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1. En el documento que se sometié a la Comisién en marzo de 2000 * se indicaron los
progresos realizados hasta esa fecha en la aplicacion de la estrategia de la OIT en materia
de recursos humanos, se presentd un plan de accién detallado y se solicit6 al Consejo de
Administracion que aprobase las medidas propuestas en una amplia gama de &mbitos
conexos. Tras la aprobacién de este enfoque, en el presente documento se indican los
progresos registrados en la aplicacion de la estrategia en materia de recursos humanos
(estrategia HR). Asimismo, se plantean nuevas actividades para que sean aprobadas, se
solicita el acuerdo para efectuar las modificaciones necesarias en el Estatuto del Personal a
fin de poner en préctica los cambios previstos en los procedimientos, y se solicita
aprobacion de la financiacion necesaria para el proceso en curso y la realizacion de
actividades para el resto del bienio 2000-2001.

2. Este documento se refiere pues a los progresos realizados en la aplicacién de los
principales aspectos de la reforma en materia de recursos humanos y las implicaciones
desde el punto de vista presupuestario de la puesta en préctica de la misma. Cabe sefialar
que, con el fin de avanzar rapidamente en la ejecucion de la reforma durante este afio, se
han previsto gastos discrecionales en el presupuesto de HRD para el bienio 2000-2001.

A. Negociacion colectiva

3. Tras la firma del Acuerdo de reconocimiento y procedimiento en marzo de este afio, la
Comisidn Paritaria de Negociacion (CPN) se ha reunido periddicamente y se ha llegado a
un acuerdo sobre una amplia gama de cuestiones, con inclusion de los nuevos convenios
colectivos sobre la solucion de reclamaciones y la contratacién que se anexan a este
documento (anexo Il). Hasta la fecha no ha habido ningin tema en el cual la OIT y el
Sindicato no hayan logrado llegar a un acuerdo. En el anexo | se indican los cambios que
es necesario introducir en el Estatuto del Personal, a efectos de la aplicacién efectiva del
Acuerdo de reconocimiento y procedimiento, en virtud de los cuales se sustituye la
Comision Administrativa y el Comité de Seleccion por la CPN y otros 6rganos
establecidos por el Director General de acuerdo con el Sindicato de la OIT.

B. Tramitacion de las reclamaciones

4. El 13 de septiembre se firmd el «Convenio colectivo sobre un procedimiento para la
solucién de reclamaciones». El texto de este Convenio se adjunta al presente documento
como anexo Il para que sea refrendado por el Consejo de Administracion, y los cambios
gue es necesario introducir en el Estatuto del Personal para dar efecto a dicho Convenio se
adjuntan como anexo 1112 El nuevo procedimiento tiene por finalidad resolver los
problemas de manera réapida y oficiosa cuando sea posible y, cuando las reclamaciones
requieran una discusion mas formal, proporcionar un mecanismo que combina el rigor
legal con criterios equitativos y sentido practico. Se introduciran ademéas nuevas funciones,
entre ellas las de los facilitadores internos, las del Defensor del Personal y, en la etapa final
del procedimiento, las del Comité Paritario que se integrard con representantes de la
Oficina y otras personas nombradas a tales efectos. Se requeriran fondos adicionales para
establecer y mantener esas nuevas funciones. El costo adicional estimado asciende a unos
500.000 dolares de los Estados Unidos por afio y se incluird un crédito para esos recursos
en las propuestas de Programa y Presupuesto del Director General para el periodo 2002-

! Documento GB.277/PFA/10.

2 Los anexos 11y VI se publicaran en un Addéndum aparte de este documento.
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2003. Durante la fase de instauracion (2000-2001), se requerira la suma de 700.000 ddlares
de los Estados Unidos, que se distribuira como sigue: 220.000 dolares EE.UU. para la
Oficina del Defensor del Personal; 90.000 dolares EE.UU. para el Comité Paritario;
200.000 ddlares EE.UU. para la seleccion, la formacion y la labor de los facilitadores; y
190.000 ddlares EE.UU. para la formacion de los funcionarios de direccion y del personal
y la produccidn del material necesario, con inclusion de guias sobre los procedimientos.

C. Contratacioén

5. Entre abril y julio de este afio la OIT elabor6 los perfiles de las capacidades que
constituyen la piedra angular del enfoque adoptado para la contratacion, la planificacion
del desarrollo personal y la clasificacion de los grados. En el anexo IV figura un resumen
de las capacidades basicas de la OIT segun los niveles de grado. El enfoque del Centro de
Evaluacion para la contratacion, que serd introducido en toda la Organizacion en 2001, fue
puesto a prueba con éxito dos veces, en julio y agosto de este afio, en el nivel de ingreso de
la categoria de servicios organicos para la contratacion en el marco del Programa de
ingreso a la carrera para jovenes profesionales (YPCEP). EI Convenio colectivo aprobado
recientemente sobre el nuevo procedimiento de contratacion se adjunta a este documento
para que sea refrendado como anexo V, y las enmiendas del Estatuto del Personal
correspondientes se adjuntan como anexo VI para su aprobacion por el Consejo de
Administracion 3. Desde el punto de vista financiero, el costo de los nuevos mecanismos de
contratacion es el mas elevado de todos los que estan previstos en la reforma. No obstante,
la labor relativa al marco de las capacidades respalda la relativa a la planificacion del
desarrollo personal y la clasificacion. Durante la fase de instauracion se requerird la suma
de 500.000 dolares de los Estados Unidos, con la que se cubriran los gastos siguientes: el
desarrollo del marco de capacidades (80.000 dolares EE.UU.); el establecimiento de los
centros de evaluacion en cuatro niveles de grado (100.000 ddlares EE.UU.); la realizacion
de ejercicios piloto de evaluacion (70.000 dolares EE.UU.); la seleccion y formacion de los
asesores y el funcionamiento del Centro de Evaluacion en 2001 (250.000 délares EE.UU.).

D. Evaluacioéon del desarrollo

6. Se estan ultimando las etapas finales de la elaboracién de un enfoque de la evaluacion
basado en la preparacion por cada funcionario de un Plan de Desarrollo Personal (PDP) en
el marco de una discusion anual con su superior. El formulario del PDP est& basado en una
evaluacion de las necesidades de desarrollo de cada funcionario en términos de
capacidades basicas de la OIT segun el nivel y el puesto de que se trate. El contenido final
del PDP y el procedimiento en si seran acordados con el Sindicato hacia finales de este afio
y se pondran en préctica para todo el personal a comienzos de 2001. El Plan de Desarrollo
Personal constituird en si un plan de accion personal para cada funcionario con respecto al
desarrollo de las perspectivas de carrera, y el conjunto de los PDP de la Organizacion se
utilizara para elaborar el plan de formacién para toda la Organizacion. Ademas del PDP,
seguiran utilizdndose las evaluaciones basadas en el rendimiento para los periodos de
prueba. No es necesario introducir cambios en el Estatuto del Personal para aplicar el
sistema del PDP. Durante la fase de establecimiento de la evaluacion del desarrollo se
requerird la suma de 100.000 délares de los Estados Unidos, con la que se cubriran los
gastos correspondientes al asesoramiento para la concepcion de los nuevos mecanismos
(20.000 dolares de los Estados Unidos) y a la elaboracion, produccion y publicacion de
material de formacion y administracion (80.000 délares de los Estados Unidos).

% Los anexos 111y VI se publicaran en un Addéndum aparte de este documento.
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E.

F.

G.

Clasificacion de puestos

7. Dentro de los pardmetros del enfoque aplicado por el sistema comin de las Naciones

Unidas para la clasificacion de puestos, la OIT ha concebido un enfoque méas simple y
basado en mayor medida en el desarrollo para la clasificacion de los puestos con arreglo a
cinco grandes grupos de funciones: personal de apoyo para las tareas relacionadas con la
administracion; auxiliares técnicos; otro personal de apoyo; especialistas en gestion y
administracion y especialistas técnicos. Dentro de estos grupos se han determinado
23 familias de puestos y el personal de la OIT en su totalidad quedara abarcado por unas
100 descripciones genéricas de puestos. El proceso de insercion inicial de los puestos
existentes en el nuevo sistema de grados y los mecanismos en curso para el examen de los
nuevos puestos han sido acordados con el Sindicato. Para introducir el nuevo sistema de
grados no es necesario enmendar el Estatuto del Personal. Durante la fase de instauracion
se requeriré la suma de 50.000 dolares de los Estados Unidos para sufragar los gastos de
consulta y asesoramiento para la clasificacion de puestos.

Acoso en el trabajo

8. En el momento de redactar este documento, la Oficina y el Sindicato estan en vias de

elaborar un convenio colectivo sobre nuevos procedimientos para abordar todas las formas
de acoso en el trabajo. Este convenio comprendera dos secciones que han de tratar
respectivamente del acoso sexual y de otras formas de acoso en el lugar de trabajo. La
elaboracion de este convenio concreta un compromiso pendiente desde 1995 con respecto
a la elaboracion de procedimientos especificos para abordar el acoso en el lugar de trabajo.
Se prevé concluir el convenio para finales de este afio y presentar las propuestas de
enmienda del Estatuto del Personal en la reunién de marzo de 2001 del Consejo de
Administracion.

Programa de ingreso a la carrera para
jovenes profesionales (YPCEP)

9. El YPCEP se emprendi6 con éxito este afio y los primeros jovenes seleccionados

comenzardn a trabajar en la OIT préximamente *. Se consideraron mas de 2.000 solicitudes
para ingresar este afio y los 24 candidatos seleccionados fueron objeto de una evaluacion
que se llevo a cabo en Ginebra durante el verano. De esos 24 candidatos, se seleccionaron
10 para participar en el Programa, otros dos fueron contratados para llenar vacantes
especificas y otro candidato ingresé en el programa de expertos asociados. Esos puestos
reflejan la prioridad que da la OIT al equilibrio regional, linglistico y de género. Doce de
esos puestos fueron atribuidos a candidatos procedentes de paises no representados o poco
representados. El proceso de contratacion para el afio 2001 ya estd en curso. Los
programas de formacién supervisada por un colega y de capacitacion para el primer afio
del YPCEP se estan llevando a cabo en Ginebra y el Centro de Turin respectivamente. Con
el fin de poner en practica el programa YPCEP para los dos primeros periodos de
contratacion se requiere la suma de 400.000 doélares de los Estados Unidos, con los que se
sufragaran los gastos relativos al material de divulgacion (25.000 doélares EE.UU.) y al
desarrollo de los programas de formacion (375.000 délares EE.UU.).

* Para la reunién de la Comisién, se contara con un folleto de divulgacion en el cual se describe este
Programa.
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H. Formacion del personal de direccion

10. Como parte de un plan de accidn para mejorar la capacidad de gestion dentro de la OIT, se
emprendi6 en abril de este afio un programa piloto de formacion para 40 funcionarios de la
OIT con puestos de direccion. Los primeros seis meses del programa han arrojado
resultados muy positivos desde el punto de vista de la participacion individual y de la
organizacion en su conjunto. Se prevé repetir este programa de formacion en 2001 v,
después de abril de 2001, se evaluard formalmente el éxito del mismo. Ademas, se ha
formulado un programa para el perfeccionamiento de las aptitudes de supervision para el
personal con responsabilidades en ese &mbito.

Reforma de la politica en materia
de contratos

11. Esta cuestion figura actualmente en el orden del dia de varias organizaciones del sistema
comun de las Naciones Unidas y un grupo de trabajo conjunto con el Sindicato ha
comenzado a examinar la politica de la Oficina en materia de contratos. EI mandato de ese
grupo de trabajo incluye la supresion del uso prolongado de contratos de corta duracion, la
racionalizacion y simplificacion de los tipos de contrato y de las disposiciones
contractuales, y la introduccién en la OIT de la categoria de funcionarios nacionales del
cuadro organico. En el contexto de esta labor, se ha elaborado y puesto en practica una
estrategia para la supresion del uso prolongado de contratos de corta de duracion dentro de
la Oficina. Este enfoque consta de cuatro elementos. En primer lugar, se han abierto
vacantes para las personas que han trabajado en la OIT durante 24 de los Gltimos 36 meses:
hasta la fecha se han contratado este afio 21 personas de esta categoria; en segundo lugar,
se han identificado todas las personas que han trabajado con contratos de corta duracion
durante 36 meses en el lapso de los Gltimos cinco afios y se estdn examinando sus casos; en
tercer lugar, se han determinado los departamentos en los cuales es méas frecuente la
utilizacién prolongada de contratos de corta duracion y se estdn formulando planes de
accion especificos para resolver este problema; por Gltimo, se estdn poniendo en marcha
procedimientos administrativos para evitar la practica de la prolongacion de los contratos
de corta duracion. Los progresos realizados en los otros aspectos del examen de la politica
en materia de contratos se presentaran al Consejo de Administracion, por etapas, y se
solicitara la aprobacion de iniciativas especificas a medida que se vaya completando el
trabajo.

J. Iniciativas sobre el trabajo y la vida

12. En marzo de 2000, el Consejo de Administracion aprobd la prosecucion de la labor acerca
de una politica relativa al trabajo, la familia y el bienestar. En el documento de la Oficina °
sobre este tema se reconoce la necesidad de una estrategia evolutiva en ese &mbito y se
plantean en lineas generales, bajo seis subtitulos, las cuestiones y medidas que han de
tenerse en cuenta. En el anexo VII del presente documento se esboza un marco de politicas
y se plantean los objetivos para una estrategia de la OIT relativa al trabajo y la vida; se
informa ademas, sobre los progresos realizados en cuanto a la consideracién de una serie
de cuestiones. A este respecto, se solicita la aprobacién del Consejo de Administracion
para las siguientes iniciativas: 1) introducir el derecho a una licencia remunerada de
paternidad (cinco dias habiles) por motivo del nacimiento o la adopcion de un nifio, y

® Documento GB.277/PFA/11.
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enmendar las disposiciones vigentes relativas a la licencia de maternidad y la licencia de
enfermedad no certificada para los casos de urgencia familiar a fin de prolongar este
periodo de licencia de paternidad en ciertas circunstancias; y 2) autorizar a la Oficina a
tomar medidas para instituir obligaciones de apoyo familiar mediante deducciones del
sueldo cuando un funcionario no cumpla una decision pertinente de un tribunal.

13. Estas propuestas especificas estan en conformidad con las normas de la OIT y coinciden
con las estrategias aplicadas por otras organizaciones del sistema comun, no presentan
problemas para su introduccién y complementan o secundan otras medidas previstas en
virtud de la estrategia HR. Se dan maés detalles al respecto en el anexo VII, en el cual se
plantean las cuestiones que seran objeto de propuestas especificas durante 2001. Las
enmiendas al Estatuto del Personal que requeriran las presentes propuestas se someteran al
Consejo de Administracion en marzo de 2001. Se solicita también la aprobacion del
Consejo de Administracién para financiar (hasta la suma de 50.000 délares de los
Estados Unidos) algunas iniciativas limitadas en relaciéon con el trabajo y la vida. Entre
estas iniciativas se incluird la formulacion de estrategias para abordar los factores nocivos
que tienen una repercusion negativa en el bienestar en el trabajo (por ejemplo, iniciativas
para: mejorar la seguridad del personal, particularmente sobre el terreno; fomentar un
entorno laboral compatible con la vida familiar, y reducir los factores de riesgo para la
salud como el tabaco y el abuso del alcohol).

14. En marzo de 2000 el Consejo de Administracion autoriz6 a la Oficina a entablar
conversaciones con la Asociacion Créche Scoubidou con miras a decidir si la OIT habria
de participar en una guarderia que dicha Asociacion se proponia crear. Tras una serie de
discusiones con esa Asociacion, la Oficina decidio participar en la guarderia propuesta. El
11 de septiembre la Creche Scoubidou abrid sus puertas en Ginebra cerca de la sede de la
OIT. La Créche est4 alcanzando gradualmente su plena capacidad (actualmente se ocupa
de 33 nifios), y hay una demanda considerable para los lugares aun disponibles. La
direccion de la Asociacion esta en tratativas con los padres para llenar todas las plazas lo
mas pronto posible. Las organizaciones que participan actualmente en la guarderia son las
siguientes: la OIT (10 nifios [9 a tiempo completo/1 a tiempo parcial]; y se llevan a cabo
ademas negociaciones para ocupar otras plazas), la Unidén Europea de Radiodifusién (10
nifios [2 a tiempo completo/8 a tiempo parcial]), la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra (5 nifios [2 a tiempo completo/3 a tiempo parcial]), la OMS (2 nifios [a tiempo
completo]), y varias misiones gubernamentales (6 nifios [4 a tiempo completo/2 a tiempo
parcial]). En el Comité de Direccion de la guarderia participa un representante de la OIT.

K. Tecnologia de lainformacion

15. Est4 preparandose una propuesta para financiar el desarrollo de un nuevo sistema de
informacidn sobre los recursos humanos para apoyar la aplicacion de la nueva estrategia
HR. Independientemente de la decisién del Consejo de Administracién acerca de esta
propuesta, se requiere de forma inmediata mejorar el funcionamiento de los actuales
sistemas de informacién sobre los recursos humanos para aplicar los aspectos de la
estrategia HR relativos a la contratacion y la planificacion y el desarrollo de la carrera. El
costo de los programas informéticos necesarios y la labor técnica requerida para adaptarlos
se estima en alrededor de 150.000 dolares de los Estados Unidos.

L. Implicaciones financieras

16. Los recursos asignados al Departamento de Recursos Humanos en el actual Programa y
Presupuesto son suficientes para proseguir las operaciones en curso del Departamento y
bastardn también tras la adopcion de las medidas que se indican en este documento. No
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17.

obstante, se requeriran fondos adicionales para los nuevos mecanismos relativos a las
reclamaciones. El costo adicional estimado asciende a 500.000 délares por afio y el crédito
para esos recursos se incluira en las propuestas del Programa y Presupuesto del Director

General para 2002-2003.

No obstante, en el Programa y Presupuesto para 2000-2001 no se prevén fondos para
cubrir los gastos adicionales necesarios para completar la elaboracion y aplicacion de todos
los nuevos procedimientos gue se examinan en este documento. Se estima que el gasto
Unico que supondré la ejecucion de los mismos se cifrard en poco mas o menos 1.950.000
ddlares de los Estados Unidos. Esa suma ha de distribuirse como sigue:

Tramitacion de las reclamaciones

Délares de los Estados

Unidos
Creacion y funcionamiento de la Oficina del Defensor del Personal 220.000
Gastos relacionados con la celebracidn de las reuniones del Comité Paritario 90.000
Seleccion y formacion de los facilitadores y costos operacionales correspondientes 200.000
Formacion de los funcionarios de direccion y del personal; produccion y publicacion
de guias sobre los procedimientos 190.000
700.000
Contratacion
Desarrollo del marco de capacidades 80.000
Establecimiento de centros de evaluacion en cuatro niveles de grado 100.000
Realizacion del ejercicio piloto 70.000
Seleccion y formacién de los asesores y funcionamiento del Centro de Evaluacion
en 2001 250.000
500.000
Evaluacion del desarrollo y clasificacion
Apoyo y asesoramiento para la elaboracion de nuevos planes; produccion
y publicacion de documentos 150.000
150.000
Programa de ingreso a la carrera para jovenes profesionales
Elaboracion y utilizacion de los médulos de formacion 375.000
Produccion y publicacion de folletos 25.000
400.000
Iniciativas relacionadas con el trabajo y la vida
Estrategias para abordar los factores nocivos que tienen un impacto negativo sobre
el bienestar en el trabajo 50.000
50.000
Tecnologia de la informacién
Aplicacion de los aspectos de la estrategia HR relativos a la contratacion y la
planificacion y el desarrollo de la carrera; adquisicion de programas informaticos
y desarrollo de la capacidad técnica necesaria para adaptarlos 150.000
150.000
Total 1.950.000

GB279-PFA-12-2000-10-0196-17-ES.Doc
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18. Estos costos se financiaran en primer lugar con los ahorros de la Parte | del Presupuesto. Si
esto no fuera posible, el Director General propondra otros métodos de financiacién mas
adelante en el bienio.

19. La Comisidn tal vez estime oportuno recomendar al Consejo de Administracion
que:

a) tome nota de la evolucion de la aplicacion de la estrategia en materia de
recursos humanos;

b) refrende el Convenio colectivo sobre un procedimiento para la solucion de
reclamaciones y que, para poder aplicarlo, apruebe el proyecto de
disposiciones del Estatuto del Personal que figura en el anexo 111 ®;

c) refrende el Convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion y
que, para poder aplicarlo, apruebe el proyecto de disposiciones del Estatuto
del Personal que figura en el anexo VI ¢;

d) decida que el costo de estas medidas, estimado en 1.950.000 dolares de los
Estados Unidos para el bienio 2000-2001, sea financiado en primer lugar
con los ahorros de la Parte I del Presupuesto quedando entendido que, si
ello resultara posteriormente imposible, el Director General propondria
otros métodos de financiacion mas adelante en el bienio;

e) apruebe las propuestas 1) y 2) relativas al Programa relacionado con el
trabajo y la vida que figuran en el parrafo 12 y en el anexo VII y tome nota

de que el proyecto de disposiciones pertinentes del Estatuto del Personal se
presentara al Consejo de Administracion en marzo de 2001.

Ginebra, 25 de octubre de 2000.

Punto que requiere decision: parrafo 19.

® Los anexos 111y VI se publicaran en un Addéndum aparte de este documento.
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Anexo |

Proyecto de disposiciones del Estatuto del Personal
por las que se da efecto al Acuerdo (colectivo) de
Reconocimiento y Procedimiento

Capitulo X: Relaciones con el personal
y organismos administrativos

Articulo 10.1

Relaciones con el personal (suprimese el texto anterior,
gue es reemplazado por el texto siguiente:)

a)

b)

c)

d)

€)

9)

Los intereses del personal son representados ante la Oficina por el Sindicato del Personal de la
Oficina Internacional del Trabajo.

El Sindicato del Personal tiene derecho a formular propuestas tendientes a mejorar la situacion
de los funcionarios, tanto en lo que concierne a sus condiciones de empleo como a sus
condiciones de vida en general.

Las condiciones de empleo de los funcionarios, que comprenden sus condiciones de vida en
general, pueden ser determinadas conjuntamente por el Director General, 0 su representante o
representantes designados, y el Sindicato del Personal recurriendo al didlogo social, la
informacidn, la celebracion de consultas y la negociacion colectiva. El Director General esta
habilitado para celebrar negociaciones colectivas con el Sindicato del Personal, con miras a la
concertacién de convenios colectivos. Los convenios colectivos que se suscriban se adjuntaran
al Estatuto del Personal.

Cuando proceda, y de conformidad con lo dispuesto por el articulo 14.7 del Estatuto del
Personal, éste se enmendara tan pronto como sea factible a fin de dar efecto a las disposiciones
de un convenio colectivo o un convenio modificado o de poner de manifiesto la expiracion de
un convenio o acuerdo. Cuando una disposicion pertinente del Estatuto del Personal sea
incompatible con cualquier disposicion de un convenio colectivo, se aplicara la interpretacion
que resulte mas favorable al funcionario interesado.

El Sindicato del Personal ejerce las funciones oficiales que se le asignan en virtud del Estatuto
del Personal y, dado el caso, en virtud de acuerdos entre la Oficina Internacional del Trabajo y
el propio Sindicato. El Sindicato del Personal cuenta con facilidades convenidas de tiempo en
tiempo entre la Oficina Internacional del Trabajo y el Sindicato. Estas facilidades incluyen la
liberacién de los funcionarios que designe el Sindicato del Personal con respecto a todas o
parte de las funciones que se les ha asignado en virtud del articulo 1.9 del Estatuto del
Personal (Asignacion de funciones), con el fin de que ejerzan funciones de representacion en
nombre del Sindicato y, dado el caso, funciones oficiales, de conformidad con las
disposiciones del Estatuto del Personal.

La Comision Paritaria de Negociacion, establecida por el articulo 5 del Acuerdo
de Reconocimiento y Procedimiento celebrado entre la Oficina Internacional del Trabajo y
el Sindicato del Personal el 27 de marzo de 2000, ejercera las funciones que antes
desempefiaba la Comisién Administrativa, creada en virtud del articulo 10.2 del Estatuto del
Personal — articulo suprimido —, asi como cualesquiera nuevas funciones descritas en el
Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento.

El Director General y el Sindicato del Personal crearan, mediante acuerdo, un organismo u
organismos encargados de ejercer las siguientes funciones:
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1) las relativas a materias anteriormente asignadas a la Comision Administrativa en virtud
del Estatuto del Personal, que afectan directamente los derechos u obligaciones de un
funcionario o funcionarios determinados;

2) las asignadas previamente al Comité de Seleccion, constituido en virtud del articulo 10.6
del Estatuto del Personal — articulo suprimido —, a saber, las relativas a los ascensos y
a los servicios anteriores al periodo de prueba.

h)  Cuando proceda, las disposiciones del Estatuto del Personal (en particular, el articulo 14.7)
que se refieran al Comité de Seleccion o a la Comision Administrativa se aplicaran e
interpretaran a la luz de la presente disposicién.

i)  Alos efectos del presente Estatuto del Personal:

1) el término «representante designado» se refiere a toda persona nombrada por o en
nombre del Director General para representar a la Oficina en sus relaciones con el
Sindicato del Personal;

2) el término «representante del Sindicato» designa a los miembros de la Mesa del
Sindicato, a los miembros del Sindicato acreditados, a los delegados de servicio y a todo
otro miembro del personal que el Sindicato designe para representarlo.

Articulo 10.2
Comisién Administrativa
(suprimido)

Articulos 10.3,10.4y 10.5
no se modifican

Articulo 10.6
Comité de Seleccion
(suprimido)

Articulo 10.7
Centro de Evaluacion

a) Se crea un Centro de Evaluacion encargado de valorar la idoneidad de los funcionarios, o de
los candidatos a contratacion, para desempefiar las funciones y responsabilidades en varios
niveles de grado, con fines como la provision de vacantes y los ascensos. Estos niveles
corresponden a los siguientes grupos de grados: G1-G4, G5-G7, P1-P3 y P4-P5,

b)  EIl Centro de Evaluacion serd administrado por el Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos. Los evaluadores seran seleccionados conjuntamente por el Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos y el Sindicato del Personal entre los funcionarios que
hayan cursado satisfactoriamente un curso de formacion pertinente en la Oficina Internacional
del Trabajo.
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Anexo Il

Convenio colectivo sobre un procedimiento
de solucién de reclamaciones

concertado entre
la Oficina Internacional del Trabajo
(en adelante, «la Oficina»)

y

el Sindicato del Personal de la OIT
(en adelante, «el Sindicato»)

Preambulo

El presente Convenio tiene por objeto establecer un procedimiento de solucién de

reclamaciones, aceptable tanto para la Oficina como para el Sindicato (en adelante, «las Partes»),
con miras a evitar los conflictos y a resolver rapidamente las reclamaciones, de conformidad con los
principios de proceso legal, procedimientos justos y justicia natural, y tomando en consideracién la
legislacién internacional y en particular las normas internacionales del trabajo pertinentes y la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Las Partes reconocen que este Convenio constituye una mejora en las estructuras y

procedimientos actuales. Todos los derechos sustantivos de los miembros del personal seguiran
inalterados, salvo cuando se disponga lo contrario en el presente Convenio.

Articulo 1

Principios basicos

1.1

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

1.7.

1.8.

Las Partes reconocen la necesidad de trabajar en consonancia con el Acuerdo de
Reconocimiento y Procedimiento de 27 de marzo de 2000, en un espiritu de buena fe y respeto
mutuo.

La Oficina garantiza que todos los miembros del personal tienen el derecho de acogerse al
procedimiento de presentacion de reclamaciones, derecho que pueden ejercer sin temor a ser
objeto de represalias o de un trato desfavorable.

Las Partes reconocen que, en virtud de las normas del derecho natural, nadie puede ser juez en
causa propia y que las Partes tienen el derecho de ser escuchadas.

Las Partes reconocen la conveniencia de que toda reclamacién se resuelva con la mayor
rapidez posible y en el nivel mas cercano a aquél en que se originé.

Las Partes reconocen la necesidad de elaborar y aplicar estrategias encaminadas a evitar las
reclamaciones. En particular, deberia hacerse hincapié en la adopcion de medidas destinadas a
eliminar toda forma de acoso.

La Oficina reconoce que tiene el deber de divulgar los documentos y la informacion relativos
a las reclamaciones.

Las Partes reconocen que tienen el deber de salvaguardar la privacidad y la confidencialidad
durante el proceso de examen de reclamaciones.

La Oficina reconoce que el Sindicato del Personal tiene el cometido de representar a cualquier
miembro del personal que se lo solicite en relacién a las materias objeto del presente
Convenio.
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Articulo 2

1.9.

1.10.

1.11.

Definiciones

2.1

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

2.7.

2.8.

2.9.

Las Partes reconocen la necesidad de proporcionar informacion y formacion a los miembros
del personal y de la direccion sobre el funcionamiento del procedimiento de reclamacion.

Las Partes insisten en la importancia que reviste el que el personal en servicio fuera de la sede
tenga un pleno acceso a todos los tramites previstos en el marco del procedimiento de
reclamacion. Para facilitar dicho acceso, se deberia intensificar, en la medida de lo posible, la
utilizacion de las tecnologias de la informacion y, en particular, de las videoconferencias. A
fin de favorecer y mejorar aln mas la participacidn en el procedimiento de reclamacion, los
miembros del personal de la estructura exterior podran, de conformidad con lo dispuesto en el
presente Convenio, designar representantes para que actlien en su nombre.

Las Partes convienen en adoptar medidas especiales para los casos de accion colectiva.

A los efectos del presente Convenio:

La expresién «miembro del personal» se refiere a toda persona que tenga una relacién con la
Oficina por la que recibe una remuneracion. Se excluye de esta definicion a los colaboradores
externos auténticos, a las personas contratadas por dia y a los proveedores de servicios
comerciales.

La expresion «representante del Sindicato» designa a los miembros de la Mesa del Sindicato, a
los miembros acreditados del Sindicato, a los delegados de servicio o a otros miembros del
personal que el Sindicato designe para representarlo.

La expresion «dias» designa a los dias habiles.

La expresion «reclamacion» designa a todo desacuerdo sobre cualesquiera cuestiones relativas
al trabajo o empleo de los miembros del personal.

No se consideraran «reclamaciones» las cuestiones que puedan ser tratadas mas
adecuadamente por la Comisién Paritaria de Negociacion en virtud del Acuerdo de
Reconocimiento y Procedimiento.

La expresion «facilitacién» designa a todo proceso en que un facilitador inste a las Partes a
resolver las cuestiones objeto de litigio entre ellas y a alcanzar un resultado mutuamente
aceptable.

La expresion «superior jerarquico competente» designa al supervisor directo del miembro del
personal o a cualesquiera superiores de dicho supervisor.

La expresion «director principal» designa, segin el caso, al Director Ejecutivo, Director
Regional u otro director de un nivel organico equivalente que rinde cuentas directamente al
Director General.

La expresion «accion colectiva» se refiere a toda accion iniciada por uno o mas miembros del
personal en relacién con una misma cuestién o con cuestiones de indole muy similar, como se
indica en las Disposiciones generales. Las decisiones que se tomen con respecto a acciones
colectivas tendran efectos vinculantes para todos los casos de indole similar.
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Articulo 3

Disposiciones generales

Divulgacién de informacién y respeto
de la esfera privada y la confidencialidad

Cuando un miembro del personal tenga una reclamacion y recurra al medio previsto para su

solucién en virtud del presente Convenio, tendrd derecho a tomar conocimiento de todos los
materiales que revistan interés para la evolucion del caso, habida cuenta de las siguientes
condiciones:

a)

b)

la expresion «todos los materiales que revistan interés para la evolucién del caso» designa a
todos los documentos o informaciones en posesion de la Oficina o generados por ésta y por las
personas directamente interesadas en la reclamacion;

en caso de que la Oficina se proponga no entregar a una de las Partes en una reclamacion
documentos o informacion pertinentes a la misma, la Oficina debera solicitar de inmediato la
opinion del Defensor del Personal sobre la conveniencia de divulgar o no tales documentos o
informacién. El Defensor del Personal formulard una recomendacion al Director General con
caracter de urgencia, pero a mas tardar 10 dias después de solicitada su opinién. EI Director
General procedera a informar al miembro del personal, por escrito y en un plazo de 10 dias
contados desde la fecha de recepcion de la recomendacion del Defensor del Personal, sobre
dicha recomendacioén y sobre su propia decisién fundamentada con respecto al caso.

Efectos suspensivos sobre la aplicacion de decisiones

3.2

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

El desarrollo del procedimiento de solucidn de reclamaciones no debera coartar la capacidad
de la Oficina para poner en practica sus decisiones. No obstante, las Partes reconocen que la
aplicacion de determinadas decisiones puede tener efectos materiales en la situacion de los
miembros del personal, independientemente del resultado del procedimiento de examen de
una reclamacion en particular. Se entendera que la interpretacion de una decision puede tener
efectos materiales en la situacion de un miembro del personal cuando la condicion de éste o la
de su familia inmediata puede resultar menoscabada en un plano humanitario.

Todo miembro del personal que considere que resultara afectado por una decision puede
presentar al Defensor del Personal una solicitud fundamentada de suspensién total o parcial de
la aplicacion de dicha decision. Tal solicitud debera comunicarse en un plazo de 10 dias
contados desde la fecha de presentacién de la reclamacion.

El Defensor del Personal recomendara al Director General la adopcion de medidas respecto de
dicha solicitud, con caracter de urgencia, pero a mas tardar 10 dias después de presentada la
solicitud. Al someter sus recomendaciones, el Defensor del Personal debera sefialar si deberia
aplicarse una suspension y, de ser asi, cual ha de ser la duracién de la misma y qué
condiciones regiran durante dicho periodo.

La Oficina pondrd a disposicion del Defensor del Personal todos los documentos y la
informacidn necesarias para el examen de las circunstancias de cada caso.

El Director General notificard al miembro de personal sobre su decision fundamentada con
respecto al caso, asi como sobre la recomendacién hecha por el Defensor del Personal. En la
decisién del Director General, asi como en las explicaciones que al respecto dé al miembro de
personal, deberan plasmarse los principios enunciados en el parrafo primero del predmbulo al
presente Convenio.

Mientras dure este procedimiento, regird una suspension de la aplicacion de la decisién de que
se trate.
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Aplicabilidad del presente Convenio
o de otro procedimiento especifico

3.8. Todas las reclamaciones serdn sometidas a este procedimiento, con la excepcién de las
sefialadas en el articulo 4.3 infra.

3.9. Cada vez que se inicie un tramite de reclamacién en virtud del presente Convenio y que la
Oficina impugne la aplicacién del mismo en virtud del articulo 4.3 infra, la Oficina debera
remitir el caso al Defensor del Personal en un plazo de 10 dias.

3.10. El Defensor del Personal presentara al Director General una recomendacién sobre el
procedimiento que se ha de aplicar en relacion con este caso, a mas tardar 10 dias después de
la remision del mismo por la Oficina.

3.11. La Oficina pondra a disposicién del Defensor del Personal todos los documentos y la
informacidn necesarios para el examen de las circunstancias del caso.

3.12. ..

a) Dentro de un plazo de 10 dias contados desde la fecha de la presentacion de la
recomendacion del Defensor del Personal, el Director General comunicara a las Partes su
decision con respecto al procedimiento que se aplicard para la solucion de la
reclamacion.

b)  Cuando el Director General no acepte la citada recomendacion, presentara una decision
fundamentada sobre el caso a las Partes y al Defensor del Personal.

c) Si el Director General no responde dentro del plazo fijado en el apartado a) que
antecede, se considerara que la recomendacion del Defensor del Personal tiene valor de
decision sobre el caso examinado, con caracter vinculante.

Accidn colectiva

3.13. En caso de que dos 0 mas miembros del personal planteen una reclamacién sobre una misma
cuestién o sobre cuestiones muy similares, y de que dicha queja no se resuelva mediante el
mecanismo de solucion a través de un proceso de dialogo (véanse los articulos 5 a 14), y si los
miembros del personal interesados asi lo convienen, la reclamaciéon podra ser remitida
directamente al Defensor del Personal o al Comité Paritario en calidad de «accion colectiva».

Plazos

3.14. En caso de incumplimiento del plazo fijado para la respuesta a una reclamacion, el miembro
del personal tiene derecho a iniciar la etapa siguiente del procedimiento.

Articulo 4

Solucién de problemas relativos al lugar de trabajo

4.1. Se insta a los miembros del personal a que, en una primera etapa, traten de resolver
directamente con la persona o personas interesadas todo problema que se plantee en relacion a
su trabajo o0 empleo.

4.2. Cuando resulte imposible resolver por medios oficiosos los problemas relativos al lugar de
trabajo, el miembro del personal interesado podra recurrir al procedimiento de solucién de
reclamaciones, mediante el diadlogo y, dado el caso, mediante el mecanismo de
pronunciamiento, previsto en el presente Convenio.

4.3. Las reclamaciones sobre materias previstas en un procedimiento ya establecido y especifico,
como las relativas a cuestiones de disciplina, clasificacion de puestos, seleccién o evaluacion
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del rendimiento, seguirdn resolviéndose de conformidad con el procedimiento pertinente
previsto por las normas aplicables, mientras dicho procedimiento no se haya modificado de
comun acuerdo entre las Partes.

Proceso de solucion mediante el didlogo

Articulo 5

Objetivo y alcance

El proceso de solucion mediante el didlogo ofrece la posibilidad de resolver las reclamaciones

en una etapa incipiente mediante conversaciones entre el superior competente y el miembro del
personal interesado, y de recurrir eventualmente a la asistencia de los facilitadores y/o del Defensor
del Personal.

Articulo 6

Entrevista entre el superior jerarquico
y el miembro del personal

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

Todo miembro del personal que desee recurrir al procedimiento de reclamacién debera hacerlo
en un plazo de 60 dias contados desde la fecha en que se produjo el motivo de la reclamacion
0, si ésta se refiere a un problema que sigue planteado, dentro de un plazo de 60 dias contados
desde la dltima fecha en que dicho problema afecto al miembro del personal. En los casos en
que, por motivos excepcionales, un miembro del personal desee recurrir al procedimiento
después de haber expirado este plazo, debera presentar una solicitud por escrito al Defensor
del Personal, el que estara habilitado para decidir si ha lugar al examen de la reclamacién no
obstante el retraso. Las decisiones que el Defensor del Personal tome al respecto seran
definitivas y sin apelacion.

Para iniciar el procedimiento, el miembro del personal interesado debe solicitar, por escrito o
por correo electrénico, una entrevista con cualquiera de sus superiores jerarquicos
competentes, precisando la indole de la reclamacion. En todos los casos, el miembro del
personal debera remitir una copia de su reclamacion al director principal que corresponda.

El superior o los superiores jerarquicos que hayan sido notificados por el miembro del
personal tienen la obligacion de entrevistarse con éste, tan pronto como sea posible después de
haber recibido el aviso de reclamacién, pero en todo caso dentro de un plazo de 10 dias
contados desde la fecha de recepcion de dicho aviso.

Al examinar una reclamacidn, el superior jerarquico competente recabara el asesoramiento de
los departamentos de apoyo correspondientes y, dado el caso, velara por que se consulte a las
demaés partes interesadas en la reclamacién.

Luego de la entrevista, el superior jerarquico competente comunicara al miembro del personal
las medidas que se propone tomar. EI miembro del personal debera ser notificado, por escrito
0 por correo electrénico, en un plazo de 10 dias contados desde la fecha de la entrevista. En
esta notificacion debera confirmarse también que se ha consultado al director principal
competente.

A contar de la fecha en que se le comuniquen las medidas propuestas, el miembro del personal
dispondra de 30 dias para decidir si remite o no el caso al Defensor del Personal o al Comité
Paritario.

Durante todo el proceso de solucion mediante el dialogo, el miembro del personal tendra
derecho a hacerse representar por un miembro del Sindicato o por un miembro retirado o en
servicio del personal de la OIT. EI miembro del personal tendra derecho a hacerse acompariar
por su representante en la entrevista con el superior jerarquico competente. A su vez, éste
podra solicitar la participacion de funcionarios de los departamentos de apoyo

GB279-PFA-12-2000-10-0196-17-ES.Doc 15



GB.279/PFA/12

correspondientes. Ninguna de las Partes podra ejercer el derecho a representacion legal
durante el proceso de solucion mediante el dialogo.

6.8. El resultado de la entrevista serd objeto de una breve acta, que serd conservada e
intercambiada por cada una de las Partes.

Articulo 7
Facilitacion

7.1. Enel curso del proceso de solucion mediante el dialogo, el miembro del personal o el superior
jerarquico podran remitir el caso a uno de los facilitadores que figuren en la lista de miembros
del personal especialmente capacitados para desempefiar dicha funciéon. EI miembro del
personal y el superior jerarquico deberan aceptar de comun acuerdo al facilitador seleccionado
de esta lista. Mientras se desplieguen esfuerzos para resolver la reclamacion, dejara de correr
el plazo de presentacién de propuestas por el superior jerarquico competente (véase el
parrafo 5 del articulo 6).

7.2. Si el facilitador no logra que las Partes lleguen a una solucién al cabo de 10 dias, o si se
conviene en aplicar un periodo mas largo, el facilitador comunicara a las Partes su incapacidad
para seguir ocupandose del tramite. El superior jerarquico debera entonces comunicar su
propuesta, segun lo estipulado en el parrafo 5 del articulo 6 antes citado.

Articulo 8

Denuncia de irregularidades (Whistleblowing)

8.1. Las reclamaciones que tengan por objeto una preocupacion razonable y sincera con respecto a
la legalidad de cualesquiera practicas laborales relativas a las condiciones de trabajo o de
empleo (whistleblowing), con excepcién de los alegatos que queden comprendidos en el
ambito de la parte XIII de la Reglamentacion Financiera Detallada (articulos 13.10 y 13.30),
se presentaran directamente al Defensor del Personal por un miembro o miembros del personal
o por el Sindicato en nombre de éstos, tan pronto como sea posible.

8.2. Las Partes se comprometen a revisar, durante la aplicacién del presente Convenio, el
funcionamiento y el alcance de las disposiciones en materia de denuncia, y en particular las
relativas a las irregularidades financieras, a la luz de los hechos que en el &mbito de la Oficina
revistan consecuencias sobre esta materia.

Articulo 9

Funcion del Defensor del Personal

9.1. EIl Defensor del Personal ha de ser una persona de competencias idoneas designada de comdn
acuerdo por las Partes y ajena a la Oficina. Esta persona tendra por cometido:

a) esforzarse por lograr la solucidn de las reclamaciones;
b)  coordinar las actividades de los facilitadores de la solucién de reclamaciones;

c) analizar algunas cuestiones especificas a que se refiere el presente Convenio, como, por
ejemplo, la divulgacion de informacion o el funcionamiento de la suspension de
decisiones;

d) por propia iniciativa, o a solicitud de cualquiera de las Partes en el presente Convenio,
llevar a cabo investigaciones y, dado el caso, proponer medidas para mejorar las
condiciones y el ambiente de trabajo de la Oficina; cuando el Defensor del Personal
emprenda tales investigaciones, notificard a ambas Partes sobre las actuaciones
correspondientes y/o sobre las propuestas que formule.
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9.2

9.3.

9.4.

Articulo 10

El Defensor del Personal tendra la responsabilidad de tratar de resolver los desacuerdos
mediante la investigacion de los hechos, el didlogo, el recurso a un facilitador (cuando
proceda) y la participacién activa de todos los interesados.

En el desarrollo de sus actividades, el Defensor del Personal actuard con independencia
respecto de las Partes en el presente Convenio, y ejercerd con plena autonomia las funciones
necesarias.

El Defensor del Personal presentara a las Partes y a la Comision Paritaria de Recursos
Humanos un informe anual sobre las actividades realizadas, las recomendaciones hechas y
toda medida que haya tomado en el curso del afio correspondiente.

Remision de casos al Defensor del Personal

10.1.

10.2.

10.3.

10.4.

10.5.

Articulo 11

Cuando un miembro del personal no esté de acuerdo con la propuesta hecha por el superior
jerarquico competente, podra remitir su reclamacidon al Defensor del Personal.

El miembro del personal que desee remitir su reclamacion al Defensor del Personal debera
hacerlo mediante declaracién escrita en un plazo de 30 dias contados desde la fecha de
notificacion de la propuesta hecha por el superior jerarquico. En la citada declaracion deberan
figurar los siguientes pormenores:

a) nombre completo, grado y unidad del miembro (o miembros) del personal interesado(s);
b)  detalles sobre la reclamacion que se examine;
c) las medidas propuestas por el superior jerarquico competente, y

d) la peticidn de entrevista con el Defensor del Personal, en caso de que el miembro del
personal lo solicite.

Una vez que el Defensor del Personal haya recibido el escrito a que se refiere el parrafo
anterior, decidira qué medidas tomara para resolver la cuestién, y podra disponer nuevas
declaraciones, entrevistas, conversaciones y otras actuaciones de todas las partes interesadas.

En la busqueda de una solucién, el Defensor del Personal podra solicitar que se le presenten
todos los documentos o informacién que se considere pertinentes.

Todos los miembros del personal tienen el deber de cooperar con el Defensor del Personal si
éste se lo solicita. La negativa a cooperar con una investigacion conducida por el Defensor del
Personal puede ser objeto de un informe especial que éste presentara a la Comision Paritaria
de Recursos Humanos con miras a la adopcién de nuevas medidas.

Actuacion del Defensor del Personal

11.1.

11.2.

Cuando un miembro del personal solicite una entrevista o cuando el Defensor del Personal lo
considere necesario, éste organizard una reunion con el miembro del personal y cualesquiera
otras partes interesadas, mediante comunicacion escrita a cada una de ellas.

Cualesquiera de las Partes tendréa el derecho de estar presente en la entrevista, en la medida en
que ésta le concierna directamente; asimismo, tendran el derecho a hacerse representar y
acompafiar en la entrevista por un representante del Sindicato o por un funcionario de la OIT
de su eleccidn, retirado o en servicio. Ninguna de las Partes podréa ejercer el derecho de
representacion legal ante el Defensor del Personal.
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11.3.

11.4.

Articulo 12

El desarrollo de la entrevista quedara a la discrecion del Defensor del Personal, con arreglo a
los principios del derecho natural en que se basa el presente Convenio.

Luego de esta entrevista, el Defensor del Personal podra entablar nuevas conversaciones o
investigaciones con el fin de elaborar una propuesta de solucion de la reclamacion.

Informe del Defensor del Personal

12.1.

12.2.

Articulo 13

Plazos

13.1.

Articulo 14

El Defensor del Personal preparara un informe detallado sobre los resultados del examen del
caso remitido y, dado el caso, del proceso, y formulara, en la medida de lo posible, propuestas
para su solucion.

Si el Defensor del Personal no logra formular una propuesta de solucion, presentara a ambas
Partes un informe fundamentado en el que explique los motivos que hicieron imposible la
solucion de la reclamacion.

El Defensor del Personal dispondra de un plazo de 30 dias contados desde la fecha de
notificacion de la reclamacion, periodo en el que se esforzard por encontrar una solucion y
presentar un informe a ambas Partes. Antes de que venza el plazo de 30 dias, éste podra
prolongarse hasta un maximo de 60 dias, a condicidn de que ambas Partes convengan en ello.
Si no hay acuerdo, el Defensor del Personal entregard a ambas Partes un informe
fundamentado sobre los motivos que impidieron una solucién de la reclamacion.

Conclusion del proceso de solucion mediante el dialogo

14.1.

Sobre la base del informe del Defensor del Personal, el superior jerarquico competente tomara
una decision con respecto a la reclamacion en un plazo de 10 dias contados desde la fecha de
recepcion del informe. Si la decisién del superior jerarquico se diferencia del enfoque
propuesto en el informe del Defensor del Personal, el superior jerarquico presentara por
escrito una decision fundamentada. Si al miembro del personal no le satisface la decision del
superior jerarquico, podra remitir su reclamacion al Comité Paritario en un plazo de 30 dias
contados desde la fecha de recepcién de la decision.

Proceso de solucién mediante pronunciamiento

Articulo 15

Comité Paritario

Panorama general

15.1.

15.2.

El proceso del Comité Paritario adoptara la forma de un examen completo de los hechos y,
dado el caso, de los argumentos objeto de discrepancia entre las Partes en una reclamacion y
culminara con una medida propuesta por el Comité Paritario.

El Comité Paritario estardA compuesto por tres miembros nombrados por las Partes
(de conformidad con las disposiciones que figuran en el articulo 25 infra): un miembro titular
0 suplente designado por la Oficina y un miembro titular o suplente designado por el
Sindicato; y un Presidente.

18
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Articulo 16

Sometimiento al Comité Paritario

16.1.

16.2.

16.3.

Articulo 17

El miembro del personal puede someter la reclamacion al Comité Paritario mediante nota
escrita en el plazo de 30 dias a partir de la decision del superior jerarquico competente.

La nota escrita incluira informacion en relacion con los epigrafes siguientes:
a) nombre, grado y unidad del miembro del personal afectado;

b)  pormenores de la reclamacion objeto de consideracion;

c)  decision del superior jerarquico competente;

d) copia del informe del Defensor del Personal, de existir;

e) descripcién del resultado preferido por el miembro del personal;

f)  nombres de los testigos (de existir) que el miembro del personal desea comparezcan ante
el Comité Paritario, y si ese miembro solicita una vista oral;

g) copias de toda documentacién complementaria u otra informacion pertinente.

Una vez que el Comité Paritario haya sido notificado formalmente de la reclamacién en esta
forma, invitara a la otra Parte o Partes a realizar una declaracién similar por escrito en la que
indiquen su postura. Tal declaracién serd notificada al Comité Paritario en el plazo
especificado por éste en la solicitud de dicha declaracion.

Proceso del Comité Paritario

17.1.

17.2.

17.3.

17.4.

Una vez que el Comité Paritario haya recibido las declaraciones escritas, organizara un
examen completo de la reclamacién mediante notificacion escrita a ambas Partes. Cada Parte
tendra derecho a solicitar una vista oral ante el Comité Paritario, y el Comité Paritario decidira
si es necesario celebrar una vista oral. La decision del Comité Paritario en relacion con las
vistas orales sera definitiva e inapelable; el Comité Paritario ofrecera las razones especificas
de que se rechace una solicitud para celebrar una vista oral.

Tanto el miembro del personal como el supervisor jerdrquico cuya decisién se cuestiona
tendran derecho a estar presentes en la vista oral.

A los efectos del examen, las Partes tendran derecho a designar a un representante de la forma
siguiente:

a) El miembro del personal que ha presentado la reclamacion tendrd derecho a estar
representado y acompafiado por un representante del Sindicato, antiguo o actual
funcionario de la OIT, o por cualquier otro representante de su eleccion.

b)  EIl supervisor jerarquico tendra derecho a estar representado por un funcionario
designado por el Director del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos; el
supervisor jerarquico sera consultado sobre dicha designacion.

El examen se llevara a cabo de acuerdo con los principios de los procedimientos justos y el
derecho natural. Cada Parte tendrd derecho a ser oida y a presentar testigos. Las Partes o sus
representantes tendran derecho a interrogar a los testigos presentados por la otra Parte o las
otras Partes. EI Comité Paritario también podra Ilamar a otros testigos cuando lo considere
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17.5.

17.6.

17.7.

17.8.

Articulo 18

Costos

18.1.

Articulo 19

Plazos

19.1.

Articulo 20

necesario y decidir, por voto unanime, si limita el nimero de testigos que compareceran
ante él.

El Presidente del Comité Paritario presidira las labores del Comité Paritario. Los miembros
del Comité Paritario elaboraran, si lo estiman necesario, reglas procesales para guiar la
tramitacion de los casos, siempre de conformidad con las disposiciones del presente Convenio.
El Presidente sera competente para decidir sobre cuestiones de procedimiento, en consulta con
los otros miembros del Comité Paritario.

El Comité Paritario puede exigir en cualquier momento documentos o informacion de
cualquiera de las Partes o de la Oficina. Tales documentos o informacién deben ser
presentados en el plazo marcado por el Comité Paritario. Las copias de los documentos o de la
informacion seran transmitidas inmediatamente por el Comité Paritario a las Partes, excepto
cuando decida por unanimidad que la informacién no serd comunicada y proporcione por
escrito una decision razonada a las Partes. Se ofrecera a las Partes la posibilidad de realizar
comentarios durante un periodo de tiempo que estard determinado por el Comité Paritario. El
Comité Paritario puede buscar asimismo el asesoramiento de expertos o la opinidn procedente
de cualquier fuente.

El Comité Paritario mantendra un acta taquigrafica escrita y, dado el caso, registrada de la
vista. Ambas Partes tendran derecho a examinar y realizar copias del acta.

En cualquier momento del proceso del Comité Paritario, si las Partes deciden resolver la queja
y alcanzar una soluciéon mutuamente aceptable, pueden solicitar al Presidente del Comité
Paritario que les conceda tiempo para hacerlo; durante el periodo concedido por el Presidente,
los plazos correspondientes al proceso del Comité Paritario (especificados en el articulo 19)
seran suspendidos. Si las Partes notifican conjuntamente por escrito al Presidente que han
alcanzado una solucion mutuamente aceptable, el proceso del Comité Paritario quedarad
terminado.

Todos los costos resultantes de la vista del Comité Paritario correran a cargo de la Oficina, a
excepcion de los costos asociados a una representacion externa.

El Comité Paritario dispondra de un plazo de 30 dias a partir de la recepcion de la nota escrita
para celebrar una vista y llegar a una conclusién en relacion con la medida propuesta que
deberd comunicar al Director General. Si el Comité Paritario decide que dicha medida no
puede realizarse en un plazo de 30 dias, debe informar a ambas Partes que el periodo se
extiende a un méaximo de 60 dias.

Medida propuesta por el Comité Paritario

20.1.

El Comité Paritario deliberara sobre la reclamacion en privado. La medida que proponga sera
comunicada al Director General e incluird Gnicamente la informacién siguiente:

a) unresumen de los hechos relevantes del caso que existen a juicio del Comité Paritario;
b)  unresumen de las diligencias presentadas ante el Comité Paritario;

c) unresumen de los argumentos planteados por cada Parte, y

20
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20.2.

20.3.

Articulo 21

d) la propuesta razonada del Comité Paritario en cuanto al fondo y a las soluciones, y si tal
propuesta fue adoptada unanimemente.

El Comité Paritario dispondra de potestad para proponer cualquier accién y, dado el caso,
soluciones adecuadas, que podrian incluir la reincorporacion, la reparacion, y los costos, segun
proceda.

a) El Comité Paritario informara a las Partes y al Director General su medida propuesta en
un plazo de 10 dias después de la conclusion del examen.

b)  El Director General decidira, en el plazo de 20 dias desde el momento en que el Comité
Paritario le someta la propuesta, qué medida adopta en relacién con la propuesta del
Comité Paritario, y comunicara su decision inmediatamente a las Partes.

c) Si el Director General no ofrece ninguna respuesta en el plazo establecido en el parrafo
anterior, la medida propuesta por el Comité Paritario tendra valor de decision, con
caracter vinculante.

d) Cuando el Director General no acepte la propuesta, ofrecera explicaciones detalladas a
las Partes y al Comité Paritario.

Tribunal Administrativo de la OIT

21.1.

21.2.

Articulo 22

De conformidad con el articulo VII del Estatuto del Tribunal Administrativo de la OIT, el
miembro del personal dispone de 90 dias a partir de la recepcion de la decision del Director
General sobre el resultado del Comité Paritario, o a partir de la fecha en que la propuesta del
Comité Paritario tiene valor de decisién (de conformidad con los dispuesto en el articulo 20.3)
para someter la reclamacion al Tribunal.

Las Partes acuerdan emprender lo siguiente:

a) negociar las enmiendas propuestas al Estatuto del Tribunal Administrativo de la OIT, asi
como el posible establecimiento de una segunda instancia de apelacién, con objeto de
presentar una accion colectiva ante el Tribunal y ante la segunda instancia de apelacion;

b) intercambiar correspondencia con objeto de establecer el orden del dia detallado para
estas negociaciones;

c) entablar negociaciones en el plazo de un afio después de la firma del presente Convenio
y concluir dichas negociaciones antes de que el presente Convenio sea revisado, y

d) una vez concluidas estas negociaciones, presentar propuestas a los 6rganos pertinentes,
entre ellos el Consejo de Administracién y la Conferencia Internacional del Trabajo (de
conformidad con el articulo XI del Estatuto del Tribunal Administrativo de la OIT y el
articulo 2 del Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento de 27 de marzo de 2000).

Cuestiones conexas

22.1.

Las Partes se comprometen a negociar, con caracter de urgencia y a mas tardar el 31 de
diciembre de 2000, procedimientos especificos relacionados con el acoso. Las cuestiones de
disciplina, asi como otros asuntos que deberan determinar las Partes, seran objeto de
negociaciones independientes dentro de la vigencia y el campo de aplicacién del presente
Convenio.
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Nombramientos y otros acuerdos institucionales

Articulo 23

Nombramiento de facilitadores

23.1. Las Partes nombraran conjuntamente a diversas personas para que actlen de facilitadores
imparciales. Estos nombramientos se realizardn en un plazo de cuatro meses a partir de la
fecha del presente Convenio. Dichas personas recibirdn formacion a través de la Comisién
Paritaria de Recursos Humanos. El Defensor del Personal actuard de coordinador de los
facilitadores.

Articulo 24

Nombramiento del Defensor del Personal

24.1. Los términos del nombramiento del Defensor del Personal se redactaran de comin acuerdo
entre las Partes en el plazo de dos meses a partir de la fecha del presente Convenio.

24.2.

a)

b)

c)

d)

Las Partes nombraran conjuntamente al Defensor del Personal en el plazo de cuatro
meses a partir de la fecha del presente Convenio. Unicamente las personas que se
considere disponen de la independencia, competencia y experiencia requeridas podran
ser candidatas al nombramiento. El nombramiento del Defensor del Personal puede ser a
tiempo completo o a tiempo parcial.

El Defensor del Personal no serd un miembro en funciones del personal de la Oficina ni
ningun familiar suyo inmediato sera miembro del personal de la Oficina.

El Defensor del Personal ocupara el cargo durante un periodo de dos afios. EI Defensor
del Personal puede ocupar el cargo como maximo durante dos mandatos consecutivos de
dos afios cada uno.

El Defensor del Personal no estara habilitado para ocupar cargo alguno en la Oficina
durante un periodo de cinco afios después de la terminacién de su mandato.

24.3. Un presupuesto apropiado sera asignado al Defensor del Personal por la Oficina para que
pueda desempefiar sus funciones.

Articulo 25

Nombramiento y composicion del Comité Paritario

25.1.

a)

b)

El Comité Paritario se constituird en el plazo de cuatro meses a partir de la fecha de
entrada en vigor del presente Convenio.

El Comité Paritario estara compuesto por un Presidente y dos miembros titulares. El
Sindicato y la Oficina nombraran conjuntamente al Presidente. El Sindicato y la Oficina
designaran cada uno a un miembro titular. Cada Parte designard también a cuatro
miembros suplentes. Tres miembros de cada lado seran designados en lugares de destino
fuera de la sede. Los miembros suplentes actuaran en el Comité Paritario si uno de los
miembros titulares es incapaz de actuar en un asunto en particular y teniendo en cuenta
consideraciones financieras.
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25.2.

25.3.

25.4.

25.5.

25.6.

25.7.

25.8.

Articulo 26

a) Las Partes nombraran conjuntamente al Presidente en el plazo de cuatro meses a partir
de la fecha del presente Convenio. El Presidente recibira formacién en materia juridica.
Unicamente las personas que se considere disponen de la independencia, competencia y
experiencia requeridas podran ser candidatas al nombramiento.

b) El Presidente no pertenecerd al personal de la Oficina en el momento de su
nombramiento ni ningin familiar suyo inmediato sera miembro del personal de la
Oficina.

c) El Presidente ocupara el cargo durante un periodo de dos afios. El Presidente puede
ocupar el cargo como maximo durante dos mandatos consecutivos de dos afios cada uno.

d) EIl Presidente no estara habilitado para ocupar cargo alguno en la Oficina durante su
mandato o durante un periodo de cinco afios tras la expiracién de dicho mandato.

Los miembros del Comité Paritario ocuparan su cargo durante un periodo de dos afios,
renovable Unicamente por otro periodo de dos afios.

La participacion en las labores del Comité Paritario se considerara parte de las funciones
oficiales. Todos los miembros del personal requeridos para participar en las labores del
Comité Paritario seran liberados con ese fin de sus ocupaciones normales en la medida
necesaria, con objeto de facilitar la pronta tramitacion de los casos.

Todos los miembros del Comité Paritario deben actuar de manera independiente e imparcial.
Durante su mandato y con posterioridad al mismo, se abstendran de realizar declaracion o
accion alguna que pueda afectar negativamente a la posicion del Comité Paritario 0 a la
dignidad de las Partes en los casos sometidos ante el Comité Paritario. En todo momento
deberdn respetar la confidencialidad de los procedimientos presentados ante el Comité
Paritario.

Ningin miembro del Comité Paritario puede participar en las deliberaciones relativas a una
reclamacion en la que pueda tener un interés o asi sea percibido por alguna de las Partes. En
los casos en que no quede claro, un foro conjunto de seis miembros del Comité Paritario
decidira si existe interés o no. Cuando se considere que existe interés por parte de un miembro
del Comité Paritario, un miembro suplente ocupara su lugar.

El Sindicato y la Oficina nombraran conjuntamente a un miembro del personal para que actle
de Secretario de cada Comité Paritario. Las Partes designaran al Secretario en un plazo de diez
a partir de la solicitud presentada para convocar un Comité Paritario. El Secretario informara
al Presidente del Comité Paritario. El Secretario llevard a cabo sus funciones de manera
independiente e imparcial. No tomara parte en las deliberaciones del Comité Paritario.

Un presupuesto apropiado serd asignado por la Oficina para que el Comité Paritario
desempefie sus funciones.

Disposiciones transitorias

26.1.

26.2.

Toda reclamacion planteada o considerada antes del 31 de diciembre de 2000 sera resuelta de
conformidad con las disposiciones del Estatuto del Personal que se aplicaban antes de que el
presente Convenio Colectivo sobre un Procedimiento de Solucion de Reclamaciones entrara
en vigor el 13 de septiembre de 2000.

Las Partes reconocen que en el proceso de aplicacion, otras cuestiones transitorias podrian
plantearse. A peticion de una de las Partes, las soluciones a dichas cuestiones transitorias
podrian negociarse con caracter de urgencia.
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Articulo 27

Cuestiones varias

27.1.

27.2.

27.3.

27.4.

El presente Convenio entrard en vigor en el momento de su firma. Sera valido durante dos
afios a partir de la fecha en que el procedimiento comience a funcionar. Las Partes convienen
en revisar el funcionamiento del presente Convenio al final de ese periodo. En adelante, o en
ausencia de revision, el Convenio seguira en vigor indefinidamente.

Ninguna disposicion del presente Convenio podra ser suspendida, modificada, anulada o
enmendada en modo alguno, salvo mediante acuerdo escrito firmado por las Partes. Las Partes
pueden volver a negociar cualquier parte del presente Convenio.

El Estatuto del Personal y demas textos pertinentes seran enmendados apropiadamente para
dar efecto al presente Convenio, seis meses después de su firma, de manera que también se
preserven otros derechos sustantivos de los miembros del personal segin lo dispuesto en el
parrafo 2 del Preambulo del presente Convenio. En caso de duda entre el presente Convenio y
un articulo pertinente del Estatuto del Personal, la interpretacion que resulte mas favorable
para el miembro o miembros del personal en cuestidn tendra precedencia y prevalecera.

Se proporcionara copia del presente Convenio y de las enmiendas correspondientes al Estatuto
del Personal a cada uno de los miembros del personal actuales o futuros. Las Partes se
aseguraran de que todo los miembros del personal tengan conocimiento de la existencia de
este procedimiento de reclamacién y se comprometeran a elaborar un manual de instrucciones
para todo el personal sobre el funcionamiento del procedimiento.

FIRMADO en Ginebra, con fecha trece de septiembre de 2000, en dos copias, en inglés, por

los representantes de las Partes debidamente autorizados a esos efectos.

Alan Wild, David Dror,
Director, Presidente,
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos, Sindicato,
Oficina Internacional del Trabajo. Oficina Internacional del Trabajo.
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Anexo Il

Enmienda al capitulo Xl del Estatuto del Personal:
Procedimiento de solucién de reclamaciones

[Este anexo se publicara en un Addéndum aparte de este documento.]
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Anexo IV

Capacidades basicas y segun
el nivel de aplicacion en la OIT

Marco de utilizacion de las capacidades en la OIT

> 0/
Capacidades —
basicas

Capacidades
segln €l nivel de
aplicacion

Capacidades
especificas del
puesto
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Anexo V

Convenio colectivo sobre los
procedimientos de contratacién

Celebrado entre

la Oficina Internacional del Trabajo
(en adelante «la Oficina»)

y
el Sindicato de la OIT

(en adelante «el Sindicato»)

Preambulo

La finalidad de este Convenio es establecer un procedimiento general para la contratacion y
seleccion, basado en los principios de justicia y equidad, con miras a garantizar la oportunidad, la
eficacia, la objetividad y la transparencia.

Este procedimiento es parte integrante de un enfoque del desarrollo de la carrera aplicable en
toda la OIT y se pondra en practica en su debida forma, de acuerdo con procedimientos justos y la
justicia natural tomando en consideracion el derecho internacional pertinente, incluidas las normas
internacionales del trabajo y la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

La Oficina y el Sindicato, en adelante mencionados como «las Partes», reconocen que este
Convenio tiene por objeto mejorar las estructuras y los procedimientos existentes. Todos los
derechos sustantivos de los miembros del personal permaneceran intactos, excepto cuando este
Convenio establezca lo contrario.

Articulo 1

Definiciones
A los efectos del presente Convenio:

1.1. La expresion «Centro de Evaluacion» designa a un cuerpo independiente de asesores, que han
de tomar decisiones por consenso respecto de la capacidad individual para trabajar en
determinados niveles en la Organizacion.

1.2. La expresion «asesor» designa a una persona nombrada conjuntamente por la Oficina y el
Sindicato que ha recibido formacién en materia de métodos de evaluacion de las capacidades
«bésicas y los niveles de aplicacién» correspondientes.

1.3. La expresion «capacidades» se refiere a las cualidades individuales, los comportamientos y las
motivaciones que se requieren para cada nivel del Centro de Evaluacién, segin lo acordado
por las Partes.

1.4. La expresion «candidato interno» designa a cualquier miembro del personal que haya
completado con éxito el periodo de prueba.

1.5. La expresion «nivel de grado» se refiere a los grupos de grados convenidos por las Partes: dos
en la categoria de servicios generales, esto es, G1 a G4 y G5 a G7, y dos en la categoria de
servicios organicos, esto es, P1 a P3y P4 a P5.
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1.6. La expresion «evaluacién técnica» se refiere a una evaluacion de las calificaciones técnicas y
de la idoneidad y la experiencia profesionales de los candidatos considerados aptos para
ocupar una determinada vacante.

1.7. A los efectos del presente Convenio, la expresion «jefe responsable» designa al superior
jerarquico que tiene bajo su responsabilidad el puesto vacante.

1.8. La expresion «representante del Sindicato» designa a los miembros del Sindicato acreditados,
a los delegados de servicio u otras personas que el Sindicato designe a los efectos de la
contratacion y seleccion.

Articulo 2

Principios rectores

2.1. Los concursos organizados con arreglo a este Convenio constituiran el método normal para
proveer vacantes entre los grados G1 y P5 (con inclusion de ambos).

2.2. Las Partes reconocen el valor del suministro de informacién a los funcionarios y su estimulo
para que presenten su candidatura para ocupar puestos en la categoria de Director.

2.3. El personal de la OIT puede presentar su candidatura para ocupar cualquier vacante, siempre y
cuando satisfaga las condiciones establecidas en este Convenio.

2.4. En el contexto de las politicas de contratacion destinadas a promover la igualdad de género,
asi como el equilibrio estructural desde el punto de vista geografico y de edad, este
procedimiento se aplicara sin discriminacion alguna, en particular sin discriminacién basada
en la edad, la raza, el género, el color, el origen nacional, la extraccion social, el estado civil,
el embarazo, las responsabilidades familiares, la preferencia sexual, la incapacidad, la
afiliacion sindical o la condicion politica.

2.5. Habida cuenta de la necesidad de la Oficina de garantizar los mas altos niveles de
competencia, eficacia e integridad, y de promover una mayor motivacion y satisfaccion en el
trabajo de su personal, este procedimiento procura armonizar las aptitudes y aspiraciones de
los miembros del personal con las necesidades de empleo de la Oficina.

2.6. EIl asesoramiento y la preparacion con respecto a la carrera de los funcionarios de la OIT
constituyen una parte esencial del procedimiento de contratacion y seleccion.

2.7. Las Partes reconocen la importancia fundamental del respeto por parte de los funcionarios
competentes de su deber de mantener la confidencialidad acerca de todos los asuntos que se
pongan en su conocimiento en relacién con el procedimiento de contratacion y seleccion.

Articulo 3

Apertura de un concurso

3.1. Lasolicitud para abrir un concurso ha de ser formulada por el jefe responsable, quien indicara
las exigencias, responsabilidades y objetivos especificos del cargo de que se trate.

3.2. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (en adelante «<HRD») y el jefe
responsable formulardn seguidamente una recomendacién con respecto a la descripcién del
puesto Y si es necesario 0 no proceder a una blsqueda externa de candidatos.

3.3. Los representantes del Sindicato tendran derecho a hacer observaciones sobre la propuesta a la
que se refiere el parrafo anterior. Esas observaciones deberan formularse en el transcurso de
diez dias habiles a partir de la fecha de la notificacion, pero ese periodo puede ser prolongado
si el HRD vy el Sindicato asi lo acuerdan.
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3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

Articulo 4

Las observaciones de los representantes del Sindicato seran objeto de discusion entre dichos
representantes, los representantes del HRD y el jefe responsable, con miras a llegar a un
acuerdo. Esta discusion debe tener lugar antes de que se publique el aviso de vacante.

En todos los casos en que se llegue a un acuerdo, se publicara el aviso de vacante
correspondiente.

Cualquier desacuerdo entre los representantes del Sindicato, los representantes del HRD vy el
jefe responsable sera registrado por escrito y comunicado al Director General para que éste
tome una decisién al respecto.

El periodo durante el cual una vacante estara abierta sera determinado por el HRD, a
condicion de que dicho periodo sea de por lo menos un mes civil. EI HRD informara a los
representantes del Sindicato en caso de que sea necesaria una prorroga.

Procedimiento de concurso

4.1.

4.2.

4.3.

Articulo 5

El procedimiento de seleccién constara de dos fases, la evaluacidon a cargo del Centro de
Evaluacién y la evaluacion técnica.

Los candidatos internos que soliciten participar en un concurso para ocupar un puesto de
grado superior al nivel de grado que ocupan en ese momento deberan ser evaluados por el
Centro de Evaluacion. Los candidatos internos que ya hayan sido evaluados con éxito para el
nivel de grado al que aspiran no necesitan someterse a una nueva evaluacion.

Se solicitara a los candidatos externos seleccionados por el jefe responsable de acuerdo con el
HRD que se presenten ante el Centro de Evaluacion.

Evaluacion técnica

5.1.

5.2.

5.3.

Articulo 6

Todos los candidatos que hayan sido evaluados de manera positiva seran sometidos a una
evaluacidn técnica. Incumbe al jefe emprender y asegurar una evaluacion técnica rigurosa de
los candidatos de acuerdo con las directrices que estableceran de comdn acuerdo el Sindicato y
la Oficina. Las Partes convienen en elaborar dichas directrices antes del 31 de diciembre
de 2000 y, en todo caso, antes de que este Convenio entre en vigor.

Los representantes del Sindicato tendran acceso a todos los informes relativos a la evaluacion
técnica. Si los representantes del Sindicato desean formular observaciones al respecto deben
comunicarlas al HRD en el transcurso de los diez dias habiles siguientes a la notificacion del
resultado de la evaluacion técnica. Estas observaciones seran objeto de discusion entre el jefe,
el HRD vy los representantes del Sindicato.

Se comunicara un informe completo sobre este procedimiento al Director General, con copia a
los representantes del Sindicato. EI Director General tomara entonces la decision final sobre la
contratacion.

Informacién y comunicaciones a los candidatos

6.1.

6.2.

Los candidatos recibiran un informe escrito sobre los resultados del procedimiento seguido
por el Centro de Evaluacion.

Los candidatos internos pueden solicitar por escrito una entrevista con el jefe responsable a fin
de obtener informacién sobre la evaluacion técnica. La entrevista tendra lugar, de ser posible,
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en el transcurso de diez dias habiles a partir de la fecha en que se reciba la solicitud. Los
participantes podran decidir si desean estar acompafiados por un miembro del Sindicato u otro
funcionario o ex funcionario de la OIT.

6.3. Cuando un candidato no esté satisfecho con el resultado de la entrevista podra solicitar un
informe escrito. Dicho informe debera ser comunicado, de ser posible, en el transcurso de los
diez dias habiles siguientes a la fecha en que se reciba la solicitud.

Articulo 7
Asesoramiento y preparacidn con respecto a la carrera

7.1. La Oficina proporcionara al personal de la OIT asesoramiento y preparacion con respecto a la
carrera.

7.2. En particular, se proporcionara ese asesoramiento y preparacion a:

a) los funcionarios que no hayan alcanzado el nivel requerido por el Centro de Evaluacion;

b) los funcionarios que hayan pasado con éxito el examen del Centro de Evaluacion pero
gue no hayan sido seleccionados para un puesto correspondiente a ese grupo de grados
en el lapso de los dos afios siguientes a la evaluacion.

Articulo 8

Reapertura del procedimiento de contratacion y seleccién

Si el procedimiento de contratacidn y seleccidn se declara infructuoso y se mantiene el puesto
con la misma descripcion, el HRD vy el jefe responsable consideraran las condiciones para iniciar
nuevamente el procedimiento de seleccién y de contratacion (Centro de Evaluacion y evaluacion
técnica) e informaran al respecto a los representantes del Sindicato.

Articulo 9

Anulacién de un concurso

Antes de tomar una decisién para anular un procedimiento de seleccion y contratacion que ya
se ha iniciado, el HRD efectuara consultas de buena fe con los representantes del Sindicato. En caso
de desacuerdo, los puntos de vista del Sindicato se adjuntaran a la documentacién que se envie al
Director General para decidir sobre la anulacion. Si la anulacion se confirma, se comunicaran los
motivos por escrito a todos los candidatos internos.

Articulo 10
Oficinas exteriores

Las Partes pueden convenir ajustes de este procedimiento para el personal local de las oficinas
exteriores.

Articulo 11

Reclamaciones

Un funcionario que haya solicitado informacion al jefe responsable de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 6, puede solicitar el asesoramiento de los facilitadores o del Defensor del
Personal, segln lo previsto en el Procedimiento de Solucion de Reclamaciones. Si el funcionario no
esta satisfecho con la respuesta escrita, puede presentar una reclamacion ante el Comité Paritario,
previsto en el Procedimiento de Solucién de Reclamaciones con fecha 13 de septiembre de 2000, en
la que se alegue que la decisidon que se tomd se basd en un quebrantamiento de forma o un trato
injusto.
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Articulo 12

Medidas transitorias

Se considerard que los funcionarios que ya pertenecen a un nivel de grado en la fecha de

entrada en vigor de este Convenio han sido evaluados con éxito y, por lo tanto, no serd necesario
que participen en una evaluacion del Centro de Evaluacion correspondiente a su nivel de grado.

Cualquier otra cuestion transitoria que se derive de la aplicacion de este Convenio sera

negociada como asunto de caracter urgente.

Articulo 13

Cuestiones varias

Las Partes convienen en proseguir las negociaciones acerca del articulo 4.2 del actual Estatuto

del Personal.

Articulo 14

Clausula final

14.1.

14.2.

14.3.

14.4.

14.5.

El presente Convenio entrara en vigor en la fecha de la firma y comenzara a aplicarse el 1.° de
enero de 2001. Sera valido durante dos afios a partir de la fecha en que comience a aplicarse el
procedimiento. Las Partes convienen en examinar el funcionamiento de este Convenio al final
de ese periodo. En adelante, o en ausencia de dicho examen, este Convenio seguira en vigor
indefinidamente.

Ninguna de las disposiciones por las que se aplica este Convenio podra ser suspendida,
modificada, anulada o enmendada en modo alguno, salvo mediante acuerdo escrito firmado
por las Partes. Las Partes pueden renegociar cualquier parte del presente Convenio.

En caso de divergencia de opiniones en la interpretacion o aplicacion del presente Convenio,
el asunto se sometera al grupo de examen previsto de conformidad con el articulo 7 del
Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento firmado por las Partes el 27 de marzo de 2000.

El Estatuto del Personal y otros textos pertinentes seran debidamente enmendados para dar
efecto a este Convenio, en el transcurso de los seis meses siguientes a la firma del mismo, de
manera de preservar todos los derechos sustantivos de los miembros del personal, segin se
indica en el Preambulo de este Convenio. En caso de duda entre este Convenio y un articulo
pertinente del Estatuto del Personal, tendra precedencia la interpretacion que sea mas
favorable a los miembros del personal de que se trate.

Se proporcionara una copia del presente Convenio y de las enmiendas al Estatuto del Personal
relacionadas con el mismo a cada uno de los actuales y futuros miembros del personal. Las
Partes se cercioraran de que todos los miembros del personal tengan conocimiento de la
existencia de este procedimiento de contratacion y seleccién; asimismo, emprenderan la
preparacion de un manual de instrucciones para todo el personal relativo al funcionamiento de
este procedimiento.

FIRMADO en Ginebra, el dia 6 de octubre de 2000, en dos copias, en inglés, por los

representantes de las Partes debidamente autorizados a tales efectos.

Alan Wild, David Dror,
Director, Presidente,
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanaos, Sindicato,
Oficina Internacional del Trabajo. Oficina Internacional del Trabajo.
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Anexo VI

Proyecto de disposiciones del Estatuto del Personal
para dar efecto al Convenio colectivo sobre los
procedimientos de contratacion

[Este anexo se publicara en un Addéndum aparte de este documento.]
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Anexo VII

Programa relacionado con el trabajo y la vida

Antecedentes

1. En su 2772 reunién (marzo de 2000), se presentd a la Comision de Programa, Presupuesto y
Administracién un documento * en el que se sefialaba que actualmente no hay un marco de politica
general en relacién con las cuestiones relativas al trabajo, la familia y el bienestar en la Oficina.
No obstante, ya hay algunas medidas a disposicion del personal que entrarian dentro del marco de
tal politica de la Oficina, si bien es igualmente necesario considerar otros asuntos al elaborar una
estrategia general apropiada. EI documento presentado en marzo de 2000 contenia informacién
general sobre la introduccion de politicas compatibles con la vida familiar, con inclusion de las
razones por las que muchos organismos de los sectores publico y privado de todo el mundo han
avanzado en esta direccion en los ultimos afios. En el documento también se tomaba nota del
Programa relacionado con el trabajo y la familia adoptado en 1995 por los directores de todos los
organismos del sistema comln de las Naciones Unidas. En virtud de este programa, los
organismos contraian el compromiso de adoptar una politica «para fomentar un entorno propicio
en cada organizacion con miras a promover al mismo tiempo la productividad y permitir que los
funcionarios puedan hacer frente a las presiones contradictorias del trabajo y la vida familiar». Con
base en su discusién sobre el documento, la Comision apoyo la propuesta de la Oficina de
establecer una politica, una estrategia, propuestas especificas y prioridades que traten de las
cuestiones relacionadas con el trabajo, la familia y el bienestar del personal. En este documento se
desarrolla esa propuesta.

Objetivos y estrategias en materia de politicas

2. Se propone que los objetivos que deberian guiar la labor de la Oficina al desarrollar una politica en
relacion con el trabajo, la vida familiar y el bienestar (en adelante el «Programa relacionado con el
trabajo y la vida») deberian ser ayudar al personal a conciliar las presiones del trabajo con la vida
personal y a dar lo mejor de si mismos en el trabajo; la Oficina deberia proporcionar un entorno de
trabajo seguro, saludable, exento de amenazas y compatible con la vida familiar que tenga en
cuenta las caracteristicas peculiares de un lugar de trabajo multicultural y reconozca las
necesidades especiales de los miembros del personal (por ejemplo, de las personas con
discapacidad). Ese programa deberia aplicarse a todo el personal de la Oficina en la sede y en el
exterior, y tendria que estar basado en los problemas y adaptarse a las circunstancias de la OIT, es
decir, responder a las necesidades reales determinadas por la Oficina y el personal.

3. No se puede aplicar una estrategia Unica para llevar a cabo ese Programa. Las estrategias deben
resultar de la consideracion de cuestiones especificas. No obstante, todas las estrategias que se
apliquen deberian integrarse con otras medidas adoptadas para poner en préactica la estrategia de
la OIT en materia de recursos humanos, ser compatibles con las normas pertinentes de la OIT, ser
coherentes con los enfoques adoptados o contemplados por otras organizaciones del sistema
comun de las Naciones Unidas, y determinar con precision las repercusiones financieras de las
propuestas de que se trate.

Cuestiones y propuestas

4. En el documento GB.277/PFAJ/11 se esbozaban cuestiones y medidas relativas al Programa
relacionado con el trabajo y la vida con arreglo a seis importantes categorias: las modalidades de
trabajo flexibles; las disposiciones flexibles en materia de licencia; las medidas especiales relativas
a la licencia; las politicas en materia de traslados; el acceso equitativo a los derechos, prestaciones
y facilidades, y las cuestiones relativas a la salud y seguridad en el trabajo (incluida la seguridad

! Documento GB.277/PFA/11.
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del personal). Esta clasificacion se consideréd para abarcar la mayoria de las cuestiones que
probablemente se planteen en el marco de un programa relacionado con el trabajo y la vida, pero
también se pretendia que fuera suficientemente flexible para permitir la consideracion de nuevos
problemas a medida que fueran surgiendo.

. En este documento se ha tratado de desarrollar algunas estrategias respecto de cada una de las

principales categorias para atender las necesidades actuales. A continuacién se presentan varias
cuestiones especificas y propuestas conexas para su examen por la Comision y aprobacion en su
actual reunion dentro del marco basado en esas cuestiones propuesto en el documento
GB.277/PFA/11 (véanse los parrafos 16 [ampliacion de las disposiciones en materia de licencia
por motivos familiares] y 25 [obligaciones de manutencion de la familia]). Las modificaciones
consiguientes del Estatuto del Personal se presentaran a la Comision en su préxima reunion. En
esta seccion del anexo también se anuncian propuestas que, cuando estén plenamente elaboradas,
se remitiran para que sean examinadas por la Comision durante el afio 2001. La lista de propuestas
anunciadas para el proximo afio no pretende ser exhaustiva.

Modalidades de trabajo flexibles
Otros horarios de trabajo

Horario flexible

6. En el marco de las modalidades actuales de horario flexible, el personal en la sede de

la OIT dispone de flexibilidad para elegir la hora de comienzo de su labor diaria (entre las 7 horas
y las 9 h. 30) y la hora de terminacién de la misma (entre las 16 h. 30 y las 19 horas), asi como la
pausa del mediodia (entre las 12 y las 14 horas). Los funcionarios tienen que completar 40 horas
de trabajo por semana, pero pueden trabajar un poco mas o un poco menos y compensarlo
posteriormente en la medida en que el maximo de horas de mas o de menos acumuladas de una
semana para otra no exceda de 10. Actualmente, el personal no puede trabajar mas que un maximo
de 11 horas y media por dia — si trabaja el nimero maximo de horas permitido con una pausa
minima de 30 minutos a mediodia. La modalidad de horario flexible permite al personal disfrutar
de un dia libre (flexible) dentro de cada periodo de cuatro semanas sucesivas. Propuesta: se
propone que se permita al personal acumular un crédito o un débito de 16 horas (es decir, dos dias
laborables) durante cada periodo de cuatro semanas sucesivas y traspasar este crédito o débito de
un mes para el siguiente, tras lo cual el crédito acumulado se perderia. Esta modalidad seguiria
aplicandose con el acuerdo del supervisor correspondiente y se administraria de manera que se
asegurase que la unidad de trabajo pudiese cumplir en todo momento las normas de servicio
minimo. El horario flexible se introdujo en la sede de la OIT en 1974, pero los directores de las
Naciones Unidas sdlo lo suscribieron como horario de trabajo alternativo para las otras
organizaciones del sistema comun en 1995. Esta propuesta no tendria repercusiones financieras.

Horario comprimido

7. Muchas compafiias y organizaciones (en particular algunas organizaciones internacionales tales

como el Banco Mundial y la OMT) permiten al personal efectuar una semana de trabajo
comprimido, a veces de manera indefinida pero, con mas frecuencia, durante un periodo bien
determinado de tiempo. Propuesta: se propone introducir una modalidad (que no existe
actualmente) que permita a los funcionarios trabajar 10 horas por dia durante cuatro dias de una
determinada semana y después tener derecho a disfrutar de una licencia el dia restante de la
semana de trabajo con el fin de atender compromisos personales particulares durante un periodo de
tiempo especifico. Esta modalidad (que se aplicaria por separado y no conjuntamente con el
horario flexible) no se permitiria de manera indefinida, en particular debido a que no seria justo
para el personal que trabaja el 80 por ciento del horario a tiempo completo (y que sufre, en
consecuencia, de una reduccién concomitante de su salario y prestaciones). Se prevé que para
tener derecho a trabajar con horario comprimido, el funcionario necesitaria el acuerdo de su
supervisor y/o de su equipo en cuanto a esa modalidad de trabajo a la que sélo podria recurrirse
una vez por cada periodo de dos afios y aplicarse como minimo durante dos meses (por razones
administrativas) y por un maximo de seis meses. El horario de trabajo comprimido fue suscrito por
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b)

c)

d)

los directores de las Naciones Unidas como horario de trabajo alternativo aceptable para las
organizaciones del sistema comun en 1995. Esta propuesta no tendria repercusiones financieras.

Puestos de trabajo compartidos

8. Si bien esta modalidad no existe actualmente en la Oficina, el puesto de trabajo compartido es una

forma de trabajo a tiempo parcial que podria resultar viable cuando no lo es el trabajo ordinario a
tiempo parcial, en especial cuando las necesidades en materia de organizacién requieren que un
trabajo se desempefie a tiempo completo, aunque no necesariamente por una sola persona.
Propuesta: Se practican tres modalidades basicas de trabajo compartido, que se propone ofrecer
como enfoques adicionales en funcion de las necesidades de una determinada unidad de trabajo.
Estas formas de trabajo compartido son: la responsabilidad compartida, en la que (por lo general)
dos funcionarios comparten las responsabilidades y toda la serie de tareas correspondientes a un
puesto a tiempo completo; la responsabilidad dividida, en la que dos personas comparten un
puesto a tiempo completo y dividen sus responsabilidades, por lo general por grupos de proyectos
o de clientes, proporcionandose apoyo mutuo en caso necesario, y responsabilidad independiente,
en virtud de la cual las dos personas forman normalmente parte de la misma dependencia organica
y realizan tareas completamente por separado, pero sus nombres se juntan cuando se procede a
contar el nimero de empleados. El trabajo compartido fue suscrito por los directores de las
Naciones Unidas como horario de trabajo alternativo aceptable para las organizaciones del sistema
comun en 1995. Esta propuesta no tendria repercusiones financieras.

Ajuste de las modalidades de trabajo
atiempo parcial

9. Actualmente siempre se contrata al personal para trabajar a tiempo completo, pero después éste

puede solicitar la autorizacion de efectuar el 50 o el 80 por ciento del horario a tiempo completo
por periodos no inferiores a cuatro meses civiles. Convendria examinar la viabilidad de trabajar a
tiempo parcial de acuerdo con otras modalidades (por ejemplo el 30 y el 70 por ciento del horario
de trabajo normal). Ahora bien, la introduccién de cambios en las modalidades actuales de trabajo
a tiempo parcial tiene repercusiones en las pensiones y otros derechos del personal, asi como en la
eficiencia de los procedimientos administrativos internos. Por consiguiente, es necesario efectuar
un examen mas detallado antes de poder someter una propuesta de modificacion especifica. En
marzo de 2001 se presentara al Consejo de Administracion un nuevo informe sobre este asunto.

Lugar de trabajo flexible/trabajo remoto/teletrabajo

10. Con los adelantos tecnoldgicos actuales, es cada vez més factible ofrecer al personal la flexibilidad

de trabajar fuera de la oficina. Seria posible permitir a los funcionarios efectuar toda la jornada de
trabajo durante la ejecucion de un determinado proyecto o una parte de la misma desde su
domicilio o desde otra oficina designada «satélite». Al parecer, el PNUD ha elaborado unas
amplias directrices sobre trabajo remoto en las que se describen las modalidades en el marco de las
cuales se puede autorizar a un funcionario a que trabaje toda la jornada o una parte de la misma
desde otro lugar (esas directrices contienen un Pacto de trabajo remoto en virtud del cual el
funcionario acepta dotarse de todo el soporte fisico que pueda resultar necesario para trabajar a
distancia y mejorar ese equipo para satisfacer las normas en materia de organizacién cuando asi se
precise. En virtud del Pacto, el personal es también responsable de establecer y mantener horarios
especificos de trabajo a distancia, asi como de comunicar esos horarios a su supervisor y colegas
inmediatos). La Oficina examinard mas detenidamente esta cuestion, con el fin de presentar un
informe y una posible propuesta al Consejo de Administracion durante 2001.

Disposiciones flexibles en materia de licencia

«Interrupciones en la carrera profesional»
por razones personales/familiares

11. Para ser coherente con las principales organizaciones y comparfiias que tienen un Programa

relacionado con el trabajo y la vida, se deberia considerar la posibilidad de ofrecer de manera
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12.

13.

oficial interrupciones en la carrera profesional. Se dispone de varias opciones. Un
procedimiento posible seria determinar la medida en que el personal pierde vacaciones anuales
(los funcionarios destinados en Ginebra s6lo pueden normalmente traspasar al afio siguiente un
maximo de 15 dias de vacaciones anuales acumuladas durante el afio de que se trate, y no pueden
transferir mas de 60 dias de un afio civil al siguiente). En vez de exigirse que los funcionarios
pierdan los dias de vacaciones que sobrepasen el periodo que tienen derecho a acumular, se podria
permitir traspasar un nimero de dias mas amplio que posteriormente pudiese utilizarse para hacer
una interrupcion mas larga con el fin de ocuparse de asuntos personales o familiares (por ejemplo,
una ausencia remunerada durante los dos meses de las vacaciones escolares de verano).

Otra opcidn seria poder combinar las interrupciones en la carrera profesional con las modalidades
de trabajo flexibles. Por ejemplo, durante una interrupcion de dos afios por razones familiares, un
funcionario podria verse obligado a trabajar un minimo de uno o dos meses por afio. En tales
casos, también podria ser conveniente introducir modalidades en virtud de las cuales el personal
transferido temporalmente a otras organizaciones o compafiias o que disfruta de una interrupcion
en la carrera profesional mantenga el derecho de formacién (especialmente para los cursos
ofrecidos en su sector) y de orientacién sobre su carrera, y de una consideracion especial para los
puestos vacantes. Como sucede con otros periodos de licencia mas largos que se han propuesto o
que ya existen, se tendra que considerar la cuestion de la sustitucion de esos trabajadores.

En marzo de 2001 se presentaran al Consejo de Administracion un nuevo informe y una posible
propuesta.

Medidas especiales relativas a la licencia

Establecimiento de practicas mas coherentes
sobre licencias por motivos familiares

14.

15.

Licencia de enfermedad sin necesidad de presentar un certificado médico por motivos familiares
urgentes de caracter imprevisible: el articulo 8.6, a), Licencia de enfermedad, del Estatuto del
Personal se enmend6 en 19982 en cumplimiento de la decisién del Comité Consultivo en
Cuestiones Administrativas (Cuestiones de Personal y de Administracion General - CCCA(PER))
para ampliar la utilizacion de los siete dias de que dispone por afio civil en concepto de licencia de
enfermedad sin necesidad de presentar un certificado para cubrir los motivos familiares urgentes
de caracter imprevisible. Este derecho también se aplica a los funcionarios contratados a corto
plazo, dentro de los limites del nimero de dias de licencia sin certificado correspondiente a la
duracion del contrato de que se trate y en proporcion a esa duracion. Licencia de paternidad: En la
Secretaria de las Naciones Unidas, en virtud de una Instruccién administrativa de 8 de noviembre
de 1999 (ST/A1/1999/12) que trata de la licencia por motivos familiares, la licencia por
enfermedad y la licencia de maternidad se permitia en lo sucesivo a los funcionarios utilizar la
totalidad o una parte de su derecho de licencia de enfermedad sin certificado como licencia de
paternidad. Ademas, en esa Instruccidon se establecia que, cuando el padre y la madre son
funcionarios, el padre puede disfrutar de la parte no utilizada de la licencia de maternidad, por un
maximo de dos semanas, como licencia de paternidad. También se previd la concesidn de una
licencia especial de hasta ocho semanas con el sueldo integro al funcionario que adopta un hijo.
Posteriormente, durante la reunion del CCCA(PER) celebrada en junio de 2000, el PNUD presentd
una propuesta de revision del reglamento correspondiente del personal de las Naciones Unidas que
previese la licencia de paternidad en caso de nacimiento de un hijo. La propuesta se estructura en
torno al derecho actual a la licencia de adopcion y prevé que la licencia de paternidad de ocho
semanas de duracion con el sueldo integro se disfrute durante un periodo continuo o en dos
periodos iguales de cuatro semanas en cualquier momento durante el primer afio de vida del nifio.
El CCCA(PER) alentd a otras organizaciones del sistema comuin a seguir el mismo enfoque.

Propuesta: Ante estas circunstancias, la Oficina propone un enfoque dual:

2 Circular de la OIT, Serie 6, nim. 589, 9 de julio de 1998.
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V.

V.

a)

16

a) dar a los funcionarios de sexo masculino derecho a una licencia remunerada de cinco dias de
duracion en caso de nacimiento o de adopcion de un hijo y enmendar el articulo 8.6, a), del
Estatuto del Personal para permitir a los funcionarios utilizar los siete dias de que disponian
anteriormente sdlo en concepto de licencia de enfermedad sin necesidad de presentar un
certificado o para motivos familiares urgentes de caracter imprevisible como licencia de
paternidad. Cuando ambos padres sean funcionarios, se propone que el padre también pueda
disfrutar de la parte no utilizada de la licencia de maternidad, por un periodo méaximo de dos
semanas, en concepto de licencia de paternidad, y

b)  de comin acuerdo con las otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, considerar
si esta justificada la introduccion de un periodo méas largo de licencia de paternidad
remunerada, en consonancia con la propuesta del PNUD. Las repercusiones financieras
relacionadas con la aplicacion de esta propuesta no son significativas, debido al reducido
numero de funcionarios que podrian solicitar cada afio la licencia de paternidad.

. El Consejo de Administracion podria considerar oportuno suscribir las propuestas que figuran en

el parrafo 15, a), y tomar nota de la accion propuesta con respecto al parrafo 15, b).

Politica en materia de traslados

17

18.

. Segun ciertas informaciones, el personal sufre de frustracion y confusion — y emplea un tiempo

considerable — para tomar conocimiento de los derechos y prestaciones de que puede disfrutar
cuando es trasladado de un lugar de destino a otro. El personal del Departamento de Desarrollo de
los Recursos Humanos dedica mucho tiempo a resolver esas consultas.

Propuesta: Se propone que se comience a elaborar una politica en materia de traslados y un
manual de acompafiamiento que proporcione a los funcionarios informacion y asistencia sobre
todas las cuestiones relacionadas con los traslados. Dentro del marco de este proyecto, se debe
prestar atencion a las cuestiones relativas a la repercusion del traslado en los familiares del
funcionario *. Un elemento de una politica tan amplia serfa aclarar la politica de la Oficina sobre el
empleo de los conyuges y los parientes proximos. Esta Ultima politica, que se ha prometido desde
hace algunos afios, podria ser uno de los aspectos que primeramente se resolviesen de la politica
general en materia de traslados. Al mismo tiempo que se lleva a cabo la labor relativa a la politica
en materia de traslados, podrian asimismo realizarse esfuerzos con miras a la elaboracion de un
manual general para el personal que se ocupase de una amplia serie de cuestiones relacionadas con
las politicas, normas y procedimientos en materia de recursos humanos y que, entre otras cosas, se
pudiera presentar en formato HTML (como para Internet) o en CD-ROM. Las lineas generales de
la politica en materia de traslados (y ciertos elementos diferenciados de esa politica) deberian estar
preparadas para marzo de 2001. Este plazo garantizara que se pueda tomar debidamente en cuenta
en el proceso de desarrollo de la politica el resultado del examen de la estructura exterior de la
Oficina. En marzo de 2001 se presentara al Consejo de Administracién un nuevo informe sobre
este asunto.

Acceso equitativo a los derechos,
prestaciones y facilidades

Examen de la politica en materia de contratacion

19.

En la seccion | (parrafo 11) de la parte principal de este documento se presenta informacion sobre
las medidas que se estan adoptando para definir una nueva politica en materia de contratacion y
abordar varias cuestiones relacionadas con la utilizacion a largo plazo en la Oficina de contratos de
corta duracion.

® Documento GB.277/PFA/11, anexo, parrafo 12 (marzo de 2000).
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b)

c)

d)

Parejas de hecho

20

21.

22

23

24

. Durante la reunion del CCCA(PER) celebrada en abril de 1998, se llegd a un acuerdo sobre una

politica dual en relacién con las parejas de hecho *: a) organizaciones que todavia no lo habian
hecho acordaron tomar las medidas necesarias para establecer una politica por la que se
reconociera el matrimonio consensual para los fines de dependencia familiar si se proporcionaba la
prueba de que el matrimonio consensual estaba reconocido por el pais de origen del funcionario, y
b) reconociendo que este asunto estaba intrinsecamente relacionado con las cuestiones relativas al
trabajo y la vida bosquejadas por los directores de las organizaciones de las Naciones Unidas en la
Declaracion de politica del CAC para un Programa relacionado con el trabajo y la familia (1995):
el CCCA (PER) suscribi6 el principio de que las organizaciones deberian avanzar — en la medida
de lo posible, de forma conjunta — en direcciéon de la no discriminacion en lo referente al
reconocimiento de las parejas de hecho del mismo o de distinto sexo.

Se propone que la Oficina haga lo necesario para aplicar sin demora la primera parte de esta
propuesta (como ya lo han hecho algunas organizaciones, en particular el UNICEF, el PNUD, el
FMI, el Banco Mundial y la OIM). Para promover el examen de la segunda parte de esta
propuesta, la Oficina debe determinar las condiciones que deben reunirse para reconocer a las
parejas de hecho (que podrian incluir, por ejemplo, los requisitos de que ambas partes sean
legalmente competentes, y tengan una edad legal, para contraer matrimonio; de que no haya
ningln vinculo de sangre que prohiba el matrimonio en el pais de residencia, de que se facilite
informaciéon que demuestre la cohabitacion y la responsabilidad conjunta por los gastos de
subsistencia durante un periodo especifico, y de que se firme una declaracion jurada en virtud de la
cual las partes acepten comunicar a la Oficina la terminacién de la vida comin). También se
tendran que examinar los tipos de prestaciones que se proporcionaran. Entre las organizaciones
que han adoptado una politica para reconocer a las parejas de hecho figuran el Banco Mundial y la
OCDE.

. En marzo de 2001 se presentara al Consejo de Administracion un nuevo informe sobre este asunto.

Trabajadores con discapacidades

. El Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas), 1983 (nim. 159),

la Recomendacion sobre la adaptacién y la readaptacion profesionales de los invalidos, 1955
(num. 99), y la Recomendacién sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invélidas),
1983 (nim. 168), se proponen garantizar un empleo adecuado y la integracion social a las personas
discapacitadas. Si bien la Oficina ha tomado varias medidas en esta esfera, se requiere una politica
clara sobre los trabajadores con discapacidades. Esta politica deberia presentar a la Oficina como a
una organizacion que ofrece un entorno acogedor a las personas que sufren de diversas
discapacidades y que ha hecho ciertas adaptaciones fisicas y ha examinado la necesidad de
impartir formacion apropiada a su propio personal respecto de esta cuestion. Ya se han hecho
progresos en cuanto a la elaboracion de un Repertorio de recomendaciones practicas de la OIT
sobre los trabajadores con discapacidades destinado a los mandantes de la OIT. La Oficina tiene la
intencién de inspirarse en esa labor para concebir una politica interna de la Oficina sobre este
asunto, y en marzo de 2001 informara al Consejo de Administracion sobre la marcha de los
progresos.

Obligaciones de manutencién de la familia

. Todo funcionario tiene el deber fundamental de cumplir con la legislacion local y de respetar sus

obligaciones juridicas privadas, en particular la obligacion de acatar los fallos de los tribunales
competentes. Entre éstos figuran los fallos dictados contra un funcionario en virtud de los cuales
debe efectuar pagos en concepto de manutencion a su conyuge o a su ex conyuge y/o a los hijos a
cargo («obligaciones de manutencion de la familia»). Algunas organizaciones del sistema comin
(en particular la Secretaria de las Naciones Unidas) tienen ahora procedimientos por los que se

* Véase documento ACC/1998/5.
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e)

VI.

exige el cumplimiento cuando los funcionarios no respetan las obligaciones de manutencion de la
familia. Actualmente, el Estatuto del Personal de la OIT no prevé la facultad necesaria para que la
Oficina adopte medidas similares. Propuesta: Se propone que, por medio de la modificacién del
articulo 3.16 del Estatuto del Personal, se adopte una disposicion que permita a la Oficina deducir
del salario de los funcionarios que no estan acatando los fallos judiciales sobre manutencién de la
familia el importe correspondiente que se debe pagar al conyuge/antiguo conyuge y a los hijos a
cargo. Ese enfoque Unicamente se aplicaria en relacion con un fallo judicial contra el que ya no se
pudiera interponer recurso y, antes de que la Oficina pudiese tomar las medidas necesarias, se
deberia pedir al funcionario interesado que acatara el fallo. Las repercusiones financieras de la
aplicacion de esta propuesta se consideran minimas.

25. El Consejo de Administracion podria considerar oportuno aprobar esta propuesta.

Seguro de asistencia a largo plazo

26. El establecimiento de un seguro de asistencia a largo plazo para cubrir la posible necesidad de

asistencia no médica a las personas de edad avanzada (tales como asistencia en hogares de
ancianos, asistencia a domicilio y/o atencion de salud por familiares) adquirira mayor importancia
a lo largo del tiempo. Para las personas que han estado trabajando en organizaciones
internacionales y que no pueden beneficiarse de las disposiciones de los regimenes nacionales, la
situacion es probable que sea mas compleja y menos favorable, debido también a que el personal
puede verse privado de la red de seguridad de los parientes cercanos. La Caja del Seguro de Salud
del Personal de la OIT/UIT ya prevé prestaciones limitadas en relacion con la asistencia a largo
plazo. EI Comité de Administracion de la Caja examinara esta cuestion en el transcurso de 2001, y
el préximo afio se presentara al Consejo de Administracion en un momento apropiado un informe
sobre cualquier accidn especifica propuesta.

Seguridad y salud en el trabajo
y seguridad del personal

Unidad de seguridad y salud
en el trabajo propuesta

27. Constituye un motivo de preocupacion el hecho de que la Oficina no disponga actualmente de

ningun especialista de seguridad y salud que se ocupe a nivel interno de este asunto y en una
organizacion que cuenta aproximadamente con 2.500 funcionarios en multiples destinos
internacionales. El documento de la Oficina de marzo de 2000 ° contenia informacién basica y
razones validas para establecer en la Oficina una pequefia unidad de seguridad y salud en el trabajo
y exponia a grandes rasgos el cometido propuesto para esa unidad. En el documento se tomaba
nota de que si bien algunas unidades de la sede son responsables de ciertas cuestiones de seguridad
y salud en el trabajo, «en su mayor parte, sin embargo, esos servicios tienden a trabajar con
independencia uno de otro, sin que haya un objetivo general o una autoridad comin». Ademas,
«aunque las actividades especificas que se llevan a cabo pueden ser (tiles, son inevitablemente
fragmentarias y solo permiten atender determinadas necesidades, debido tanto a la falta de un
enfoque global, como a la atencién insuficiente que se presta a las medidas preventivas». Desde
marzo de 2000, el Comité Consultivo de la OIT para la Seguridad y la Salud ha discutido
ampliamente — y llegado a un acuerdo por unanimidad — sobre la necesidad de establecer tal
servicio. La Oficina estd todavia examinando cual es la mejor manera de proceder para dar
cumplimiento a esta propuesta. En marzo de 2001 se presentard un informe al Consejo de
Administracion.

®> Documento GB.277/PFA/11 (pérrafo 15 del anexo).

GB279-PFA-12-2000-10-0196-17-ES.Doc 39



GB.279/PFA/12

b)

Seguridad del personal

28.

29.

30.

En un informe del Secretario General de las Naciones Unidas que se examinara por la Asamblea
General de las Naciones Unidas antes de finales del afio 2000 ° se describen varias amenazas
contra la seguridad del personal de las Naciones Unidas, se proporciona una amplia explicacion de
la estructura actual de gestion de la seguridad de las Naciones Unidas y se proponen ciertos
cambios, en particular la adopcion de medidas para aumentar la seguridad del personal de las
Naciones Unidas.

En el informe, que se ha preparado con la aprobacion de los directores de las organizaciones del
sistema comin de las Naciones Unidas, se deja claro que los funcionarios de las Naciones Unidas
tuvieron que trabajar durante los Gltimos afios en condiciones dificiles y peligrosas y que los
acontecimientos relacionados con esas situaciones han puesto de relieve las deficiencias
considerables del actual sistema de gestion de la seguridad y de su financiamiento, asi como la
necesidad de reforzarlos considerablemente. En el informe se indica que, desde 1992,
184 funcionarios han perdido la vida al servicio del sistema de las Naciones Unidas. Durante el
periodo que se estd examinando (del 1.° de julio de 1999 al 30 de junio de 2000), murieron
17 funcionarios en servicio activo y otros 231 fueron tomados como rehenes o secuestrados en
60 incidentes independientes. Los funcionarios también han experimentado un ndmero sin
precedentes de casos registrados de violaciones y agresiones sexuales, atracos a mano armada,
ataques a convoyes humanitarios, robos de automoviles ocupados, hostigamiento, y detenciones y
encarcelamientos. En el informe se llega a la conclusiéon de que es ahora imprescindible que los
Estados Miembros y las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas acepten que la
seguridad no es algo facultativo, sino que debe ser una prioridad planificada y aplicada
cuidadosamente.

Si bien el examen del informe puede conducir a la adopcion de ciertas medidas para mejorar las
disposiciones en todo el sistema destinadas a proteger al personal de las Naciones Unidas, asi
como sus propiedades, sobre el terreno, no exime a cada organizacién de la responsabilidad de
examinar, individualmente y con otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, si es
preciso adoptar nuevas medidas especificas en relacion con el personal que se encuentra en lugares
de destino especificos. Debido a la naturaleza de la labor normalmente llevada a cabo por el
personal de la OIT fuera de la sede, la seguridad de ese personal no se ha visto por lo general tan
amenazada como la del personal de algunas otras organizaciones de las Naciones Unidas. Ahora
bien, la situacion general en cuanto a seguridad se esta deteriorando claramente en varios paises, y
ha habido una mayor incidencia de acciones indiscriminadas contra el personal de las Naciones
Unidas. Afortunadamente, en los Gltimos tiempos los incidentes en materia de seguridad en los que
se han visto implicados funcionarios de la OIT han sido poco numerosos y relativamente de poco
alcance. Como se sefialé en marzo de 2000, la Oficina se propone examinar la situacién general en
materia de seguridad en las oficinas de la OIT en lugares de destino fuera de la sede. Esta labor se
Ilevara a cabo lo antes posible en 2001 y se presentara un informe al Consejo de Administracion.

® Informe del Secretario General sobre el respeto de las prerrogativas e inmunidades de los
funcionarios de las Naciones Unidas y los organismos especializados y organizaciones afines:
seguridad del personal de asistencia humanitaria y proteccion del personal de las Naciones Unidas.
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