciliacion

El Comité de Conciliacién cumple el papel de mecanismo de revisioén a cargo de los pares de
la reclamacién del empleado. Este comité voluntario formado por tres funcionarios (uno
recomendado por HRD, uno por la Asociaciéon de Empleados y un jubilado) analiza el caso
y formula una recomendacion a la Administracion, que puede aceptarla o rechazarla. Recién
cuando este proceso se ha completado, lo que lleva de cuatro a cinco meses, el empleado
puede plantear el asunto al Tribunal Administrativo, en que puede obtener una decision
vinculante.

El proceso actual no es eficiente, y su finalidad no es clara

Casi todas las personas con las que hablamos —miembros de la Administracion, de la
Asociacion de Empleados, e incluso del Comité de Conciliacion— estan de acuerdo en que
el Comité de Conciliacién en muchos casos no logré solucionar eficazmente las disputas. La
finalidad enunciada para el Comité consiste en promover acuerdos conciliatorios en casos
pertinentes, pero en la practica actia como 6rgano cuasicontencioso. El empleado que
promueva un examen del asunto por el Comité debe presentar una queja escrita, y la
Administracion debe responder, también por escrito, dentro de cierto plazo. El Comité esta
facultado para recopilar documentos escritos y celebrar audiencias. Recogida la prueba, el
Comité presenta una recomendacion preliminar escrita a las partes y se reune con ellas para
tratar de obtener una resolucion. Si el intento de conciliacion falla el Comité prepara un
informe final, que incluye recomendaciones de resolucion y lo presenta a HRD y al
empleado. El Comité no puede aplicar por si mismo sus recomendaciones. Aunque dé la
raz6n al empleado la Administracién puede no estar de acuerdo con la recomendacion del
Comité, y el unico recurso que tiene el empleado es llevar el asunto al Tribunal.

El Comité se cred con el objetivo expreso de hallar un acuerdo mutuo entre el funcionario y
la Administracién, pero funciona como 6rgano de constatacion de hechos y de evaluacion, lo
que puede llevar a que las personas que toman parte en el proceso se aferren a sus
posiciones, y cada una abogue por sus propios intereses en el caso. Al mismo tiempo el
Comité carece del tipo de facultades que le permitan operar como 6rgano genuinamente
decisorio. Lo componen funcionarios que no necesariamente poseen experiencia general o
técnica en materia de recopilacion o evaluacion de pruebas, formulacién de evaluaciones de
credibilidad o solucién negociada o conciliacién. Sus potestades probatorias son limitadas y
la recopilacién de pruebas lleva tiempo, y muchos creen que el proceso que en €l se sigue es
demasiado lento como para atender adecuadamente las necesidades de los empleados que
utilizan el sistema.
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Nuevo sistema propuesto, incluida la eliminacion del Comité de
Conciliacion

Recomendamos la eliminacién del Comité de Conciliacion y su sustitucion por un sistema de
revision a cargo de la Administraciéon y mediacién obligatoria ante un mediador profesional.

El proceso de revision administrativa a cargo de supervisores y de la administracion de
recursos humanos seguirfa funcionando segin lo dispuesto en el Reglamento de Personal
PE-326. Una vez concluido el periodo de 20 dias para resolucion a nivel de la administracion
de recursos humanos, el funcionario tendrfa 30 dias para presentar una “Notificacion de
Reclamacién” a la Oficina del Vicepresidente de Finanzas y Administracion (“VPE”), lo que
significa que el funcionario sigue estando insatisfecho con la situacién y se propone
presentar una queja ante el Tribunal Administrativo si no se llega a una resolucion.

El VPF tendria entonces 30 dfas para examinar y tratar de resolver la reclamacion antes de
que el reclamante pudiera acudir al Tribunal. Se trata de un “periodo de enfriamiento” que
da al empleado la posibilidad de evaluar si acudir al Tribunal necesariamente serfa la via
Optima para resolver la disputa. L.a Administracion, a su vez, tendria la oportunidad de
reconsiderar el asunto y examinar una posible solucion al conflicto. Radicar un caso ante el
Tribunal necesariamente implica mas tiempo y gastos para la persona y para el Banco. El
VPF supervisa tanto a Recursos Humanos como al Departamento Legal, dependencias a las
que el Banco desearia dar participacién en cuestiones que puedan llegar a ventilarse ante el
Tribunal. También implicarfa plantear los conflictos que tiene ante si el Banco a nivel de
Vicepresidente, para que la Alta Administracion tenga la oportunidad de identificar temas en
forma sistémica.

Para alentar la solucion del asunto en esta etapa recomendamos que la mediacioén obligatoria
se produzca dentro del mencionado periodo de 30 dias. Se requeriria una audiencia inicial, en
que participarian el reclamante y un representante de la Administracion; la mediacién sélo
continuaria después de esa audiencia si ambas partes estuvieran dispuestas a persistir en el
intento’. El mediador colaboraria con los participantes para ayudar a establecer la posibilidad
de hallar un terreno comun. Todo acuerdo al que se llegue seria vinculante.

Un tema que hemos tenido que considerar es el plazo que recomendamos para este nuevo
paso en el sistema de reclamaciones. Como la administracion de recursos humanos ya ha
tenido 20 dfas para considerar el tema, el periodo de 30 dias parece razonable. Una
mediacion significa simplemente que el VPF, o probablemente quien él designe, tenga que
reunirse con el empleado y con un mediador y considerar la posibilidad de llegar a una
solucién negociada. Si resulta evidente que no puede llegarse a ninguna solucién negociada el
empleado no tendria que esperar mas de 30 dias para presentar su caso ante el Tribunal.

Pueden existir casos en que un proceso informal como el de una mediacién no se considere apropiado. Un
mediador experimentado examina regularmente cada asunto para detectar situaciones de ese tipo y debetfa
tener la facultad, establecida mediante reglas o procedimientos, de rechazar por razones fundadas
determinada mediacion.
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Naturalmente, si el empleado cree que las negociaciones estan avanzando adecuadamente
puede siempre postergar la presentacion de la queja ante el Tribunal.

A través de la Oficina del Ombudsperson, en consulta con la Asociaciéon de Empleados y
con la aprobacién del Presidente, podtia realizarse una preseleccion de mediadores
disponibles. Alternativamente, el Comité de Designaciones Judiciales propuesto podria tener
el cometido de crear una lista corta de mediadores externos disponibles.

Es improbable que los empleados del Banco lamenten la eliminaciéon del Comité de
Conciliacién, o incluso que se enteren de su desaparicion. En nuestras reuniones de analisis,
a las que asistieron mas de 150 empleados, constatamos que el Comité era casi totalmente
desconocido. Los unicos que manifestaron conocerlo en alguna medida no pudieron
describir sus cometidos concretos.
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Beneficios del sistema propuesto

El sistema propuesto hace posible un cambio con respecto a la situacion anterior. E1 Comité
de Conciliacion es similar a los sistemas de revision a cargo de los pares que han utilizado
durante décadas muchos organismos multilaterales, pero en la actualidad no da buenos
resultados al BID.

En julio de 2009 las Naciones Unidas abandonaron el uso de comités de revision por los
pares y lo sustituyeron por un sistema de revisioén a cargo de la administracion. El sistema
que proponemos toma como modelo en parte el nuevo sistema de las Naciones Unidas, en
que un equipo de evaluacion de la Administracion recientemente creado debe examinar el
asunto dentro de un plazo de 30 dias cuando se trata de funcionarios de la sede y de 45 dias
para los que trabajan en las oficinas en el exterior. Sila cuestion no se resuelve a través de
ese examen el empleado esta facultado para acudir al Tribunal Contencioso-Administrativo
de las Naciones Unidas. En cualquier punto del proceso de reclamacion la Oficina del
Ombudsman y de Servicios de Mediacion esta a disposicion del reclamante.

La combinacién de una estructura en que se hace hincapié en sistemas informales y un
Tribunal fortalecido permite a los empleados trabajar directamente con sus supervisores y
con la Administracién para resolver disputas mas rapidamente y a un nivel jerarquicamente
inferior dentro del Banco. Disponer que la Administracién se pronuncie directamente sobre
cuestiones de personal, sin acudir a comités de los pares brinda claridad y permite que los
mecanismos de justicia operen a través del Tribunal, en que jueces experimentados
determinaran si se han violado o no los derechos del reclamante.

El actual sistema de reclamaciones no implica la participacion de la Administracion en los
términos en que lo harfa en el sistema propuesto. La Administracion solamente se ve muy
motivada a prestar atencién a esos temas cuando se ha completado el proceso, de cuatro a
cinco meses de duracion, ante el Comité de Conciliacién y la misma recibe las
recomendaciones de este ultimo. Conforme al sistema propuesto la reclamacion pasarfa
directamente de HRD al VPF. Un neutral experimentado promoveria la participacion de las
partes y tratarfa de hallar una solucién. Como la tnica alternativa restante consistirfa en
promover una accién ante el Tribunal, tanto la Administracién como el funcionario tienen
un fuerte incentivo a buscar un terreno comun.

Si la resolucion informal no fuera viable, ni el funcionatio ni la Administracion dedicatrian
recursos considerables al proceso de conciliacion, sino que expirado el plazo de 30 dias el
funcionario podria acudir directamente al Tribunal, en que el asunto serfa considerado por
jueces independientes facultados para dictar decisiones vinculantes para el Banco. Ademas,
suponiendo que se adopten nuestras propuestas y en efecto el Tribunal se pronuncie sobre
los casos dentro de un término promedio de 6 meses, en lugar de 18 meses, el funcionario
podria lograr una decision relativamente rapida.
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El Banco incurrira en algunos costos en las situaciones en que contrate a un mediador
externo, pero es probable que ese costo sea de unos pocos miles de ddlares por caso. En
contraste, el Comité de Conciliacion tiene sus propios costos. Los recursos actualmente
utilizados para mantener el mecanismo de dicho comité dejarian de ser necesarios. El tiempo
dedicado por los funcionarios a las actividades del Comité podria dedicarse a otra labor.

Ademas de las economias de tiempo y dinero, el uso de un mediador profesional puede
reducir el nimero de reclamos ante el Tribunal. Segin algunos de los jueces del Tribunal a
quienes entrevistamos, algunos de los casos planteados ante ese cuerpo en los ultimos afios
podrian haberse resuelto si se hubieran utilizado servicios profesionales de mediacion.

La mediacion es informal y esta orientada hacia el participante; el mediador escucha las
preocupaciones de cada una de las partes y ayuda a éstas a identificar problemas y a centrar la
atencion en posibles soluciones. En definitiva los participantes mantienen el control de su
participacion en el proceso y en el resultado que emerja. Las sesiones de mediacioén son
completamente confidenciales, sin crearse ningun registro que pueda ser utilizado en el
Tribunal.

LLa mediacién no es un sistema basado en pruebas, por lo cual no requiere la acumulaciéon de
un expediente completo, tal como el que se confecciona en los sistemas formales de
resolucion de disputas. En general abarca un periodo de dfas o semanas; no de meses o afos.
No se aplican los estandares de la prueba, lo que permite examinar con el mediador todo lo
que las partes consideren pertinente, hace posible exponer mas ampliamente las
reclamaciones y da cabida a soluciones innovadoras, quizas incluso a aquellas que
tipicamente no ofrece un sistema contencioso. En general las soluciones decididas por las
partes mismas dan lugar a una mayor aceptacion del resultado.

Es frecuente que quienes participan en una mediacioén terminen estableciendo mejores
relaciones, o restableciendo sus relaciones normales, aunque no logren llegar a una solucién a
través de ese mecanismo. En un entorno de trabajo, esto puede ayudar a los empleados en
conflicto a hallar vias hacia la cooperacion y el respeto de diferentes opiniones, creando un
lugar de trabajo mas saludable y productivo no sélo para las partes de la disputa sino para los
companeros de trabajo y para la institucion toda. El sistema de mediacién es notablemente
eficaz para resolver cuestiones que se susciten en los lugares de trabajo. En el sitio virtual de
los Servicios de Ombudsman y Mediacion de las Naciones Unidas se indica que las
organizaciones que utilizan la mediacion alcanzan porcentajes de solucién de conflictos
superiores al 70% y los participantes comunican grados de satisfaccion superiores al 85%,
inclusive si no se llega a un acuerdo.

Mediacion no obligatoria en casos de conducta indebida

No recomendamos un sistema de mediacién obligatoria para casos de conducta indebida. La
Administracién no deberfa tener que comparecer a una audiencia de mediacién con un
empleado acusado de conducta indebida antes de imponer sanciones disciplinarias, sino que
el empleado deberia estar facultado para impugnar su sancion directamente al Tribunal,
como ocutre actualmente. Naturalmente, si bien no recomendariamos una mediacion
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obligatoria en tales casos, ella puede ser util en algunas hipotesis para que las partes eviten un
litigio. El Banco y el empleado pueden siempre ponerse de acuerdo para participar en una
mediacion, y el Tribunal deberfa tener la potestad de ordenar a las partes que intenten una
mediacion en circunstancias en que lo considere apropiado.

Fundamentos del rechazo del concepto de revision a cargo de los pares

Examinamos los actuales sistemas de revisién a cargo de los pares establecidos en otros
organismos multilaterales. Tras examinar cuidadosamente el asunto y considerar las
necesidades del BID, decidimos no recomendar el mantenimiento de ningun tipo de revision
a cargo de los pares.

El Tribunal Administrativo del BID ya ha consolidado su papel como érgano decisorio con
facultades de constatacién de hechos. De todos modos un examen a cargo de los pares o
decisiones del comité de reclamaciones sélo darfa lugar tan sélo a recomendaciones para la
Administracion; no a decisiones vinculantes. Si el Banco no esta de acuerdo con las
conclusiones del comité de revision a cargo de los pares puede simplemente desechatlas, y el
empleado y el Banco tendrian que volver a plantear el litigio ante el Tribunal. Se trata de una
carga innecesaria para los empleados y para el Banco. No percibimos la eficacia de la
creacién de una estructura de ese tipo directamente por debajo del Tribunal, el cual, de todos
modos, tendria el cometido de adoptar una decision final vinculante para el Banco.

Casos de denunciantes y el sistema de reclamaciones

Una de las cuestiones que se plantearon durante este proyecto consiste en establecer qué
lugar ocuparian los casos de represalias contra denunciantes dentro de los actuales
procedimientos del Banco. Cuando un empleado cree que la adopcion en su petjuicio de una
decision en materia de empleo obedece a su participacion en denuncias de conducta
indebida, o en una investigacion, el asunto debe plantearse ante la Oficina de Etica y ante el
Departamento de Recursos Humanos. La Oficina de Fitica es la encargada de examinar la
supuesta represalia para establecer si se ha configurado una conducta indebida, y HRD es el
ambito apropiado para considerar la cuestion a la que se refiere la reclamacién. Ambas
dependencias deberfan trabajar juntas para establecer si la reclamacién puede considerarse
antes de que se haya completado la investigacion de la conducta indebida denunciada.

Lo ideal es que la reclamacion se considere prontamente, pero el Reglamento de Personal
deberia permitir dividir los periodos correspondientes a la cuestiéon de la reclamaciéon cuando
la Administraciéon decide completar una investigacion conexa de conducta indebida antes de
pronunciarse en definitiva sobre la reclamacion. Al mismo tiempo, la proteccion del
denunciante frente a los posibles efectos de la represalia, y de represalias adicionales, debe
despertar la inmediata atenciéon de Recursos Humanos y, si es necesario, del VPF.
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Prever Ia posibilidad de un segundo mandato quinquenal del
Ombudsperson

En la Oficina del Ombudsperson del Banco tienen asiento mecanismos informales de
solucion de disputas. El Reglamento de Personal PE-323-1 establece, “El puesto de
Ombudsperson forma parte del sistema informal de resolucién de conflictos del Banco, por
medio del cual un funcionario imparcial e independiente puede, utilizando mecanismos
informales, indagar y buscar la resolucion, mediante conciliaciéon, mediacién o cualquier otro
medio adecuado, de cualquier reclamacion presentada por un funcionario que alegue un
tratamiento inapropiado o la no-observancia de los términos y condiciones de empleo con el
BID. El propésito de tal procedimiento es el de promover buenas practicas de
administracion de personal, mayor eficacia organizacional y operacional y, en general,
propiciar un ambiente armonioso y productivo de trabajo.”

Todo indica que la Oficina del Ombudsperson parece contar con amplio reconocimiento y
aceptacion como componente del sistema de justicia interna del Banco. Los resultados de la
encuesta de personal y de las sesiones de analisis revelan, en el personal, un alto grado de
conocimiento de dicha oficina y de confianza en la labor que realiza.

En cada uno de los tres afios precedentes la Oficina del Ombudsperson ha mencionado en
su informe anual un incremento sustancial del nimero de “visitantes” y de asuntos
planteados. Casi dos tercios de los visitantes han acudido al Ombudsperson para plantear
temas de “relaciones con los supervisores” o “avance en la carrera”. E1 Ombudsperson ha
descrito la labor de su oficina sefialando que consiste principalmente en asesoramiento, es
decir en conversaciones confidenciales con el visitante, sin intervencion de la otra parte. Por
amplio margen, la siguiente medida mas comun adoptada por el Ombudsperson consiste en
reuniones separadas (37% en 2009), con un 8% de casos derivados a otras oficinas, 7% de
casos de “elevacion de antecedentes” sobre cuestiones que afectan en forma mas general a
un grupo de empleados, y 4% de casos de “facilitacion de deliberaciones”, sistema que
parece similar a una mediacién, en que el Ombudsperson cumple un papel activo, aunque
“imparcial, objetivo”.

Actualmente el Ombudsperson actia en un unico periodo quinquenal no renovable.
Recomendamos que ese mandato se extienda, para dar cabida a la posibilidad de un segundo
mandato quinquenal. Si bien tenemos conocimiento del argumento de que una designacioén
por un unico mandato incrementa la apariencia de independencia de la oficina, creemos que
en el caso del BID contar con la posibilidad de un segundo mandato serfa beneficioso. Dicha
oficina estd trabajando bien en un perfodo en que ha habido grandes cambios en otras
oficinas de resolucién de conflictos del Banco, y en un contexto en que en el presente
informe se recomiendan aun mayores reformas. Ademas las instituciones comparadoras han
manejado en forma dispar el tema. Un organismo comparador nombra al Ombudsperson
por un perfodo inicial de dos afios, con una posible renovaciéon por un trienio adicional, en
tanto que otros dos organismos comparadores prevén un mandato por un periodo
quinquenal, que puede prorrogarse una vez por un quinquenio adicional.
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Estructura de dependencia jerarquica del Oficial
de Etica

El Oficial de Etica debe estar jerirquicamente subordinado al Presidente

Actualmente el Oficial de Etica depende del Vicepresidente de Finanzas y Administracién
(“VPF”). Recomendamos que la Oficina de Etica del BID figure, en cambio, en el
organigrama del BID, como oficina ejecutiva subordinada directamente al Presidente. En
consonancia con practicas 6ptimas del mundo empresarial, en entidades comparadoras como
el Banco Mundial, el FMI y las Naciones Unidas, el Oficial de Etica est4 subordinado, en
todos los casos, a la maxima autoridad de su respetivo organismo.

Existen, para ello, varias razones. Primero, si un empleado esta considerando la posibilidad
de denunciar una conducta contraria a la ética, quiere sabe si el Oficial de Etica posee
suficientes atribuciones dentro de la entidad como para tener la certeza de que el asunto se
investigue y resuelva adecuadamente, en especial cuando la denuncia se refiera a funcionarios
de alto rango del Banco.

Segundo, dado lo delicado de la labor de la Oficina de Etica, en especial en lo que respecta a
investigaciones, es esencial que la potestad de la Oficina de Etica se perciba y comprenda
como prolongacién de los cometidos del Presidente. Algunos empleados acusados de
conducta indebida impugnaran la competencia del Oficial de Etica en la investigacion. Elevar
a la Oficina de Etica dentro de la jerarquia de la institucion incrementa el nivel de
responsabilidad que debe tener el Oficial de Etica en el cumplimiento de los cometidos de la
Oficina y ayuda a proteger a ésta de criticas o ataques infundados.

Tercero, si el Oficial de Etica cree que el Banco no esta cumpliendo su obligacién de
promover una conducta ética, o de manejar adecuadamente cuestiones de conducta indebida,
debe poder acudir al Presidente para plantear sus preocupaciones. El Presidente ha sefialado
que se propone reunirse periddicamente con el Oficial de Etica, quien en esas reuniones,
podra planteatle eventuales preocupaciones.

Para el futuro, el desempeno del Oficial de Etica deberfa evaluarse anualmente, lo que
ayudaria al Presidente a verificar que la Oficina de Etica esté funcionando ordenadamente y
cumpliendo en forma adecuada sus cometidos en materia de investigaciones, consultas, etc.

Previsiblemente, si la Oficina de Etica funciona eficazmente el Presidente no tendra por qué
dedicar demasiado tiempo a supervisarla. La supervisiéon de investigaciones y casos de
conducta indebida constituye el componente que mas tiempo consume entre los que dan
lugar a la participacién de la Administracién en la supervisién de la Oficina de Ftica, pero
eso no implica que el Presidente haya de intervenir personalmente en el examen de cada una
de las investigaciones denunciadas de conducta contraria a la ética, sino que esos cometidos
pueden seguir a cargo del VPF, que supervisa al Departamento Legal y a HRD. El
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Presidente, no obstante, es responsable en dltima instancia de que la conducta indebida
denunciada del empleado se investigue adecuadamente, que se adopten apropiadas medidas
correctivas cuando sea necesario y de que los denunciantes gocen de proteccion frente a
represalias.

Dependencia jerirquica frente al Directorio

El Oficial de Etica debe depender jerarquicamente del Presidente y del Directotio. Esto es
congruente con la practica 6ptima de las empresas y las entidades sin fines de lucro, de que el
Directorio, o el comité pertinente del Directorio, no sélo pueda, sino que deba cumplir un
papel activo en la supervision del programa de ética y cumplimiento de una compafiia.

Por varias razones resulta prudente que el Directorio supervise a algin nivel el programa de
ética del Banco. Primero, si el Oficial de Etica cree que funcionarios de la Administracion de
alto rango han incurrido en conducta indebida, o que la Administracién no esté cumpliendo
seriamente sus responsabilidades de mantener un eficaz programa de ética y cumplimiento,
debe poder transmitir al Directorio esas preocupaciones. Segundo, en algunos casos las
denuncias de conducta indebida en materia de ética se superponen con los intereses
sustanciales y de reputacion del Banco. Por ejemplo, ciertos casos altamente prioritarios,
tales como una denuncia contra el Presidente u otro alto funcionatio de la Administracion,
una denuncia de fraude sistémico, corrupcion u otra conducta indebida, o una denuncia de
represalias contra un denunciante bien pueden afectar a la reputaciéon del Banco. Esas
denuncias, ciertas o no, pueden dar lugar a preguntas de la prensa, de organizaciones no
gubernamentales o de los propios paises miembros. Dado el papel de supervision que tiene
el Directorio, deberfa darse a éste ciertas seguridades de que la Administracion esté
manejando adecuadamente esos casos y que se le informara de ellos en forma razonable.

En todos los ambitos se comprende cada vez mas claramente la importancia de una
adecuada supervision a cargo del Directorio. Por ejemplo la Organizaciéon de Cooperacion y
Desarrollo Econémicos (OCDE) public6 en 2009 su “Guia de Buenas Practicas sobre
Controles Internos, Etica y Cumplimiento”. En ese documento, adoptado en el contexto de
la Recomendacion del Consejo para Fortalecer la Lucha contra el Cohecho de Servidores
Publicos Extranjeros en Transacciones Comerciales Internacionales, se destaca el papel de
control que cumple el Directorio. Se senala que las companias deberfan estudiar la
posibilidad de establecer sistemas de supervision de programas de ética y cumplimiento,
encomendando esa labor a uno o mas altos funcionarios de la institucién; en el caso del
Banco, ese cometido corresponderfa al Oficial de Ftica. En la Guia se sefiala que esos
funcionarios deberfan tener la potestad de efectuar denuncias directas “a érganos
supervisores independientes, tales como comités de auditorifa interna, juntas directivas o
consejos de supervision”.

En los Estados Unidos las Directrices Federales sobre Determinacién de la Pena en materia
de crimen organizado proporcionan a los directorios fuertes incentivos a supervisar
activamente los programas de ética y cumplimiento de las entidades. Estas, especificamente,
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pueden aspirar a un trato mas benigno en casos de comision de delitos, aunque el
perpetrador sea un funcionario de alta jerarquia, cuando exista una “relaciéon de dependencia
jerarquica directa” entre el directorio y el encargado de la supervision cotidiana del programa
de cumplimiento y de ética de la entidad. De hecho, muchos de los acuerdos de
procesamiento diferido celebrados por el Departamento de Justicia de los Estados Unidos
en los ultimos afios incluyen la obligaciéon de que el oficial de ética esté subordinado
directamente al directorio.

Si bien existen diferencias entre el papel y las funciones del Directorio del BID y las del
directorio de una empresa, creemos que el Directorio del BID deberia participar en alguna
medida en la supervision del programa de ética. Si bien el Convenio establece que el
Presidente es el principal oficial ejecutivo y el que supervisa los asuntos ordinarios del Banco,
cumple esas funciones “bajo la direccién del Directorio Ejecutivo”.

El Oficial de Etica debe estar jerirquicamente subordinado a un comité
de cardcter confidencial del Directorio

En nuestro examen de las politicas y practicas del Banco hemos constatado la inexistencia de
un marco en que la Administracién y el Directorio puedan intercambiar adecuadamente
detalles confidenciales de las investigaciones de la Oficina de Etica. Recomendamos que el
Directorio asigne cometidos de supervision de la Oficina de Etica a un pequeno comité de
miembros del Directorio. En el mundo empresarial es tipico que un comité del directorio
tenga el cometido principal de supervisar la labor de dicha oficina. En el Banco, esa
responsabilidad podria asignarse a un comité ya existente, pero en virtud de lo delicado de la
labor del Oficial de Etica, especialmente en materia de investigaciones, el comité deberia
operar en forma confidencial, de modo que las deliberaciones sobre temas de ese género no
lleguen a conocimiento del Directorio en general. Comprendemos que los actuales comités
del Directorio habitualmente no trabajan en un entorno de confidencialidad tan estricto que
impida a un miembro del Directorio asistir a las reuniones del comité, por lo cual
recomendamos la creacién de un Comité de Supervision de Etica, cuyas actuaciones sean
confidenciales.

Al Comité de Supervision de Etica se le podrian confiar los siguientes cometidos:

e Examinar la evaluacién de desempefio del Oficial de Etica y las evaluaciones de la
Oficina de Etica realizadas por el Auditor General

e Examinar todos los informes anuales y trimestrales elaborados por la Oficina de
Etica

e Verificar el éxito logrado por la Oficina de Ftica en cuanto a suministro de
mecanismos de capacitacion, extension, consultas y otros sistemas preventivos

e Constituir un recurso al que puede acudir el Oficial de Etica si cree que la
Administracion no esta cumpliendo seriamente sus responsabilidades de mantener
un programa de ética y cumplimiento
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e Recibir informacion sumaria sobre el destino de las denuncias de conducta indebida,
en aspectos tales como los siguientes:
» Numero de denuncias de conducta indebida recibidas
» Tipos de conductas indebidas denunciadas
» Disposicion de todas las denuncias recibidas, por categotias de destinos, a saber:
derivacion a otro departamento, apertura de investigaciones, etc.
Numero de denuncias que hayan dado lugar a investigaciones
Numero de investigaciones que hayan llevado a constatar una conducta indebida
Numero de investigaciones que hayan dado lugar a medidas disciplinarias contra
el empleado
Tiempo que haya requerido la culminacion de cada investigacion
Tratandose de investigaciones en curso, durante cuanto tiempo han estado en
tramite

YV V

\ A%

e Informarse cuanto antes de la existencia de denuncias altamente prioritarias, como
las siguientes:
» Denuncias contra el Presidente, otros altos funcionatios gerenciales, el Oficial de
Etica, o el Jefe de la OII
Denuncias de fraude o corrupcion sistémicas
Denuncias de represalias contra denunciantes
Cualquier otro caso que por su naturaleza pueda deteriorar significativamente la
reputacion del Banco

YV V

El Comité de Supervision de Etica no deberia tomar parte en la resolucién de casos
individuales. En un caso concreto no deberfa prejuzgar sobre la decision de la
Administracion de que se haya incurrido en conducta indebida o corresponda adoptar una
medida disciplinaria. El examen de casos individuales deberfa limitarse habitualmente a los
casos altamente prioritarios arriba descritos, y a establecer si la Administracion esta aplicando
procedimientos de investigacion y respondiendo adecuadamente a las denuncias, y a permitir
al Comité pronunciarse acerca de si corresponde alertar a algin otro miembro del Directorio,
o el Directorio en conjunto, sobre un problema que pueda afectar al Banco.

El Comité deberia sancionar normas referentes a

e la prohibicién de dar a conocer informacioén confidencial recibida por el Comité a
personas o entidades ajenas al mismo, incluidos otros miembros del Directorio,
salvo en circunstancias apropiadas

e procedimientos de investigaciéon e imposicioén de sanciones a miembros del
Directorio que violen protocolos del Comité

e la recusacién de miembros del Comité cuando surjan conflictos de intereses, por
ejemplo cuando alguno de sus miembros mantenga con una persona o entidad
involucrada una relacién personal que pueda influir sobre su decisién. Si el
miembro del Directorio no se excusa, los restantes miembros deben estar
facultados para recusarlo en relacién con el tema de que se trate.
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También deberfan modificarse las normas o politicas del Directorio para que reflejen el papel
del Comité como puente entre el Directorio y la Administracion en relaciéon con
investigaciones y temas disciplinarios. Asi, si un funcionario hubiera de formular una
reclamacion ante un miembro del Directorio que no integrara el Comité, sobre el tratamiento
de que el reclamante haya sido objeto en el proceso de investigacién, o denunciar supuestos
actos ilicitos o represalias a un miembro del Directorio, las politicas del Directorio deberfan
disponer que el funcionario puede acudir al Comité de Supervision de Etica, sin tener la
obligacién de comunicarse directamente con la Administracion.
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El Comité de Etica no debe participar en
investigaciones sobre conducta indebida

En la actualidad el Oficial de Etica realiza o supervisa investigaciones de supuestas
violaciones del Cédigo de Conducta. Una vez culminada la investigacion, el Comité de Etica,
formado por cinco funcionarios, pasa revista a los resultados de la investigacion, determina si
se ha incurrido en una conducta indebida, y si en efecto la ha habido recomienda al VPF
medidas correctivas o sanciones disciplinarias. El VPF puede aceptar o rechazar tales
recomendaciones.

Recomendamos la supresion de la participacién del Comité de Ftica en las investigaciones
sobre conducta indebida. Primero, investigar supuestas conductas indebidas de empleados e
imponer medidas disciplinarias son funciones basicas de la Administracion. Esta no debetia
delegar esa responsabilidad a funcionarios que no integren la Alta Administracion.

Segundo, si bien los miembros del Comité de Etica son funcionatios sumamente respetados,
no hay indicios de que tengan experiencia general o técnica en supervision de
investigaciones, determinacion de existencia de conducta indebida o formulacién de
recomendaciones apropiadas en materia disciplinaria.

Tercero, algunos empleados pueden sentirse disuadidos de denunciar ciertos tipos de
conducta indebida —por ejemplo acoso sexual— si saben que los detalles de sus casos se
daran a conocer a otros cinco empleados no pertenecientes a la Alta Administracion.

Por tltimo, el Comité de Etica en definitiva no hace mas que formular una recomendacion al
VPF, quien no esta obligado a seguirla. De hecho, las decisiones de la Administraciéon en
materia disciplinaria en varias ocasiones han diferido de las del Comité. Ello lleva a poner en
tela de juicio la utilidad y eficacia del Comité y su importancia real en el proceso global.

En lugar de solicitar orientacion a un comité de revision a cargo de pares, el VPF deberia
realizar consultas apropiadas con el Departamento Legal, HRD y otras autoridades
adecuadas del Banco para llegar a conclusiones sobre la cuestién compleja de la existencia o
inexistencia de una conducta indebida y el nivel de medidas disciplinarias que correspondan.

Observamos que muchas de las entidades comparadoras ya han suprimido el sistema de
participacion de pares en investigaciones sobre conducta indebida.
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Nuevo proceso que se propone

Conforme al nuevo sistema propuesto, una vez completada una investigacion el Oficial de
Etica deberé decidir si es mayor la probabilidad de que la conducta indebida denunciada haya
ocurrido, que la probabilidad contraria. En el primero de esos casos debera dar vista del
informe escrito al acusado, quien conforme a los procedimientos actuales dispondra de un
plazo de no menos de cinco dias para evacuarla. Luego la Oficina de Etica considerara los
comentarios del empleado, si los hubiere, introducira eventuales cambios en el informe
basados en esos comentarios, y derivara todo lo actuado al VPF.

El VPF, con el mismo plazo previsto en los actuales procedimientos decidira, en 10 dfas
habiles, si se esta ante una conducta indebida y si corresponde imponer medidas
disciplinarias. También estara facultado para devolver el expediente a la Oficina de Etica, si
cree necesario ampliar la investigacion o encaminar el asunto por otra via. Serfa la Oficina del
VPF, y no la Oficina de Etica, la que notificarfa al acusado la decisién adoptada por el VPF,
a menos que el expediente haya sido devuelto a la Oficina de Etica.

En la pagina siguiente se presenta un flujograma del proceso:
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Resefia del proceso de la investigacion

Revision de los Sistemas de Ftica, Conducta y Reclamaciones del BID Pagina 44



\

Resefia del proceso disciplinario
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Procedimientos de investigacion, derechos y
obligaciones

Se nos solicit6é que examinaramos cada una de las cuestiones que mas abajo se exponen,
relacionadas con los procedimientos de la investigacion y los derechos y obligaciones de los
funcionarios en el curso de la misma. En relacion con algunos temas nuestras
recomendaciones se limitan a confirmar la conveniencia de las actuales politica o practicas;
en otros casos seria preciso modificarlas.

Los supervisores deben tener Ia obligacion de denunciar conductas
indebidas

La Seccion IV del Cédigo de Etica y Conducta Profesional establece: “[[Ja Oficina de
Integridad Institucional debe ser informada de inmediato acerca de cualquier acto en el que
se sospeche fraude o corrupcion respecto de actividades financiadas por el Banco o
empleados del Banco”. En relacién con otra “sospecha de Conducta Indebida, lo cual
incluye violaciones a este Codigo”, el Banco “exhorta” a los empleados a denunciatla, es
decir que no les impone la obligacién de hacetlo.

Los supervisores y gerentes, dadas las posiciones de alta jerarquia que ocupan y el hecho de
que podrian considerarse “agentes” del Banco, deberian tener la obligaciéon de poner en
conocimiento del Oficial de Etica, sin dilacién, toda conducta indebida que llegue a su
conocimiento, y no tan soélo las denuncias de fraude o corrupcion. Esto significaria que si un
empleado denuncia sospechas de conducta indebida a un supervisor, éste, aunque no sea un
superior jerarquico directo del empleado, debera dar a conocer de inmediato esa inquietud a
la Oficina de Etica. Los supervisores también deberin denunciar a la Oficina de Etica toda
sospecha de conducta indebida que observen o que llegue a su conocimiento por otra via.

Imponer a los supervisores la obligaciéon de denunciar conductas indebidas esta en
consonancia con las responsabilidades en materia de denuncia de los supervisores y gerentes
de organismos comparadores. La politica del Banco Mundial sobre denunciantes dispone
que todo gerente que sospeche o reciba un informe sobre conducta indebida tiene la
obligacién de ponerlo en conocimiento de las autoridades pertinentes. Otras instituciones
comparadoras han ido aun mas alla, imponiendo a todos los empleados la obligacion de
denuncia. La politica de las Naciones Unidas, por ejemplo, dispone que “los funcionarios
tienen el deber de sefialar todo acto que contravenga los estatutos y reglamentos de la
Organizacion” y la politica del BAfD establece que todo “el personal del Banco tiene la
obligacién de denunciar actos relacionados con fraude, corrupcion u otras conductas
indebidas que lleguen a su conocimiento”.
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Aclarar el papel de Ia Asociacion de Empleados en cuanto a la recepcion
de informes de conducta indebida

Si bien los funcionarios tienen el derecho de plantear inquietudes a la Asociacién de
Empleados, se les debe informar que ello no equivale a denunciarlas al Banco. En otros
términos, dicha asociacién no tiene la obligacion de derivar el informe a la Oficina de Etica o
a otras autoridades pertinentes, por lo cual ello no dara necesariamente lugar a que se inicie
una investigacion.

Al mismo tiempo los funcionarios tienen que comprender que las comunicaciones que
intercambien con dirigentes de la Asociaciéon de Empleados no son necesariamente
confidenciales. Por lo tanto, si un investigador tiene la necesidad de entrevistar a un dirigente
de dicha asociacion, éste tiene la obligaciéon de colaborar como cualquier funcionario del
Banco. De hecho, como se explica mas adelante, el tnico funcionario del Banco que puede
prometer absoluta confidencialidad es el Ombudsperson.

Por dltimo, si la cuestion tiene que ver con fraude o corrupcion, el dirigente de la Asociacion
de Empleados, como todo otro empleado del Banco, debe poner el asunto en conocimiento
de la Oficina de Etica, aunque el funcionario no quiera que se denuncie. Todos los
empleados tienen la obligacién de denunciar supuestos actos de fraude o corrupcion de los
que tengan conocimiento.

Las comunicaciones de un funcionario con el Ombudsperson tienen
cardcter confidencial y no pueden divulgarse sin el consentimiento del
primero

La Oficina del Ombudsperson esta sujeta a estrictas normas de confidencialidad. En
consecuencia, el Ombudsperson no tiene obligacion de derivar los informes de conducta
indebida que le formulen funcionarios, a menos que los propios funcionarios lo consientan.
De nuestras entrevistas con el Ombudsperson y con otras oficinas conexas surge que esta
practica se cumple. El Ombudsperson puede cumplir un papel valioso para los funcionarios
que consideran la posibilidad de denunciar conductas indebidas pero antes desean hablar con
alguien en forma confidencial. Cabe esperar que ese dialogo con el Ombudsperson les
permita conocer mejor el proceso y no vacilar en formular la denuncia.
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Se deben seguir aceptando denuncias andonimas

Algunos critican el sistema de aceptacion de denuncias anénimas, por considerarlo extrafio a
la cultura de muchos de los paises prestatarios y porque puede dar lugar a abusos.
Comprendemos que exista cierta preocupacion en cuanto a que esas denuncias generen la
posibilidad de que alguien formule una denuncia falsa y el anonimato lo ponga a cubierto de
sanciones disciplinarias. Aunque el riesgo de que se formule una denuncia falsa es indudable,
el asunto puede ser manejado por una Oficina de Etica capacitada y responsable en el
contexto de sus cometidos ordinarios. Una denuncia de conducta indebida no acompafiada
de otras pruebas no deberfa de por si dar lugar a una conclusién desfavorable para el
acusado.

Permitir las denuncias anénimas brinda al Banco la oportunidad de recibir informacién sobre
sospechas de conducta indebida aunque el denunciante tema ser identificado, muy
probablemente por temor a represalias. De ese modo se puede permitir a un empleado de
escasa jerarquia denunciar al Banco informacién importante sobre las actividades de un
funcionario de mas alta la jerarquia en el BID, o sobre companeros de trabajo con los que
esté en estrecho contacto. Muchos funcionarios del Banco trabajan en el contexto de
contratos renovables. Algunos tienen la percepcion, fundada o no, de que formular una
denuncia puede comprometer su relacion de empleo con la institucion. En esas situaciones,
permitir denuncias anénimas brinda a quienes experimenten esos temores la posibilidad de
ayudar al Banco a detectar conductas indebidas y adoptar las medidas correspondientes.

Al mismo tiempo el BID puede hacer publica su preferencia de que los denunciantes se
identifiquen. Los organismos comparadores que han aplicado un enfoque similar permiten
las denuncias an6énimas y al mismo tiempo expresan las limitaciones frecuentemente
inherentes a ese tipo de denuncias. La politica del Banco Mundial establece:

Denuncias anénimas. El funcionario que opte por formular una denuncia anénima
debe propotrcionar oportunamente suficiente informacioén sobre el fundamento de la
denuncia, asi como detalles o pruebas de respaldo suficientes de que el tema puede
investigarse en forma responsable. De no ser asi, en general el tema no puede seguir
adelante. Aunque las denuncias anénimas sean suficientemente detalladas o cuenten
con suficiente respaldo como para hacer posible una investigacién responsable,
ninguna conclusion definitiva de la existencia de una conducta indebida podra
basarse exclusivamente en denuncias anénimas no corroboradas en forma
independiente.

Un texto similar aparece en la politica del BAsD:

Se insta a los denunciantes y se exige a los testigos que propotcionen una
informacion que facilite una investigacion efectiva, lo que en general requiere que la
denuncia sea abierta o confidencial, en lugar de an6énima. Los denunciantes que
opten por formular una denuncia anénima deben proporcionar oportunamente
suficiente informacion sobre el fundamento de lo denunciado y detalles o pruebas de
respaldo suficientes de que el tema pueda investigarse en forma responsable. Aunque
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las denuncias anénimas sean suficientemente detalladas o cuenten con suficiente
respaldo como para hacer posible una investigaciéon responsable, ninguna conclusién
definitiva de la existencia de una conducta indebida podra basarse exclusivamente en
denuncias anénimas no corroboradas en forma independiente.

La Politica del BAfD sobre Manejo de Denuncias y Reclamaciones establece:

Las denuncias y preocupaciones expresadas en forma anénima seran consideradas si
el Auditor General asi lo dispone discrecionalmente teniendo en cuenta, entre otros
factores, la gravedad de lo denunciado, la credibilidad de la denuncia y la medida en
que ésta pueda ser confirmada o corroborada por fuentes identificables.

Cuando la Oficina de Etica recibe una denuncia anénima debe efectuar una investigacion
inicial para establecer si lo denunciado es crefble y podria corroborarse. De ser posible, se
debe llevar adelante la investigacion. Quien haya incurrido en conducta indebida no deberia
quedar impune por el mero hecho de que el Banco haya tomado conocimiento inicial de su
conducta a través de una fuente anénima. Al mismo tiempo, formular una denuncia falsa se
considerarfa de por si como conducta indebida, y darfa lugar a medidas disciplinarias, que
pueden llegar incluso al despido.

EI Banco no siempre puede prometer a los testigos absoluta
confidencialidad

El Cédigo de Etica y los Procedimientos de Etica ya tienen un texto especifico referente a la
proteccion de la confidencialidad de quienes denuncian conductas indebidas. En todo
proceso de investigacién constructivo se procurara proteger en la mayor medida posible la
confidencialidad de los testigos y denunciantes. No obstante, los empleados deben tener
presente que el Banco no siempre puede garantizar total confidencialidad. Por ejemplo, en
algunos casos la Oficina de Etica puede tener necesidad de revelar la identidad de un testigo
para dar al acusado la oportunidad de defenderse, especialmente cuando la determinacion de
la conducta indebida se base exclusivamente en la declaraciéon de un testigo y no existan
otras pruebas. Si una persona es simultaneamente denunciante y testigo de la conducta
indebida puede ser necesario identificarla como testigo. Aunque la persona no serfa
identificada como denunciante, su conexioén con el asunto puede revelarse en el curso de la
investigacion si ademas es testigo de la conducta indebida.

A los funcionarios que dan a conocer sospechas de conducta indebida, a sus supervisores, a
HRD, a la Oficina de Etica o a otras autoridades del Banco no se les garantizara que sus
denuncias se hayan de mantener como confidenciales. En algunas situaciones el Banco tiene
la obligaciéon de tomar medidas a partir de denuncias aunque el denunciante prefiera que no
se adopte medida alguna. En virtud de esas realidades reviste decisiva importancia proteger
al denunciante frente a eventuales represalias.
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Recepcion y evaluacion inicial de Ias denuncias

La Oficina de Etica deberfa seguir utilizando un sistema de seguimiento de la gestién de los
casos para captar el manejo y la resolucion de toda denuncia que llegue a través de la oficina.
En general las denuncias se tramitaran por alguna de las tres vias siguientes: el Oficial de
Etica concluye que la denuncia es de competencia de otra oficina del Banco, y la transfiere a
ésta; concluye que la denuncia, aunque se pruebe, no constituirfa una violaciéon del Cédigo de
Etica u otra conducta indebida, y clausura el asunto, quiza derivandolo a otro departamento,
como Recursos Humanos o la Oficina del Ombudsperson; o abre una investigacion inicial.

Con una adecuada supervisién de la Alta Administracién y el Comité de Supervision de Etica
del Directorio, la Oficina de Ftica deberfa estar en condiciones de pronunciarse por si misma
sobre el manejo inicial que deba hacerse de las denuncias de conducta indebida que reciba.
Disponer lo necesario para que se mantenga un expediente de todas las denuncias, incluidos
marcos cronolégicos y resoluciones, permite a quienes supervisan a la Oficina verificar que
ésta cumpla adecuadamente sus responsabilidades. El manual de investigacion de asesoria de
la Division de Investigaciones de la Oficina de Servicios de Supervision Interna (OSSI) de las
Naciones Unidas (“Manual de Investigaciéon de la OSSI”) recomienda “un sistema
documentado del manejo de los informes entrantes en cada una de las etapas, desde la
recepcion final de la denuncia hasta la disposicion final, y de los responsables de la decision
definitiva sobre la disposicion del caso”.

Ademas se debe notificar confidencialmente al denunciante la clausura o derivacion de la
denuncia. Toda comunicacion mantenida con el denunciante debe mantenerse en el sistema
de gestion de casos.

De acuerdo con los actuales términos de referencia de la posiciéon de Oficial de Etica, éste
tiene a su disposicion, cuando lo necesita, a las Oficinas del Presidente, el Vicepresidente
Ejecutivo, el VPF, incluidos HRD y el Departamento Legal, y la asistencia de otros gerentes
y supervisores del Banco. En realidad algunas denuncias de conducta indebida pueden
referirse a cuestiones de desempefio o a conflictos provocados por falta de aptitudes
suficientes de los supervisores. A través de consultas con otras autoridades apropiadas del
Banco algunas cuestiones pueden resolverse sin necesidad de catalogar el tema como
investigacion de conductas indebidas.

Marcos cronoldgicos de las investigaciones

En general las investigaciones deberfan realizarse dentro de un término de 90 dias. Los
plazos reales varfan, lo que dependera, por ejemplo, de que el asunto guarde relacion con
Representaciones o con la Sede, de su complejidad y del numero de denunciantes o testigos.
Si bien no existe un cronograma preceptivo exacto, la Oficina deberfa establecer hitos de
seguimiento de casos para que cada uno de ellos se desenvuelva dentro de un calendario
razonable y se expliquen eventuales demoras. La Oficina de Ftica deberfa mantener
informados del avance de la investigacion al acusado y al reclamante.
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Obligacion de colaborar

Conforme a los procedimientos actuales todos los empleados tienen la obligacion de
colaborar de buena fe en las investigaciones. No pueden rehusarse a ser entrevistados ni a
responder a las preguntas que se les formulen. Se trata de una norma de practica 6ptima
utilizada por organismos comparadores. Las politicas del Banco Mundial, las Naciones
Unidas y el BAsD incluyen la obligacién de colaborar, que rige para todos los integrantes de
la institucion, incluidos los miembros de la Alta Administracion y las autoridades de la
Asociacion de Empleados. Quien se rehusa a colaborar en una investigacién puede ser
objeto de medidas disciplinarias.

Los empleados no tienen derecho a contar con Ia presencia de un
abogado u otro representante durante la entrevista de Ia investigacion

A toda persona involucrada en una investigacion se le deberfa dar el derecho de hablar con
un abogado sobre el asunto, a su propio costo, pero no recomendamos que se le confiera el
derecho de que un abogado u otro representante suyo esté presente durante la entrevista de
la investigacion. El Banco tiene derecho de interrogar a sus empleados y no es necesario que
espere hasta que el empleado obtenga los servicios de un abogado. La investigacion interna
no es un procedimiento penal, por lo cual no requiere el reconocimiento de estrictos
derechos como los referentes al acusado en un contexto de derecho penal.

Procedimientos de Ia Oficina de Etica para obtener mensajes de correo
electronico y otros datos electronicos

Constituye una buena practica de politica de los organismos establecer claramente los
derechos y responsabilidades del empleado con respecto a los bienes del organismo,
incluidos los mensajes de correo electrénico y otros datos electronicos. Las expectativas ya
figuran en los reglamentos de personal internos del Banco AM-305 y AM-323: “el Banco se
reserva el derecho a examinar cualquiera de las comunicaciones electrénicas transmitidas por
un empleado mediante los dispositivos electrénicos del Banco, sin aviso previo y por razones
legitimas. Estas pueden ser, entre otras, ... la investigacion de denuncias de actos
irregulares.”

El derecho del organismo de recuperar mensajes de correo electrénico y otros datos
electrénicos con fines de realizacién de investigaciones debe constar asimismo en el Codigo
y los Procedimientos de Ftica. Por ejemplo, la politica disciplinaria del BAsD establece
especificamente lo siguiente con respecto a la obligacion del empleado de colaborar en las
investigaciones:
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Los funcionarios deben colaborar frente a solicitudes razonables de registro o
inspeccion fisica de su persona o sus espacios de trabajo, incluidos archivos, bases de
datos electronicos y bienes personales utilizados en dependencias del BAsD
(incluidos teléfonos celulares, artefactos electronicos personales y dispositivos
electrénicos de almacenamiento de datos, tales como discos externos de
computadoras). El Investigador puede obtener acceso a cuentas de correo
electrénico y otra informacion electrénica conforme a [otras politicas].

Recomendamos que el BID, ademas de mencionar expresamente en los Procedimientos los
deberes de los empleados, genere un proceso que permita a la Oficina de Etica obtener
autorizacion para examinar mensajes de correo electrénico u otros datos electronicos del
empleado que sean necesarios. Una manera de hacerlo consistiria en agregar a la Oficina de
Etica en la lista contenida en el Reglamento de Acceso a Datos Electrénicos como oficina
con derecho de acceso a datos electronicos, incluidos mensajes de correo electrénico, si se
cumplen los procedimientos establecidos en la politica. Los investigadores de conductas
indebidas de otros organismos comparadores tienen acceso a la informacién electréonica que
sea necesaria, debiendo observar a tales efectos las politicas internas pertinentes y
procedimientos especificos destinados a proteger en la mayor medida posible la privacidad
de una persona y la seguridad de los sistemas del Banco.

Acceso del acusado a Ia informacion

El Banco deberia permitir invariablemente a los empleados presentar pruebas pertinentes
que consten en registros del Banco, tales como mensajes de correo electrénico y archivos de
computadora. A este respecto la institucién deberfa establecer un equilibrio entre sus
necesidades de mantener la seguridad de la informacién y la necesidad del empleado de estar
en condiciones de obtener acceso a ella para defenderse. En algunos casos, sobre la base de
los detalles y las exigencias de la investigacion las altas autoridades pueden disponer que se
prive a un empleado de acceso a ambitos de trabajo, archivos, sistemas de informatica,
teléfonos celulares, correo electrénico y otros bienes del BID, pero aun en esos casos se
deberia autorizar al empleado a obtener acceso a informacién importante para su defensa.
Por ejemplo, si el acusado sostiene que cuenta con mensajes de correo electronico que
contienen pruebas exculpatorias, se le deberfa dar acceso a una copia de sus mensajes de
correo electronico, y brindarle la posibilidad de buscatlos, aunque no se le dé acceso a la
cuenta de correo electronico en si misma. Recomendamos que el Departamento de
Tecnologia de la Informacién, el Oficial de Ftica, el Departamento Legal y el VPF colaboren
mutuamente para generar un protocolo sobre la manera de manejar futuras solicitudes de ese
género.
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La norma probatoria es Ia “preponderancia de la prueba”

Las practicas 6ptimas para investigaciones internas de conducta indebida de empleados
realizadas por empleadores de todo tipo, incluidos organismos multilaterales, prevén que los
investigadores deben pronunciarse acerca de si la prueba presentada respalda la denuncia a la
luz del estandar de la preponderancia de la prueba, que es y recomendamos que siga siendo
utilizado por el BID. El estandar de que la conclusién debe “ir mas alla de una duda
razonable” se utiliza en forma mas apropiada ante los tribunales penales. Todos los
comparadores que hemos examinado también utilizan la norma probatoria de la
preponderancia de la prueba para sus investigaciones sobre conducta indebida.

Licencia administrativa

Los procedimientos actuales establecen:

Si el Oficial de Etica determina, tras una consulta con el empleado bajo investigacion,
que es de interés para el Banco que este empleado sea relevado de sus funciones
mediante una licencia administrativa con goce de sueldo mientras esté pendiente el
resultado de una investigacion, el Oficial de Etica formulari esta recomendacion al
Gerente del Departamento de Recursos Humanos. El Gerente del Departamento de
Recursos Humanos también podra determinar, por iniciativa propia, que es
aconsejable conceder una licencia de esa indole.

No siempre es necesario imponer al acusado una licencia administrativa durante la
investigacion, aunque en determinadas circunstancias puede ser apropiado. Recomendamos
adoptar el enfoque establecido en el Manual de Investigaciones OSSI de las Naciones
Unidas:

¢ Que la conducta del funcionario represente un peligro para otros funcionarios o para
el organismo, o

e Que el funcionario no esté en condiciones de seguir cumpliendo eficazmente sus
funciones, o

e Que en virtud de (a) la investigacion en curso, y (b) la naturaleza de esas funciones el
mantenimiento de la prestacién de servicios por el funcionario crearfa un riesgo
inaceptable de que el funcionario pueda destruir, ocultar o manipular de otro modo,
o interferir de algiin modo en la investigacion

Ademas es preciso modificar el texto de los Procedimientos del Céodigo de Etica del BID
arriba mencionado para aclarar que el Oficial de Etica no tiene la obligacién de consultar al
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empleado antes de formular una recomendacion al Gerente de Recursos Humanos de que se
coloque a la persona bajo licencia administrativa.

Manejo de conflictos de intereses referentes a empleados que trabajen en
Ia Oficina de E'tica

La Seccion 103 de los Procedimientos del Cédigo de Etica establece: “[s]i el Oficial de Ftica
tiene algin conflicto de intereses, debera comunicarlo al Vicepresidente de Finanzas y
Administracién, quien nombrard un Oficial de Etica Suplente temporal para que se ocupe
del asunto respectivo”. Para promover la transparencia y la responsabilidad de la Oficina
recomendamos introducir varios cambios en la politica actual.

Primero, deberifa establecerse la obligaciéon de un investigador de dar a conocer
oportunamente al Oficial de Etica todo conflicto de intereses real o potencial que pueda
tener en una investigacioén en que esté participando. Debera hacerlo de inmediato, y a mas
tardar un dia habil después de la fecha en que se detecte el conflicto o la apariencia de tal. El
Oficial de Etica debers adoptar medidas apropiadas para corregir el conflicto, inclusive
asignando el asunto a otro investigador interno o externo.

Si el propio Oficial de Etica concluye que, en relacién con una investigacion, tiene un
conflicto de intereses o la apariencia de un conflicto de intereses, debera derivar el asunto al
Presidente y al VPF. Dada la funcién de supervision de la Oficina de Etica que ejerce el
Presidente, tales conflictos o apariencias de conflictos deben notificarse. Al mismo tiempo la
Oficina del Presidente esta facultada para dirigirse al VPF para que adopte una decision
referente al asunto, estableciendo, entre otras cosas, si es necesario o no contratar
investigadores externos.

Ademas un conflicto de intereses con la Oficina de Etica que por sus caracteristicas impida a
ésta realizar una investigacion reviste importancia suficiente como para que sea notificado
también al Comité de Supervision de Etica del Directorio.

Derivacion de casos a autoridades nacionales

Si la supuesta conducta indebida también es de caracter delictivo, la victima, el denunciante o
el Banco mismo estan facultados para derivar el caso a autoridades nacionales con fines de
investigacion o para promover el procesamiento penal. No obstante, en la mayoria de los
casos el Banco debe llevar adelante su propia investigacion y llegar a sus propias
conclusiones y decisiones en materia disciplinaria. No tiene por qué esperar a la conclusion
de los resultados de la investigacion externa para realizar su propia investigacion e imponer
sanciones disciplinarias. Sean cuales fueren las decisiones adoptadas por las autoridades
nacionales el Banco mantiene sus propias obligaciones de prevenir, investigar y remediar
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conductas indebidas, especialmente las que puedan configurar delitos. Es probable que se
apliquen diferentes normas probatorias a las investigaciones internas y a las realizadas por
autoridades externas, asi como diferentes definiciones de conducta indebida y sanciones.

El Banco deberia crear un protocolo en que se establezca cuando corresponde derivar
asuntos a autoridades nacionales. Como parte del protocolo deberia establecerse que el BID
no debe colaborar con autoridades nacionales de aplicacion de normas, proporcionarles
documentacion oficial ni datles acceso a funcionarios o documentos del BID sin el dictamen
favorable del Departamento Legal.

Debe crearse un manual de investigaciones

La Oficina de Etica existe desde hace ya varios afios, y al aproximarse su préxima etapa de
crecimiento recomendamos que elabore un manual de investigaciones en que se establezcan
los procedimientos y pasos que deba seguir todo investigador de conductas indebidas
denunciadas, lo que ayudarfa a promover la uniformidad de las investigaciones y la claridad y
rendicion de cuentas por el cumplimiento de funciones profesionales conexas. Instituciones
comparadoras como las Naciones Unidas han elaborado manuales de ese tipo. En el manual
del BID deberia establecerse que todos los investigadores deben poseer experiencia en
técnicas de investigacion y estar capacitados en practicas Optimas en materia de
investigaciones y politicas pertinentes del Banco.
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La politica de denunciantes

La politica del Banco sobre denunciantes, Reglamento de Personal PE-328, fue actualizada el
20 de abril de 2010, y el nuevo texto supone un gran avance en cuanto al reconocimiento de
muchos de los temas que enfrentan el Banco y las personas en materia de denuncias y
represalias. Recomendamos las siguientes modificaciones: 1) poner mas claramente de
manifiesto la seriedad con que el Banco promueve la denuncia de actos ilicitos por parte de
sus funcionarios; 2) enunciar mas claramente el texto, para que los empleados y otras
personas conozcan sus derechos y obligaciones en el marco de la politica; 3) armonizar el
texto de la politica con otras politicas y procedimientos del Banco, especialmente el Codigo y
los Procedimientos de Etica, y 4) ofrecer practicas 6ptimas adicionales en esta esfera.

Como en los dltimos afios el BID se ha esforzado en gran medida en exigir claridad y
rendicion de cuentas en sus proyectos externos, es imperioso que sus politicas y
procedimientos internos estén en consonancia con esos esfuerzos. Es de interés del Banco
crear una politica viable sobre denunciantes y llamar a responsabilidad a quienes apliquen
represalias, porque los empleados que no crean que la Administracion tome seriamente sus
inquietudes o, lo que serfa peor, crean que seran victimas de represalias por plantear
cuestiones, pasaran por alto los actos ilicitos que perciban o, si se sienten obligados a
denunciarlas, lo hagan ante entidades ajenas al Banco.

Ademas, el Departamento del Tesoro de los Estados Unidos indica a los Directores
Ejecutivos que representan a ese pafs ante bancos multinacionales que conforme a la politica
de los Estados Unidos sobre proteccion de denunciantes cada institucion:

Debe implementar practicas 6ptimas contenidas en la legislacion interna y en
convenciones internacionales contra la corrupcion, en relacién con denunciantes y
hechos dados a conocer por testigos y mecanismos de proteccion contra represalias
por la realizaciéon de denuncias internas y publicas licitas por parte de empleados del
banco y otras personas afectadas por las operaciones de dicho banco que cuestionen
ilegalidades y otras conductas indebidas que puedan comprometer la mision de la
institucion, incluidas 1) practicas 6ptimas sobre la carga juridica de la prueba; 2)
acceso a 6rganos decisorios independientes, incluido arbitraje externo basado en
seleccion por consenso y costos compartidos, y 3) resultados que eliminen los
efectos de las represalias probadas. 22 U.S.C. § 2620-4(11).

Consideraremos seccion por seccion el contenido de la politica.
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Secciéon 101 — Finalidad

Aclarar Ia definicion de “empleados” a los que se refiere Ia politica

Conforme a la politica, el término “empleado” comprende “todas las categorfas de
empleados internacionales definidas en el Reglamento de Personal 311, incluidos consultores
y otros empleados contractuales”. Recomendamos que las referencias a otros reglamentos y
politicas de personal se reduzcan al minimo en toda la politica de denunciantes. Las
referencias a normas y procedimientos ajenos a la politica pueden generar confusion.

El Banco ha sefialado en el Cidigo de Etica y Conducta Profesional que “[l]a adhesion al Cédigo
es obligatoria para el Banco y para todos sus empleados, cualquiera que sea su forma de
contrato”. Recomendamos que el texto de esta seccién de la politica de denunciantes sea
idéntico al del Codigo.

Otras instituciones comparadoras han adoptado amplias interpretaciones del término
“empleado” en sus politicas sobre denunciantes. En la politica del BAfD, por ejemplo, se
define el término “personal del Banco” como el conjunto de “funcionarios electos del Banco
y sus asesores y asistentes, empleados regulares del Banco, funcionarios del Banco a corto
plazo, consultores empleados por el Banco y toda persona contratada o empleada en forma
permanente o temporal por el Banco”.

Secciéon 102 — Definicion de denunciante y testigo

Establecer definiciones exhaustivas de “denunciante” y “testigo”

Recomendamos modificar la definicién de “denunciante” de modo de conceder proteccion
1) a las personas que probadamente estuvieran a punto de efectuar una denuncia protegida
por lo demas en esta politica, y 2) a quienes se crea que hayan efectuado una denuncia,
aunque en realidad no lo hayan hecho. LLa modificacién de la definicién de “testigo” incluirfa
a las personas “que se crea” que han participado en una investigacion, auditoria u otra
indagatoria del Banco.

La prueba de que la politica actual esta destinada a ampliar la protecciéon general a esas
personas puede encontrarse en la Seccion 104 (“a los efectos del presente Reglamento de
Personal, la definicion de represalia incluye dichos actos incluso en los casos en que se basen
en la creencia equivocada de que ha habido suministro de informacién o cooperacion”) (el
énfasis es nuestro). La aclaracion contenida en las definiciones de “denunciante” y “testigo”
en la Seccién 102 tendria como efecto garantizar que esas personas reciban la plena
proteccion de la politica.
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Un texto similar puede encontrarse en las politicas del BAsD y del BAfD. La politica de la
primera de esas instituciones protege a “toda persona que de buena fe y voluntariamente
denuncie, o se crea que esta a punto de denunciar, o que ha denunciado, una sospecha de
violacién de normas de integridad o de conducta indebida”.

En la politica del BAfD se define “denunciante” o “reclamante” como “toda persona o
entidad que comunique o se pruebe que estaba a punto de comunicar una preocupacion, denuncia o
cualquier informacién que indique que se esté cometiendo o se haya cometido un acto de
fraude, corrupcién u otra conducta indebida en el Banco o en un proyecto del Banco,
sabiendo o creyendo de buena fe que la preocupacion, denuncia o informacion son ciertas”
(el énfasis es nuestro).

Secciones 103 y 104 — Prohibiciéon de toma de represalias y definicion de
represalia

Identificar especificamente Ia no renovacion de contratos como un tipo
de represalia cubierto

A la luz de la definicion general de “represalia”, parece probable, aunque no sutja
expresamente del texto, que un denunciante consultor o contratista gozarfa de proteccion
frente a la no renovacién de contrato o condicion de empleo si esa decision ha sido adoptada
con animo de represalia. Naturalmente, la politica de denunciantes no prohibe no renovar un
contrato cuando ello no tiene caracter de represalia.

Es util incluir este ejemplo en el Reglamento de Personal no sélo para alentar a los
empleados con contrato a plazo determinado a formular denuncias, sino ademas para
hacetles saber que pueden participar libre y honestamente en investigaciones del Banco sin
temor a que esa participacion los haga perder el empleo en el Banco.

Lo recomendado esta en consonancia con la promocion, en la politica de los Estados
Unidos, de “resultados que disipen los efectos de las represalias probadas”, y con las
preocupaciones de que los denunciantes de instituciones multilaterales puedan ser objeto de
represalias consistentes en la no renovacioén de sus contratos de empleo.

Por lo tanto, recomendamos modificar el texto de la Seccion 104, dandole el contenido
siguiente:

... Las represalias pueden incluir, entre otros actos, despido injustificado, 7o renovacion
de contrato, hostigamiento, asignacién indebida de trabajo fuera de lo que le
corresponda segun la descripcion de su cargo, evaluacion de desempefio o
determinacién de pago por mérito adversa sin fundamentos, la retenciéon de cualquier
otro derecho, cualquier otra accién de personal adversa no fundamentada y aquellas
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medidas que se tomen en contra de otros debido a su asociacién con el denunciante.
.... (el texto sugerido aparece en cursiva).

Seccion 105 — Deber de informatr

Establecer el deber de los supervisores de denunciar conductas
Indebidas

Todos los empleados, incluidos lo que no tienen calidad de supervisores, tienen el deber de
denunciar actos de fraude y corrupcion. En la politica se establece que todos los empleados
deben también denunciar sospechas de conducta indebida previstas por el Codigo de Etica y
Conducta Profesional del Banco. En nuestras recomendaciones de modificaciones de dicho
cédigo, examinadas en la seccion anterior del presente informe, sobre “procedimientos de
investigacion, derechos y obligaciones”, hemos recomendado que el Banco disponga que se
exhorte a los empleados a denunciar todo tipo de conducta indebida, e imponga a los
supervisores la obligacién de hacer otro tanto. Recomendamos la modificacion del texto de
este parrafo para poner de manifiesto el deber de informar que tiene el supervisor,
independientemente de que la denuncia verse sobre irregularidades consistentes en fraude,
corrupcion u otros tipos de conducta indebida.

Otros organismos comparadores alientan en términos similares a todo su personal, pero
imponen a los supervisores la obligaciéon de denunciar conductas indebidas. En el Banco
Mundial, por ejemplo, todos los funcionarios deben denunciar actos de fraude o corrupcion.
“Se exhorta a todo funcionario a denunciar todo otro tipo de conducta indebida al gerente
que le corresponda o [a la Oficina de Etica], sin que ello constituya, sin embargo, una
obligacion. En cambio, el gerente que sospeche la existencia de conducta indebida o reciba
una denuncia a ese respecto, tiene la obligaciéon de ponerlo en conocimiento de [la Oficina
de Etica]. (Reglamento de Personal del Banco Mundial 08.02.02(b)).

Secciéon 106 — Recursos para informar y cooperar

Aclaracion de Ias lineas jerdrquicas

En la Seccién 106 se indican las autoridades del Banco que “sirven de conducto para que sus
empleados y los terceros informen acerca de cualquier sospecha de transgresion, y para
proteger sus derechos individuales con el Banco”. A continuacién se senala que varias
autoridades del Banco pueden tomar parte en investigaciones o servir como recursos para
empleados y entidades externas dando a conocer sospechas de actos ilicitos, y se menciona a
las siguientes: Oficina de Integridad Institucional, Oficial de Etica, Comité de Etica y
Conducta Profesional, Departamento de Recursos Humanos, Oficina del Ombudsperson,
Auditoria Ejecutiva, Comité de Sanciones, Comité de Conciliacion, Tribunal Administrativo,
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Ejecutivo y el Presidente y el Vicepresidente de la Asociacion de Empleados.

Aunque resulta elogiable que en el Reglamento de Personal se indiquen todos los 6rganos
del Banco a los que puede acudir un denunciante en el curso de una investigaciéon o medida
disciplinaria relativas a actos ilicitos, serfa tutil identificar asimismo los puntos de acceso de
esa compleja gama de 6rganos indagatorios y disciplinarios. Recomendamos la modificacion
del Reglamento de Personal de modo de indicar las oficinas especificas con las que se ha de
tomar contacto a los efectos de la denuncia. Esas recomendaciones deberian estar en
consonancia con los procedimientos de denuncia ya establecidos. Para que la politica de
denunciantes sea, en sf misma, un instrumento mas eficaz, sin obligar a las personas (algunas
de las cuales pueden no pertenecer al Banco) a disponer de una panoplia de politicas, las
oficinas receptoras de denuncias y su informacién de contacto deberfan figurar en la propia
politica del Banco sobre denunciantes.

Puede haber ocasiones en que una persona desearfa formular una denuncia de buena fe
sobre sospechas de actos ilicitos pero teme represalias de la persona u oficina a la que se
refiera la denuncia, o crea que exista un conflicto de intereses en esa oficina o en relacion
con esa persona que comprometa una investigacion justa y completa. En tales casos en la
politica deberfan preverse ambitos alternativos de denuncia. Por ejemplo, cuando una
persona cree honestamente que existe un conflicto de intereses en relacién con la Oficina de
Etica o la OI1, se le debe autorizar a dirigirse a la Oficina del Presidente para formular la
denuncia. En relaciéon con denuncias relativas a la Oficina del Presidente debe permitirse a
los denunciantes que las formulen ante el propuesto Comité de Supervision de Ftica del
Directotio.

Aclarar que la Asociacion de Empleados no es una autoridad del Banco
competente para recibir denuncias

La politica actual establece que “la Asociacién de Empleados, por intermedio de las oficinas
de su Presidente y su Vicepresidente, ofrece recursos adicionales para los empleados”. Como
se seflala en una seccion anterior del presente informe, sobre “procedimientos de
investigacion, derechos y obligaciones”, si bien los funcionarios tienen del derecho de
plantear inquietudes a la Asociaciéon de Empleados, se les debe informar que ello no
constituye una denuncia ante el Banco. En otros términos, la Asociacién de Empleados no
tiene la obligacién de derivar el informe a la Oficina de Etica ni a otras autoridades
pertinentes, por lo cual no es forzoso que se inicie una investigacion.

Al mismo tiempo los funcionarios tienen que comprender que las comunicaciones que
intercambien con autoridades de la Asociacién de Empleados no son necesariamente
confidenciales. Por lo tanto, si a un investigador le es necesario entrevistar a un funcionario
de dicha asociacién, éste debe colaborar tal como lo harfa cualquier funcionario del Banco.

Por dltimo, si el tema denunciado tiene que ver con fraude o corrupcion, el funcionario de la
Asociacion de Empleados, como cualquier otro empleado del Banco, debe poner el asunto
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en conocimiento de la Oficina de Etica, aunque el funcionario no quiera que asi se proceda.
Todos los empleados tienen la obligacién de denunciar supuestos actos de fraude y
corrupcion de los que tengan conocimiento.

Aclarar que las denuncias efectuadas al Ombudsperson se mantienen
como confidenciales

La Oficina del Ombudsperson puede brindar asesoramiento confidencial, pero dado el
caracter mismo de la responsabilidad del Ombudsperson de proteger la confidencialidad de
sus visitantes, esa oficina no se considera como 6rgano receptor de denuncias del Banco, por
lo cual un contacto con el Ombudsperson no da lugar de por si a una investigacion. En
consecuencia deberfa modificarse esta seccion para aclarar el papel que cumple el
Ombudsperson en estos asuntos.

Autorizar una medida cautelar para un denunciante, si es necesario

En casos de denuncias cabe la posibilidad de que se requieran medidas cautelares para
proteger a denunciantes o testigos frente a posibles represalias, incluido el riesgo de sufrir
perjuicios personales, o, una vez producida la represalia, impedir perjuicios adicionales antes
de que el Banco haya tenido la oportunidad de realizar adecuadas investigaciones y adoptar
decisiones de personal antes de que haya podido operar el sistema de justicia interna del
Banco, incluido el Tribunal Administrativo.

Recomendamos agregar a la politica actual un enunciado en que se especifique quiénes, en el
Banco, serfan responsables de otorgar una medida cautelar, en qué circunstancias, y los tipos
de resarcimiento que pueden otorgarse. Recomendamos que se confiera al Oficial de Fitica la
potestad de solicitar al VPF dicho resarcimiento, incluida, con el consentimiento del
denunciante, la transferencia de éste a una oficina o lugar de trabajo diferente, o el
otorgamiento al denunciante de licencia administrativa con goce de sueldo. Todas las
situaciones referentes a la seguridad personal de un denunciante o testigo o de sus familiares
cercanos se pondrian de inmediato en conocimiento del Presidente. Este procedimiento es
muy similar al establecido en el BAfD.

En el BAsD, analogamente, se prevé un resarcimiento especifico:

7.1 A los denunciantes y testigos que sean funcionarios se les acordara una
proteccion provisional en el curso del examen o la investigacion en la medida
necesaria para salvaguardar su seguridad y sus intereses. Por indicaciéon del Director
General del Departamento de Presupuesto, Personal y Servicios de Administracién, y
con el consentimiento del funcionario de que se trate, esa proteccion provisional
puede incluir, sin caracter limitativo, un traslado temporal a otra posicién vy, si
corresponde, el otorgamiento al funcionario de licencia administrativa con goce de
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sueldo por un periodo inicial de no mas de cuatro meses. Si la investigacion aun
persiste el Presidente podra aprobar una prérroga de esa licencia por el periodo
necesario para completar la investigacion.

7.2 Si el funcionario cree que existe un peligro directo e inminente para su seguridad
personal o la de su familia, puede plantear su preocupacién a la Oficina
Anticorrupcion y de Integridad y la Division de Recursos Humanos (BPHR), y la
Seccién de Servicios de Seguridad y Emergencia le proporcionara orientaciéon sobre
las medidas de seguridad pertinentes.

Secciéon 107 — Deber de actuar con respeto a la verdad

Utilizar el estdndar de Ia buena fe en materia de denuncia y cooperacion

En la Seccién 107 se establece que la politica protege exclusivamente a los empleados o
terceros que tengan “bases razonables por las cuales creer que la informacién proporcionada
por medio de esa comunicacion o cooperacion es veraz”. Para aclarar la intencion de la
politica recomendamos utilizar el estandar de la buena fe, de modo que los empleados
tengan la obligacion de denunciar y participar en investigaciones de buena fe, con lo cual
toda actividad realizada de buena fe gozara de proteccion frente a represalias.

Deberfa incluirse en la politica un enunciado sencillo como el siguiente: “Todo empleado
que efectie denuncias de buena fe gozara de proteccion frente a represalias”. Este texto se
asemeja al que figura en la Politica de las Naciones Unidas sobre Denunciantes:

1.1 Los funcionarios tienen el deber de sefalar todo acto que contravenga los
estatutos y reglamentos de la Organizacion a la atencion de los funcionarios cuya
responsabilidad consista en adoptar medidas apropiadas. Toda persona que efectsie una
denuncia de ese tipo de buena fe tiene derecho a gozar de proteccion frente a represalias (el énfasis
€s nuestro).

1.2 También es obligacién de los funcionarios colaborar con auditorias e
investigaciones debidamente autorizadas. Toda persona que coopere de buena fe en una
anditoria o investigacion tiene derecho a gozar de proteccion frente a represalias (el énfasis es
nuestro).

En la politica del BAfD también se utiliza la terminologia referente a la buena fe, y ademas se
establece:

Corresponde sefialar que los denunciantes y demandantes son informantes. No son
investigadores ni encargados de averiguar hechos; no determinan la necesidad de
medidas correctivas ni el tipo de medidas correctivas o reparatorias apropiadas que
correspondan.
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Aclarar que un denunciante goza de proteccion aunque no se concluya
que se ha producido conducta indebida

Al mismo tiempo, para aclarar lo que se espera de los denunciantes recomendamos agregar
un texto segun el cual se concede proteccion a los denunciantes que hayan efectuado
denuncias de buena fe, aun en casos en que no se concluya que las conductas indebidas
denunciadas han existido.

Un texto similar se encuentra en la politica respectiva del Banco Mundial: “Los mecanismos
de proteccién acordados por este Reglamento no requieren que el informe del funcionario
sobre sospechas de conducta indebida lleve a una determinacién final del Grupo del Banco
Mundial de que ha habido tal conducta. El funcionario tampoco tiene la obligacién de
determinar si la conducta indebida cuya existencia se sospecha alcanza un grado especifico
de gravedad”.

Analogamente, en el sitio virtual del FMI referente a la politica de denunciantes se establece:
“Su derecho a gozar de proteccion frente a represalias no depende de que el Fondo concluya
que se ha producido una conducta indebida como la alegada por usted”.

Secciéon 108 — Notificacion de represalias

Utilizar prdcticas optimas en materia de normas probatorias, incluida Ia
carga de proporcionar una prueba “clara y convincente”, que recae sobre
Ia Administracion una vez establecida, aplicando el estdndar de Ia
preponderancia de Ia prueba, que Ia denuncia, prima facie, es fundada

Recomendamos que la politica del Banco refleje practicas 6ptimas en materia de normas
probatorias, en caso de denuncias de represalias. Especificamente, si el denunciante esta en
condiciones de probar, conforme al estandar de la preponderancia de la prueba que el moévil
del acto que lo perjudica es hacerlo objeto de represalias, la carga probatoria se trasladara al
Banco, que debera demostrar mediante pruebas claras y convincentes que habria dictado el
mismo acto a falta de represalia.

Las Naciones Unidas, el Banco Mundial, el BAfD y el BAsD han adoptado ese estandar. Sus
politicas establecen:

BAsD: Sila OAI determina que un funcionario efectivamente sufri6 represalias por
haber denunciado una supuesta violacién de normas de integridad o una conducta
indebida, o por haber colaborado con la investigacion de la OAI o la BPHR, y que el
acto del funcionario relativo a la investigacion fue un factor que contribuy6 a la
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represalia, se trasladara al BAsD la carga probatoria en forma clara y convincente que habria
adoptado el mismo acto si la denuncia o colaboracién del funcionario no hubieran
existido (el énfasis es nuestro).

BAfD: Cuando el funcionario del Banco pueda probar de que antes de la supuesta
represalia habia denunciado o estaba a punto de denunciar un caso de fraude,
corrupcion u otra conducta indebida a través de la linea telefénica de emergencia, del
Auditor General o de la Division, o de algin otro mecanismo de denuncia previsto
en esta Politica, se considerara que ese funcionario ha asumido satisfactoriamente la
carga probatoria minima exigible. Dicha carga se desplazara entonces hacia el Banco,
que debera probar en forma clara y convincente que el acto adoptado por el Banco contra
ese funcionario obedeci6 a razones independientes y legitimas, y no se dicté6 como
represalia o castigo por la practica indebida denunciada por el funcionario (el énfasis
es nuestro).

Naciones Unidas: No obstante, la carga probatoria seguira recayendo sobre la
Administracion, que debera demostrar a través de pruebas claras y convincentes que
habria tomado la misma medida a falta de la actividad protegida a la que se hace
referencia anteriormente en la seccion 2.1 (el énfasis es nuestro).

Suministrar a los denunciantes informacion actualizada sobre Ia
situacion

Los denunciantes deberfan tener derecho de recibir informes periddicos referentes a la
cuestion que han denunciado. Sugerimos que se les haga saber, a través de comunicaciones
confidenciales: 1) la apertura de una investigacion; 2) su culminacion, incluido el resultado de
la investigacion. Sila investigacion prosigue durante mas de 90 dfas, deberan
proporcionarsele informes actualizados sobre la situacién por lo menos cada tres meses, para
que el denunciante sepa que la cuestion sigue siendo investigada.

Seccion 111 — Informes a las autoridades fuera del Banco

Enla Seccién 111 se prevén las circunstancias en que un denunciante gozara de proteccion
frente a represalias por haber formulado denuncias a entidades externas. Un mecanismo
expeditivo, interno, de formulacién de denuncias brinda al Banco la mejor oportunidad
posible de responder a denuncias de fraude, corrupcién y conducta indebida. Al mismo
tiempo es importante reconocer la necesidad de canales externos de denuncia. No pueden
descartarse circunstancias especificas en que se requiera, en ese momento, una denuncia
externa, y ain en ese caso es lo mas conveniente para el Banco, en esta materia, llevar a cabo
una investigacion y proteger al denunciante. En esta secciéon se mencionan las practicas
6ptimas contenidas en las politicas sobre denuncias de todas partes del mundo y se reconoce
el hecho de que en ciertas situaciones pueden darse circunstancias imperiosas que requieran
una denuncia externa.

Revision de los Sistemas de Ftica, Conducta y Reclamaciones del BID Pagina 64



/

Recomendamos dos modificaciones para dar ain mayor solidez a esta seccion y alinearla con
clausulas similares de politicas sobre denuncias de entidades comparadoras.

Autorizar denuncias externas si el Banco no proporciona oportunamente
al denunciante informacion actualizada sobre el estado del asunto

La primera consiste en ofrecer proteccion a los denunciantes que acuden a entidades
externas al Banco para formular denuncias, con sujecion a las restantes disposiciones de la
seccion si ya han efectuado una denuncia interna pero no han recibido ninguna informacion
sobre el estado del asunto durante mas de seis meses. A falta de una notificacién proveniente
de la oficina pertinente del Banco, el denunciante puede no saber si el Banco realmente esta
tomando alguna medida con respecto a la denuncia, y a esa altura parecerfa razonable que
pudiera acudir a un canal externo para llamar la atencion de alguien sobre lo que a su juicio
es un acto ilicito.

Un texto analogo puede encontrarse en las politicas de las Naciones Unidas, el Banco
Mundial, el BAsD y el BAfD, que establecen un perfodo similar, de seis meses, para que el
organismo proporcione al denunciante informacion actualizada sobre el estado del asunto.

La enmienda que se propone esta en consonancia con nuestra recomendacion anterior de
que se incluya en la politica el requisito de que los denunciantes reciban un informe sobre el
estado de la investigacion por lo menos cada tres meses.

Autorizar que se efectiien denuncias externas a “una persona o entidad”

Segun la politica actual, los mecanismos de protecciéon amparan también a empleados que
denuncien sospechas de actos ilicitos “a una autoridad” ajena al Banco, con sujecion a las
disposiciones que allf se indican. El requisito de que la denuncia se efectie a “una autoridad”
se aparta de las practicas del BAfD (que sélo alude a una “denuncia publica”), las Naciones
Unidas, el BAsD y el Banco Mundial (que utilizan la frase “una persona o entidad ajena a los
mecanismos internos establecidos”) (el énfasis es nuestro).

Para dar a los denunciantes la oportunidad de recibir proteccién aunque efectien una
denuncia externa, si ésta cumple otros requisitos que se mencionan, recomendamos eliminar
la palabra “autoridad” y sustituirla por la frase “persona o entidad”.
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Papel, responsabilidades y funciones de la Oficina
de Etica

La actual estrategia interna de ética del BID comenzé a aplicarse en 2006 con el nuevo
Cédigo de Ftica y Conducta Profesional, revisado luego en 2007. La Oficina de Ftica del
BID se estableci6 en 2007 en el contexto del plan estratégico del Presidente sobre el
fortalecimiento del marco de comportamiento ético del BID. Cinco afios mas tarde se habia
logrado un progreso importante, asi como resultados demostrables. En la presente seccion
del informe se exponen nuestras conclusiones y recomendaciones con respecto a la Oficina
de Ftica del BID.

Nuestra evaluacion general, de que dicha oficina ha logrado mucho éxito en cuanto a la
consecucion de los objetivos que le sefald el Presidente, se basa en los tres factores
siguientes:

1. En general los aspectos del programa formal de la Oficina de Etica estin en
consonancia con los de los organismos comparadores.

2. Los datos de seguimiento de la propia Oficina de Ftica en materia de consultas
demuestran que los funcionarios utilizan cada vez en mayor medida sus servicios
como recurso, y que el servicio que obtienen les resulta satisfactorio.

3. Los participantes de la encuesta y de las sesiones de analisis en general tienen
impresiones favorables sobre la Oficina de Etica y sobre la posibilidad de utilizarla
COMmo recurso.

Si bien el cuadro global de la Oficina de Etica es positivo, tenemos varias recomendaciones
para lograr mejoras en determinadas esferas.

Estructura de la Oficina de Etica

La Oficina de Etica del BID cumple dos conjuntos de funciones: investigaciones y
prevencion. Su personal esta formado actualmente por siete funcionarios de dedicacion
exclusiva y un consultor.
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Dado el nimero de investigaciones previsto y los recursos financieros utilizados por la
Oficina para contratar investigadores externos en lo que va de 2011, coincidimos con el
actual Oficial Interino de Etica en que la Oficina podria utilizar los servicios de un segundo
investigador funcionario. Aunque algunos casos se investigan mejor si quedan a cargo de un
investigador externo —como los casos seguidos contra funcionarios de muy alto rango del
Banco— los investigadores internos pueden realizar numerosas investigaciones y a menudo
lo hacen a menor costo que los investigadores externos.

Al margen del costo de las investigaciones externas, consideramos que los recursos
presupuestarios provistos a la Oficina de Etica en general son apropiados para las tareas que
se le asignan.

Consultas

Las consultas constituyen uno de los mas importantes tipos de medidas preventivas aplicadas
por una Oficina de Etica. El término “consultas” describe el proceso a través del cual el
personal del BID solicita orientacién a la Oficina de Ftica sobre determinada situacién. La
mayoria de esas consultas se han referido a conflicto de intereses. Como brinda al
funcionario un medio de asesorarse antes de incurrir en un potencial conflicto de intereses,
el proceso de consulta es un mecanismo de prevencion de violaciones del Codigo, para que
no lleguen a producirse.
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En los ltimos tres afios la Oficina de Etica ha logrado un notable grado de éxito en el
cumplimiento de esa funcién. Llegamos a esa conclusion en virtud

1. el creciente nimero de consultas brindadas a funcionarios del BID;

2. los resultados de la encuesta de satisfaccion del cliente realizada en el periodo en que
se recogieron las respuestas;

3. la satisfaccion expresada por los participantes de las sesiones de analisis con respecto
a los resultados de una consulta.

Consultas a la Oficina de Etica
300
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250 240

200
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100

50

2007 2008 2009 2010

Entre septiembre de 2010 y enero de 2011 la Oficina de Etica solicité a personas que habian
pedido una consulta que completaran el formulario de una encuesta de satisfaccion.
Veintisiete de las 79 personas que habian formulado consultas en ese petiodo completaron
dicho formulario. Los resultados fueron sumamente positivos.

Pregunta Respuesta

¢El asesoramiento u orientacion que usted 96% respondieron “Indudablemente”
recibi6 fue claro y facilmente comprensible?

¢La informacién que usted recibi6 fue util? 100% respondieron “Indudablemente”
¢Se siente satisfecho con la puntualidad de la | 89% respondieron “Indudablemente”
respuesta?

En la actualidad los funcionarios que no estan de acuerdo con el resultado de la consulta de
la Oficina de Etica tienen la oportunidad de apelar ese dictamen ante el Comité de Etica. El
Banco podtia disponer que dicho comité cumpla un papel similar en materia de consulta.
Quizés el Oficial de Etica carece de experiencia con las operaciones del Banco, por lo cual
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serfa util contar con funcionarios que trabajen en operaciones de la institucion para que
brinden su perspectiva. La participacién el Comité de Ftica en la revisién de las consultas no
nos genera preocupaciones como las que nos plantea el que dicho 6rgano participe en
investigaciones y recomiende medidas disciplinarias en casos de conducta indebida.

Aspectos formales del programa — Labor anterior y actual

Los aspectos formales del programa son los referentes al Cddigo de Etica y Conducta Profesional,
el programa de capacitacion, al sistema de declaracion de intereses y a los informes
trimestrales y anuales. En cada una de esas esferas concluimos que la labor de la Oficina de
Etica es apropiada y en algunos casos representa una practica 6ptima.

No obstante, creemos que cabrian mejoras, especialmente con respecto al Cidigo de Ftica y
Conducta Profesional y al programa formal de capacitacion.

Debe revisarse el Codigo de Etica y Conducta Profesional

El Cidigo de Etica y Conducta Profesional (“Cédigo”) del BID no cumple la practica 6ptima, sino
que es inferior a ella en dos aspectos: le faltan ciertos elementos importantes en su
contenido, y su disefio grafico no es de la mejor calidad.

En el cuadro de parametros de referencia siguiente se resumen los resultados de nuestra
comparacion del Codigo del BID con codigos de tres organizaciones homoélogas: el Banco
Mundial, las Naciones Unidas y el FMI. El Cédigo del BID es el menos satisfactorio de los
coédigos de las organizaciones homologas.
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Clave
Tratamiento . . .
. importante D Incluido . No incluido
Estructm:a global, form.ato y BID Baan) Naciones EMI¢
matetrial introductorio Mundial Unidas

Carta rectora del Presidente/maxima
autoridad de la institucion

Contenido

Principios rectores /valores

Directrices sobre adopciéon de decisiones

/prueba rapida

Preguntas y respuestas

Recursos adicionales/politicas /vinculos

e 0 & 0 0O 6 =
e &8 &8 &8 &8 B8
| 8 & & 8 0O
| 8 &8 & 0 &8 =

Indice

En los cédigos de practicas 6ptimas su contenido ha sido adaptado para que sea de facil
acceso para el personal y de mas facil lectura. Las normas formales en que se basan se
explican en esencia en términos mas sencillos, acompafiadas de ejemplos y con un disefio
atractivo.

Serfa conveniente que el Cédigo del BID contuviera:
¢ Un contenido mas amplio
e Explicaciones mas claras del proceso de investigacion y del proceso disciplinario

e Un disefio actualizado, con atributos de mas facil utilizacién por el usuario, ayudas para
el aprendizaje y un tono mas inclusivo.

El Cédigo del BID deberia incluir:
(1) una carta del Presidente del Banco;
(2) directrices o pruebas sencillas para la adopcion de decisiones;
(3) preguntas y respuestas;
(4) un indice.

Una carta del Presidente del Banco ayudara a los funcionarios a comprender la importancia
que reviste el Codigo para el personal. El Cédigo de Conducta del Banco Mundial, por
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ejemplo, contiene una carta del Presidente de esa institucién. Constatamos que la Oficina de
Etica reconoce el valor de esas cartas de orientacion, ya que en el taller de capacitacion
estrella del BID, Ganando la confianza publica, se incluye un video de introduccion del
Presidente Moreno, en que se hace hincapié en la importancia de la ética y la conducta
profesional.

Un conjunto sencillo de directrices o pruebas para la adopcién de decisiones éticas
proporciona a los usuarios del Codigo un conjunto de preguntas que pueden formular, o
instrucciones completas que pueden solicitar, si se ven confrontados con situaciones dificiles.
Un ejemplo al respecto que aparece en el coddigo del Banco Mundial es la prueba
denominada LLEAD with our Values (ver mas adelante), en que se pide al funcionario que
considere varios factores, tales como conocimiento de los hechos, evaluacién del problema,
actuacion apropiada y elaboracion de un plan de seguimiento.

LEAD with Our Values

A DECISION-MAKING TOOL

I EARN the facts.
= Who, what, where, when, how?

= Do you have all of the Information you need?
K0P iy Gl yOU SUSPEC! MESCONDUCT dOO'T FAChNG or favesigare,
= What factors or Influences are at play?

VALUATE the issue.
= What Is the business conduct concern?

= Who among World Bank Group resources should | consult?
= What do the Code, Principles, relevant guidelines,
and Staff Rules say?
» Which stakeholder(s) could be affected by this?
= How might the Issue affect the World Bank Group's
reputation?
= What Is my responsibllity? Should anyone else be Involved?
= How would a reasonable person view the situation?

ACT appropriately.
= Should | take action or refer the matter?

= What action(s) can help to reach a resolution?

= Should any Immediate steps be taken?

= Does the proposed action(s) uphold the World Bank Group
Core Values?

« Am | unsure of the appropriate course of actlon(s)?

EVELOP A PLAN

for follow up.

= How can | communicate effectively about the Issue?

= How can | prevent the problem from arising In the future?

En los cédigos de practicas 6ptimas se incluyen asimismo, en forma creciente, preguntas y
respuestas, muchas de las cuales provienen de casos reales. Esta caracteristica es considerada
como muy util por los usuarios del cédigo, ya que brinda ejemplos practicos de coémo se
utilizan las disposiciones del mismo en situaciones reales. En general esas secciones de
preguntas y respuestas del codigo se colocan al lado del texto pertinente del documento, o se
presentan juntas como seccioén independiente. El codigo actual del FMI comprende 28
preguntas y respuestas.
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Por dltimo, un indice permite al personal utilizar el cédigo como documento de referencia.
El del Banco Mundial proporciona al personal un indice excelente.
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Comparacion del Cédigo con codigos de otros organismos multilaterales

Clave
Tratamiento ) ‘ ‘
2 importante O Incluido B Noincluido
i 5di Banco Naciones
Contenido del cédigo BID Mundial Unidas FMI

Proceso de llamadas telefénicas/solicitud de
orientacion/denuncia de irregularidades

Mecanismos de proteccion contra represalias

Directrices especiales de privacidad

Dispensas y excepciones

Acerca del programa E y C/administracién
del Cédigo

Responsabilidades del empleado

Responsabilidades de las autoridades

Aplicabilidad del cédigo a terceros, agentes,
consultores

Igualdad de oportunidades/trato justo

Diversidad

Acoso

Responsabilidad social corporativa y derechos
humanos

Preocupaciones ambientales

Lugar de trabajo seguro y saludable

e & & &8 &8 & &8 088 80888

Violencia en el lugar de trabajo

¢ ¢ & & 0 06 8 0 86 8 0 0 e @
e & & 0 0 0 ¢ &8 0 86 86 &8 &8 0 =
o e 8 &8 &8 88 08" =B BB O =
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Contenido del codigo

BID

Banco
Mundial

Naciones
Unidas

FMI

Uso de alcohol/drogas

Conflicto de intereses (en general)

Conflicto de intereses — Regalos, agasajos

Conflicto de intereses — Familiares
/relaciones personales

Conflicto de intereses — Empleo
externo/inversiones

Conflicto de intereses — Negocios por
cuenta propia /oportunidades

Actividades civicas, filantropicas, sin fines de
lucro

Participacion politica/contribuciones a
entidades politicas

Relaciones con proveedores/adquisiciones

Comunicacioén con el publico, los medios de
difusién/foros en linea

Informacion confidencial — Institucional

Informacion confidencial — Cliente

Informacién confidencial —
Empleado/privacidad

Propiedad intelectual/informacion patentada

Adquisicion/utilizacion de informacién
confidencial de terceros

Responsabilidades posteriores al empleo

Proteccion de activos institucionales

Uso correcto de los medios sociales

e &0 0 8 8 8 8 8B 0 Q8 Q0 8 B8 B8 B B @Q

e &8 O &8 & &0 &8 88 &0 088 & 8B 8B

e 0 ¢ ¢ 8 ¢ 8 ¢ 8 Q0 608 8 8 8 B8 =

e &8 &8 &8 &8 8688 88 0@ 08B BB 2
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Banco Naciones
Contenido del codigo BID . . FMI
g Mundial Unidas

Ocultamiento/destruccién de documentos . . . .
Informacion privilegiada/negociacion de

valores bursatiles D . . D
Soborno, corrupcion . . D D
Antilavado de dinero D . . D

El Cédigo del BID carece de algunos ambitos de contenido clave, tales como:

e Dispensas y excepciones
e Responsabilidad social corporativa y derechos humanos
e Preocupaciones ambientales

e Uso correcto de los medios sociales

Ocultamiento /destruccién de documentos.

Ademas, corresponderia ampliar otros aspectos, tales como:

e Deber de los supervisores de denunciar conductas indebidas, y su papel como entidad
denunciante

e Apropiada utilizacion de potestades gerenciales

e Exactitud del contenido de los registros.

Por responsabilidad social corporativa y derechos humanos se entiende las obligaciones sociales del
personal. Si bien ese contenido en general no es fiscalizado por la Oficina de Etica, muchos
funcionatrios lo consideran, en lo fundamental, como un tema ético. Incluir ese texto, similar
al del codigo del Banco Mundial, implica describir lo que se espera que hagan los
funcionarios en relacién con los compromisos de responsabilidad social corporativa de la
entidad.

Por prescupaciones ambientales se entiende las responsabilidades del personal en cuanto a
sostenibilidad. El cédigo del Banco Mundial incluye una seccién sobre compromiso
ambiental, con asesoramiento para el personal. Como sucede con el tema de derechos
humanos, los funcionarios conciben las preocupaciones ambientales en plano de igualdad
con las referentes a la ética.

Por uso correcto de los medios sociales se entiende la utilizacion, por el personal, de sitios de
formacion de redes sociales y tecnologia, tales como Facebook y Twitter. Seguin nuestra
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experiencia un creciente nimero de empleadores comprueban que los empleados no actian
con cautela en cuanto a sus manifestaciones sobre sus organismos en sitios de medios
sociales, lo que puede conducir a potenciales filtraciones de informacion confidencial o
inclusive acoso. Contar con un claro enunciado de lo que es y lo que no es admisible decir
sobre el BID en sitios de medios sociales puede contribuir a reducir esos incidentes.

Pot ocultaniento/ destruccion de documentos se entiende las politicas y procedimientos de la
entidad sobre manejo de documentos. Aunque ninguno de los funcionarios del BID con los
que nos interrelacionamos a lo largo de todo este proyecto lo mencioné como un motivo de
preocupacion, de acuerdo con nuestra experiencia las normas sobre ocultamiento y
destruccién de documentos rara vez son de conocimiento comun de los funcionarios.
Proporcionar orientacién puede contribuir a sensibilizar al personal y evitar problemas. Si el
Banco tiene otras politicas sobre ocultamiento /destruccién de documentos, como minimo
deberia hacer referencia a ellas en el Cédigo.

Capacitacion sobre ética

El actual programa de capacitacién del BID tiene tres componentes:

1. una informacion sobre ética que se proporciona a los nuevos funcionarios como
parte de la orientacion;

2. un modulo de capacitacion disponible en linea;

3. un taller en vivo sobre el programa Ganando la confianza publica.

Al examinar el sistema de capacitaciéon que ofrece el BID constatamos que el contenido de la
actual labor de capacitacion es apropiado, bien concebido y eficaz.

No obstante, detectamos lagunas importantes en el régimen de capacitacion en materia de
ética que aplica el BID, con respecto a entidades comparadoras. Al menos un organismo
comparador, por ejemplo, impone a todos los funcionarios la obligacién de recibir
capacitacion anual en linea sobre las normas de ética de esa institucion. Las principales
entidades del sector privado también consideran como una practica 6ptima la realizacion de
actividades anuales de capacitacion en esa materia. La ultima serie de actividades de

capacitacion obligatoria del BID para sus funcionarios en materia de ética tuvo lugar en 2007
y 2008.

Aunque un curso de capacitacién obligatorio en materia de ética deberia realizarse en vivo
tres razones hacen imperioso crear una version en linea, la cual:

1. garantizaria la transmision de un mensaje coherente en todos los sectores de la
entidad;

2. permitirfa utilizar la tecnologfa de aprendizaje existente en el BID, ya establecida en
todas partes del organismo;

3. serfa eficaz en funcién del costo.
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Todos los empleados deberian participar anualmente en un curso de capacitacion en linea

bl
que deberfa impartirse a los nuevos funcionarios dentro de los tres meses siguientes a su
contratacion.

La capacitacion deberfa incluir un contenido adicional para supervisores, en que se
abordarfan temas tales como la obligacion de esos funcionarios de denunciar conductas
indebidas que lleguen a su conocimiento. Los supervisores recientemente promovidos
deberian recibir esa capacitacion dentro de los tres meses siguientes a su promocion.

Constatamos que en el presente afio el plan de capacitacion de la Oficina de Etica ya incluye
un objetivo de elaboraciéon de un programa de capacitacién para supervisores.

Sistema de declaracion de intereses

El sistema de declaracion de intereses que aplica el BID constituye un instrumento util para
hacer aflorar potenciales conflictos de intereses y sensibilizar al personal. En la actualidad los
funcionarios de grado 3 y grados superiores deben presentar anualmente la declaracion a la
Oficina de Etica. Fsta la examina y si detecta potenciales conflictos de intereses los analiza
directamente con el funcionario. Ademas, un 10% de las declaraciones presentadas se elige al
azar para un segundo examen. En 2010 el 100% de los funcionarios del BID obligados a
presentar una declaracion de ese tipo lo hicieron.

No obstante, es posible fortalecer por varias vias el actual sistema de declaracion de
intereses:

1. Recomendamos la elaboracién de una politica formal de medidas
disciplinarias de creciente severidad para sancionar el incumplimiento de la
obligacion de presentar declaraciones de intereses. El BID no ha tratado de
llenar ese vacio, pues ha logrado un 100% de cumplimiento, pero no podemos dar
por supuesto de que siempre sera asi. Recomendamos incluir un proceso formal
como el siguiente:

a.  Seis semanas después de la expiracion del plazo: Envio de una carta al personal que
no haya presentado el formulario dentro del plazo.

b.  Ocho semanas después de la expiracion del plago: Envio de una carta al funcionario
y a su supetrvisor, seflalando que el plazo ha expirado.

c.  Diez semanas después de la expiracion del plago: Derivacion del caso al VPF para la
posible adopcién de medidas disciplinarias.

2. Recomendamos que se exija a todos los funcionarios contratados o
promovidos a una posicién del 3 o superior, o que tengan responsabilidades
en materia de adquisiciones, que completen el formulario de declaracion de
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intereses dentro de los tres meses siguientes a la fecha en que hayan asumido
su funcién. En la actualidad los funcionarios que ingresan en el BID después del
comienzo de la campafia anual de declaracion de intereses tal vez llenen el formulario
solamente al afio siguiente, pero es probablemente cuando comienzan a cumplir una
nueva funcién en que pueden ser mas vulnerables a conflictos de intereses.

Sistema de gestion de casos

En la actualidad el seguimiento de las investigaciones de la Oficina de Etica se realiza en una
base de datos Lotus Notes elaborada en la esfera interna. Dicha base de datos esta contenida
en un servidor interno, esta encriptada y se controla estrechamente la identificacion y el
acceso al servidor. Consideramos infima la posibilidad de intromisién externa (es decir
maliciosa).

No obstante, la actual base de datos de gestion de casos tiene tres fallas que es necesario
corregir:

1. en gran medida es un “archivo digital” de documentos; no proporciona ningin
atributo de investigacion util;

2. aella tiene acceso cualquier funcionario de la Oficina de Etica; no permite privar a
una persona de acceso al archivo de un caso cuando corresponde, por ejemplo
cuando existe un conflicto de intereses;

3. enla base de datos actual no queda registrado el acceso de una persona al archivo de
un caso.

La propia Oficina de Etica expreso la primera de esas preocupaciones. Los sistemas
modernos de gestion de casos contienen varios atributos ttiles para los investigadores, tales
como la capacidad de bisqueda. La actual base de datos no hace mucho mas que almacenar
documentos ingresados por el investigador.

Las dos preocupaciones restantes estan interconectadas: en la actualidad cualquier
funcionatio de la Oficina de Etica puede abrir registros de investigaciones. Esto se admite
por razones practicas, para hacer mas eficiente el acceso a la informacién, pero sin duda
puede plantear un riesgo de seguridad, y serfa conveniente poder privar de acceso a
funcionatios de la Oficina de Etica si el acceso al archivo de un caso puede crear la
percepcion de un conflicto de intereses (por ejemplo si un miembro de la Oficina es testigo
en el caso). Considerada en conjunto con la tercera preocupacion —la de que en la base de
datos no se mantenga un registro de quienes obtienen acceso al archivo de un caso— podria
crear una situacion de dificil deteccion del acceso no autorizado de algun funcionario de la
Oficina de Etica.

Para mitigar todos esos problemas recomendamos que la Oficina de Etica contrate a un
proveedor externo de sistemas de gestion de casos. La Oficina de Integridad Institucional ya
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se ha puesto en contacto con un proveedor externo para que le proporcione un sistema
similar de gestiéon de casos.

(Global Compliance es una empresa proveedora de sistemas de ese género y capacitacion en
linea sobre ética. No obstante, nos excusariamos si el BID efectuara una solicitud de
propuestas para la prestacion de ese tipo de servicios, para evitar la apariencia de un
conflicto de intereses, dadas las recomendaciones que formulamos en el presente informe).
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Apéndice A: Glosario de acronimos

BAfD Banco Africano de Desarrollo

BAsD Banco Asiatico de Desarrollo

BID Banco Interamericano de Desarrollo

CAF Corporaciéon Andina de Fomento

Codigo Cédigo de Ftica y Conducta Profesional del BID
FMI Fondo Monetario Internacional

HRD Departamento de Recursos Humanos

HRM Gerente de Recursos Humanos

OEA Organizacion de los Estados Americanos
OlIl Oficina de Integridad Institucional

VPF Vicepresidente de Finanzas y Administracion
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Sistemas de Etica, Conductay Reclamaciones del BID
Plan de Accion para implementar las recomendaciones aprobadas

Cronograma propuesto

No. Tema Responsabilidad i 2
p Medidas propuestas 30 T4 11 T2 T3 T4
'11|'11 |'12 | '12 | '12 | '12
1 Directorio Actualizar Estatuto del Tribunal Administrativo
Tribunal
Administrativo Crear un Comité de Nominaciones para los
postulantes al cargo de Jueces del Tribunal
. Actualizar reglas de procedimiento del Tribunal
Tribunal L .
Administrativo
2 Comite de_ E_tlca y Directorio Crear un Comité de Etica'y Supervision del Directorio
Supervision
Crear directrices para el sistema de mediacién y
nuevo(s) Reglamento(s) de Personal
Definir la unidad institucional que se encargara del
Sistema de Mediacion
Términos de referencia para mediadores y proceso
Comité de HRD (Lider) de seleccion efectuado
3 Conciliacion y LEG & Plan de transicion para casos actualmente en
SiSt?mﬁ}fie Ombudsperson2 consideracion en el Comité de Conciliacion
Mediacion
Eliminar el Comité de Conciliacion en los manuales
Actualizar las referencias del nuevo sistema en los
manuales de Organizacion y de Asuntos
Administrativos, los Reglamentos de Personal y el
Reglamento del Personal Nacional
Actualizar el Cédigo de Etica y Conducta Profesional
Cédigo de » L del BID
Eticay Oficial de Etica | Actualizar el Reglamento de Personal
ider) . - .
4 d (Li correspondiente al Oficial de Etica
Conducta HRD y LEG
Profesional Eliminar el Comité de Etica y Conducta Profesional
del Manual de Organizacion
o LEG (Lider) . L - ...
Procedimien- | oficial de Etica y Actudallzar los fPrc')cedllrglelntos del Cdédigo de Etica y
tos del Cédigo HRD Conducta Profesional del BID
5 de Eticay HRD (Lider) Qrear un nuevo Reg!amento de Personal para
Conducta Oficial de Etica'y Licencia Administrativa
Profesional LEG

Crear un Manual de Investigaciones
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Sistemas de Etica, Conductay Reclamaciones del BID
Plan de Accion para implementar las recomendaciones aprobadas

No.

Tema

Estructura para
informacién de
casos de ética

Otras
funciones de la
Oficina de
Etica

Ombudsperson

Acceso a
informacién

Responsabilidad

LEG (Lider)
PCY y SPD

Oficial de Etica
(Lider)
KNL, HRD

HRD (Lider)
LEG

LEG (Lider)
HRD, Oficial de
Eticay
Ombudsperson3

Medidas propuestas *

Actualizar el Manual de Organizacién Bésica y el
Oroaniarama del Banco

Cronograma propuesto

Revision del sistema de administracion de casos e
implementacion de mejoras recomendadas

T3
'11

T4
11

T1
'12

T2
'12

T3
'12

T4
'12

Capacitacion sobre el Cédigo de Etica y Conducta
Profesional

Actualizar y requerir capacitacion anual en linea

Exigir que todos los empleados contratados o
ascendidos a Grado 4 o superior, 0 que tengan
responsabilidades de adquisicion, llenen el
Formulario de la Declaracién de Intereses

Actualizar Reglamento de Personal correspondiente
al Ombudsperson, y el Reglamento del Personal
Nacional

Actualizar las politicas del Banco relativas a acceso a
informacion en el contenido de las investigaciones,
incluidos:

-Cédigo de Etica y Conducta Profesional del BID

-Procedimientos del Cédigo de Etica y Conducta
Profesional del BID
-Politica de Acceso a Informacién

-Acceso y Confidencialidad de Archivos e Informacion.
-Seguridad de los Recursos de Informacion.

-Administracion de Servicios de Telecomunicaciones.

-Comunicaciones electronicas.

-Procedimientos para expedientes de personal.
-Caracter Confidencial de la Informacién sobre el
Personal.

-Caracter confidencial de la Historia Clinica y de la
Informacién Médica.

-Reglamento de Acceso a Datos Electrénicos.
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Sistemas de Etica, Conducta y Reclamaciones del BID
Plan de Accion para implementar las recomendaciones aprobadas

LEG (Lider) . .

Politicas sobre HRD. Oficial de Actualizar Reglamento de Personal correspondiente a
10 . L Denunciantes y Testigos , y el Reglamento del Personal

denunciantes Eticay

2 Nacional
Ombudsperson
Desarrollar un plan de gestiéon de cambios y
Gestion de VPF (Lider) comunicacion
11 . HRD, KNL, EXR,
cambios PCY v EVP ) . ) o
y Ejecutar el plan de gestién de cambios y comunicacién

1 Otras politicas pueden requerir elaboracion o enmiendas sujetas a los términos de su implementacion final.

2 La participacion del Ombudsperson se limitara a proveer asesoria especializada sobre temas pertinentes, no para tomar decisiones ni redact
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