OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO GB.280/PFA/11

280.%reunion
Consejo de Administracion Ginebra, marzo de 2001
Comisién de Programa, Presupuesto y Administracién PFA
UNDECIMO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA
Estrategia de la OIT en materia
de recursos humanos: actualizacion
Indice
Pagina
A, NEJOCIBCION COIECHIVAL......cviuirtiieieieie ettt 1
B.  ClaSITICACION ...t 1
C.  ReclamaCiones en Materiade @C0S0.........ccouueruirieuirmeuirieinienieseseeie et nee s 2
D.  Tramitacion delas reCclamaCiones...........cooueireirieiirieine e 2
E.  ContrataCion y SEIECCION......c.ciuiiiiiirieeecee e 2
F.  EvaluaCion del deSarroll0........ ..ot 3
G. Programadeingreso ala carreraparajovenes profesionaes (YPCEP) ........ccccocevvinceenine. 3
H. Reformadelapoliticaen materiade CONratoS..........coureeririrerieienerese e 3
l. Iniciativas sobre & trabgo y laVida........ccccoviieiiiicie e 3
J. CONSECUENCIBS FINANCIEIES ...ttt ettt 3
Anexos
l. Convenio colectivo sobre disposiciones encaminadas al establecimiento
deunabase paralaclasifiCaCiOn............cccce e e 7
Il.  Convenio colectivo sobre prevencion y solucién de reclamaciones en materia de acoso ... 11
1. Introduccion de la categoria de funcionario naciona del cuadro organico ...........c.ccceeeeee. 25
IV. Iniciativassobre €l trabgo Y [aVvida ........cccceeeeiiiicii e 29

GB280-PFA-11-2001-02-0392-11-ES.Doc



GB.280/PFA/11

1. En € presente documento se informa a la Comision sobre los progresos registrados en la
aplicacion de los principales elementos de la reforma en materia de recursos humanos de
laOIT. Ademés de proporcionar un informe general sobre los progresos realizados, en €l
documento se pide especificamente ala Comisién que tome nota de la conclusion de dos
nuevos convenios colectivos, apruebe la introduccion de la categoria de Funcionarios
Nacionales del Cuadro Organico (FNCO) en la Oficina y apruebe las propuestas sobre
licencia de paternidad y retencion de ingresos enunciados en e documento
GB.279/PFA/12, presentado en noviembre de 2000.

A. Negociacioén colectiva

2. Desde noviembre de 2000, la Comision Paritaria de Negociacion (CPN) se ha reunido
periddicamente y ha concluido dos nuevos convenios col ectivos sobre «Disposiciones para
establecimiento de una base para la clasificacion» y sobre «Prevencion y solucion de
reclamaciones en materia de acoso». En los anexos | y |l figuran los textos integros de
estos acuerdos.

B. Clasificacion

3. La Oficina se encuentra ahora en condiciones de comenzar a aplicar las disposiciones en
materia de clasificacion que fueron descritas anteriormente al Consejo de Administraciony
gue se presentan ahora en el anexo 1. La plena aplicacion de las nuevas disposiciones
tendré que realizarse en dos fases. en primer lugar, mediante la adopcion de medidas para
trasladar las actuales descripciones de puestos individuales de los funcionarios a las
descripciones genéricas que constituyen la base del nuevo sistema de clasificacion; en
segundo lugar, através de la adopcidn de medidas a més largo plazo destinadas a permitir
el funcionamiento ulterior del nuevo sistema. Han finalizado las discusiones con el
Sindicato del Personal relativas al proceso de traslado, y se ha avanzado mucho en las
discusiones relativas a sistema ulterior. El Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos introducira procedi mientos encaminados a garantizar la aplicacion de un enfoque
comun paralareclasificacion en toda la Oficina.

4. LaComision recordara que el 1.° de enero de 2000 se habia logrado reorganizar la sede de
Ginebra en un periodo de tiempo muy corto, debido en parte a la decision de suspender €l
proceso de clasificacion de nuevos puestos hasta que se hubieran instaurado los nuevos
procedimientos de clasificacién. En aguel entonces, se acordé que cualesquiera nuevos
grados asociados a puestos que presentaran un cambio importante de sus funciones se
introducirian con un regjuste salarial retroactivo al 1.° de enero de 2000.

5. Las innovaciones introducidas por los nuevos procedimientos de clasificacion no afectan
en modo alguno a los principios aplicados en materia de clasificacion por e sistema
comun. Los cambios se refieren al mecanismo para tomar y revisar las decisiones en
materia de clasificacion, definido actualmente en las circulares internas publicadas en
virtud del articulo 2.2 del Estatuto del Personal. En consecuencia, no es necesario
introducir enmiendas al Estatuto del Personal en esta fase de establecimiento de una base
parala clasificaciéon. Sin embargo, y afin de cumplir con e compromiso contraido con €l
personal que fue transferido a empleos de mayor responsabilidad el 1.° de enero de 2000,
e articulo 9.1 dd convenio colectivo prevé la promocion automética, con efecto
retroactivo a dicha fecha, del titular de un puesto que resulte corresponder a un grado
superior. En virtud del articulo 4.2, f) del Estatuto del Personal, el cambio de grado crea
unavacante para el puesto de que se trate, y ésta no la cubre automaticamente €l titular del
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puesto, si bien en lapracticasuele ocurrir asi. Asi pues, la Oficina necesita una excepcién a
dicho articulo a fin de permitir la seleccion automética de los titulares para cualquier
puesto que haya sido ascendido de categoria, excepcion que quedaria limitada al presente
gercicio.

C. Reclamaciones en materia de acoso

6.

10.

La estructura del procedimiento para resolver las reclamaciones en materia de acoso («el
nuevo procedimiento») se corresponde estrechamente con la del procedimiento general
para la solucién de reclamaciones, aunque seran necesarios ciertos cambios al Estatuto del
Personal aprobado por el Consejo de Administracién en noviembre del afio pasado.

Existen tres diferencias menores entre el nuevo procedimiento sobre el acoso y €
procedimiento de solucién de reclamaciones. En primer lugar, cuando se presente una
reclamacion en materia de acoso, el funcionario no estara obligado a iniciar el nuevo
procedimiento solicitando una reunién con cuaquiera de los superiores jerérquicos
correspondientes (como ocurre en € caso del procedimiento general para la solucion de
reclamaciones). El motivo es que el superior jerérquico podria ser la persona acusada de
acoso, 0 que € asunto objeto de la reclamacion podria ser muy delicado, implicando
informacion de carécter intimo o personal que debiera quedar restringida a menor nimero
de personas que fuera posible.

En segundo lugar, € nuevo procedimiento otorga un papel distinto al Defensor del
Personal en el sentido de que se le puede remitir directamente una reclamacién en materia
de acoso para que sea tratada de manera relativamente extraoficial, evitando asi en lo
posible una segunda «vista» ante el Comité Paritario.

En tercer lugar, €l personal dispone de seis meses parainiciar unareclamacion, frente alos
60 dias previstos en virtud del procedimiento general.

Debido a la urgencia gque tiene la Oficina en aplicar medidas aceptables para tratar de las
reclamaciones en materia de acoso, se propone que el Consegjo de Administracion autorice
a Director General para que proceda a dichos cambios con caracter provisional, y que se
presente el Estatuto del Personal al Consejo de Administracién en noviembre de 2001 para
su adopcién oficial.

D. Tramitacion de las reclamaciones

11.

Se estén adoptando medidas para aplicar e nuevo procedimiento de solucién de
reclamaciones. Se ha designado a conciliadores y en la actualidad se esta procediendo a
formarlos. Las entrevistas para elegir a un Presidente del Comité Paritario geno a la
Oficina se encuentran en su fase final y la prospeccion para el Defensor del Personal
continda con objeto de obtener un abanico lo mas amplio posible de candidaturas
potenciales. Se celebrardn reuniones de informacidn en Ginebray en |as oficinas exteriores
antes de lareunién del Consegjo de Administracion de noviembre de 2001.

E. Contrataciony seleccion

12.

Los nuevos procedimientos de contratacion y seleccién estdn siendo introducidos
paulatinamente y seran plenamente operativos a mediados de afio. Los evaluadores de las
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plataformas P y G ya han sido designados y formados, y los primeros centros de
evaluacién para candidatos internos han concluido con éxito.

F. Evaluacion del desarrollo

13. Antelaprioridad concedida a logro de acuerdos sobre cuestiones de clasificacion y sobre
acoso, en e momento de la redaccién del presente documento no se habia acanzado
ningln acuerdo sobre la evaluacion del desarrollo. Esté previsto que la CPN se relina de
nuevo antes de la reunion del Consegjo de Administracion y ofrezca un informe oral sobre
los progresos obtenidos.

G. Programadeingreso ala carrera
para jovenes profesionales (YPCEP)

14. Diez participantes en e programa YPCEP han iniciado sus labores con la OIT y en la
actualidad trabajan en Ginebra. El primer programa de formacion oficia se celebrard en
abril de 2001. Se estén tomando | as disposiciones necesarias para continuar € programaen
el préximo bienio y las medidas de contratacion se encuentran en estado avanzado.

H. Reformade la politica en materia de contratos

15. Se siguen tomando medidas para eliminar la prolongada utilizacién de contratos de corta
duracion y se han sefidlado éxitos importantes en las colocaciones de duracion
determinada. Como cabia esperar estas colocaciones han tenido un efecto negativo a corto
plazo en las estadisticas en materia de pautas de nacionalidad ofrecidas a la Comision en
estareunion.

16. Un documento en & que se propone la introduccion de una categoria de Funcionarios
Nacionales del Cuadro Organico (FNCO) en la Oficina se incluye como anexo lll, para
decision.

17. El desarrollo de propuestas para una gama més amplia de reformas de contratos contindia.
La Oficina trata de alcanzar un acuerdo con el Comité del Sindicato para reducir los tipos
de contratos actuales a tres e introducir el concepto de contrato indefinido que incluya
disposiciones de preaviso apropiadas cominmente utilizadas fuera de las Naciones Unidas
y que actualmente se aplican en otras organizaciones asociadas de las Naciones Unidas.

Iniciativas sobre el trabajo y la vida
18. En e anexo IV figuran las propuestas detalladas sobre la aplicacion de una politica de
licencia de paternidad limitada y los procedimientos para facilitar la retencion de ingresos
en circunstancias concretas.
J. Consecuencias financieras
19. El establecimiento de un derecho alalicencia de paternidad o laintroduccién en la Oficina

de la categoria de Funcionario Nacional del Cuadro Orgénico no tendra consecuencias
financieras parala OIT.
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20. La Comision tal vez estime oportuno recomendar al Consgjo de Administracion
que:

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

b) tome nota del Convenio colectivo sobre disposiciones para el establecimiento
de una base de clasificacion (anexo 1) y que, a titulo excepcional, apruebe
las derogaciones que sean necesarias al articulo 4.2, f) del Estatuto del
Personal con e unico fin de cumplir con e compromiso contraido por la
Oficina al que serefiere el parrafo 5;

c) tome nota de Convenio colectivo sobre prevencion y solucion de
reclamaciones en materia de acoso (anexo I1) y autorice al Director General
para que adopte, con caracter provisional, las enmiendas correspondientes
al Estatuto del Personal, en espera de presentarlas al Consgo de
Administracion para su aprobacion en su 282.2 reunion (noviembre de
2001); las disposiciones pertinentes del Estatuto del Personal volveran a
examinarse durante la reunion del Consgjo de Administracion de marzo de
2003;

d) apruebe la propuesta que figura en e anexo |11 de introducir una categoria
de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico (FNCO) en la Oficina,
tomando nota de que en caso de que el Consegjo de Administracion tome esta
decision, e Director General enmendaria las disposiciones pertinentes del
Estatuto del Personal afiadiendo al articulo 0.2 una referencia a la nueva
categoria en uso de la autoridad que le delegd el Consejo de Administracion
en su 1922 reunion (febrero-marzo de 1974) y adaptando las normas
conexas, e informaria posteriormente al Consgjo de Administracion en su
282.2reunion (noviembre de 2001);

€) apruebelas propuestas quefiguran en el anexo IV relativas a:

i) la introduccién de un derecho a la licencia de paternidad para los
funcionarios en caso de nacimiento de un hijo o de adopcion de un nifio
gue no haya alcanzado aun la edad de escolarizacion, y

ii) la autorizacion para que la Oficina tome medidas para que cuando un
funcionario no dé cumplimiento a los fallos de los tribunales
competentes se cumplan las obligaciones de manutencion de la familia
por medio de deducciones salariales;

tomando nota de que, en caso de que e Consgjo de Administracion tome
esta decision, el Director General modificaria las disposiciones pertinentes
del Estatuto del Personal mediante la autoridad que le delegd el Consgjo de
Administracion en su 192.2reunion (febrero-marzo de 1974) e informaria
posteriormente al Consgo de Administracion en su 2822 reunién
(noviembre de 2001);
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f) reafirme la primacia del régimen comun de las Naciones Unidas en
relacion con e establecimiento de las condiciones de empleo de los
funcionariosdela OIT.

Ginebra, 16 de marzo de 2001.

Punto que requiere decision: parrafo 20.
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Anexo |

Convenio colectivo sobre disposiciones para el
establecimiento de una base para la clasificacion

CONVENIO COLECTIVO SOBRE DISPOSICIONES PARA EL ESTABLECIMIENTO
DE UNA BASE PARA LA CLASIFICACION

entre
la Oficina Internacional del Trabajo
(en adelante «la Oficina)
y
el Sindicato del Personal dela OIT
(en adelante «el Sindicato»)
Preambulo

El objeto del presente Convenio es €l establecimiento de una base para la clasificacion basada
en principios de justicia 'y equidad, que sea coherente, oportuna, eficaz, objetiva y transparente, y
gue se gjuste alas disposiciones de |os convenios col ectivos en vigor.

El establecimiento de una base para la clasificacion forma parte del enfoque de desarrollo de
las carreras que se aplica en € conjunto de la OIT, y exigira la elaboracion ulterior de un
procedimiento para la clasificacion de los puestos de trabajo.

La Oficina y e Sindicato (en adelante «las Partes») reconocen que en el afio 2000 se
elaboraron unas descripciones de puestos genéricas con arreglo a las orientaciones dadas por €l
Grupo de Trabgjo Paritario sobre la Clasificacion, que presenta sus informes ala Comision Paritaria
de Negociacion.

Las Partes reconocen que el presente Convenio tiene como objetivo mejorar las estructuras y
procesos existentes. Todos los derechos sustantivos de los miembros del personal se mantendran
inalterados, salvo que el presente Convenio dispongalo contrario.

Articulo 1

Descripcion general del proceso de clasificacion de los puestos

1.1. Las Partes acuerdan que el procedimiento de clasificacion de los puestos incluira tres
fases, a saber:

Fase 1: Clasificacién inicial
Fase 2: Revision de laclasificacion inicial
Fase 3: Reexamen de la clasificacion

1.2. Cuando la clasificacién inicial resulte aceptable para el miembro del personal de que se
trate, no procedera acudir alas fases de revision posteriores.

1.3 La clasificacion inicial podréd ser objeto de revision s asi lo solicita e miembro del
personal interesado. Del mismo modo, larevision de la clasificacion inicial de grado también podra
ser objeto de un reexamen imparcial llevado a cabo por el Grupo de Revision Independiente (creado
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en virtud del articulo 7 del presente Convenio), si asi lo solicita el miembro del personal interesado.
Por Ultimo, la atribucion de grado, tal y como haya sido determinada por el Grupo de Revision
Independiente, podra ser objeto de apelacién ante el Comité Paritario.

Articulo 2

Calendario para el proceso de clasificacion de los puestos

Fasel: Clasficacioninicial delos puestos Hasta el 17 de abril de 2001
Solicitud derevision de laclasificacion inicial  Hastael 15 de mayo de 2001
Fase2: Revisiéndelaclasificacioninicia Hasta el 16 dejulio de 2001
Solicitud de reexamen Hasta el 15 de agosto de 2001
Fase3:  Reexamen por el Grupo de Revisién Hasta el 1.° de octubre de 2001
Independiente
Segundo reexamen (de ser necesario) Hasta el 31 de octubre de 2001
Articulo 3

Modalidades para la clasificacién inicial
3.1. Las descripciones provisionales de puestos genéricos, que figuran como anexo a
presente Convenio, se dardn a conocer a todos los miembros del persona y se publicardn en la
Intranet dela OIT amastardar el 31 de marzo de 2001.

3.2. Sblo podrén introducirse modificaciones a las citadas descripciones provisionales de
puestos genéricos mediante acuerdo entre las Partes.

3.3. A mas tardar € 17 de abril de 2001, todos los miembros del personal habran sido
informados por escrito de la descripcion de puesto genérico que se aplica a su puesto, asi como del
grado atribuido.

Articulo 4
Solicitud de revision de la clasificacién inicial

4.1. Todo miembro del personal que esté en desacuerdo con la clasificacion inicial de su
puesto, podra solicitar por escrito y hasta el 15 de mayo de 2001, la revision de la misma por €l
director principal. El miembro del personal indicara cuél es la descripcién de puesto genérico y/o €
grado que, en su opinidn, mejor se gjustan a puesto que ocupan.

Articulo 5
Revisiéon de la clasificacion inicial del puesto

5.1. El director principal reexaminard la clasificacion inicial siempre que asi 1o solicite un

miembro del personal. Dicha revision tendra lugar 1o antes posible, y € miembro del personal

interesado recibira una respuesta razonada, por escrito, amastardar el 16 de julio de 2001.

5.2. De no recibir e miembro del personal la citada respuesta en la fecha prevista, podra
referir el asunto directamente al Grupo de Revision Independiente.

Articulo 6
Solicitud de reexamen

6.1. Cuando e director principal haya comunicado la citada respuesta y el miembro del
personal no esta de acuerdo con la misma, este Ultimo podra solicitar un reexamen por el Grupo de
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Revisiéon Independiente. Dicha solicitud debera presentarse por escrito y a mas tardar el 15 de
agosto de 2001 al Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos.

Articulo 7
Reexamen por el Grupo de Revision Independiente

7.1. Las Partes acuerdan crear un Grupo de Revision Independiente encargado de
reexaminar y decidir acercade larevisién ala que se refiere el articulo 6 del presente Convenio.

7.2. Las Partes acuerdan designar conjuntamente a 14 miembros del personal para que
constituyan € citado Grupo de Revision Independiente. Este Grupo desarrollara su actividad
mediante equipos de dos miembros del personal, que se encargaran de reexaminar cada solicitud y
de facilitar una decision razonada respecto de la misma. Estos Equipos de Revisién tomaran sus
decisiones por unanimidad.

7.3. Si e Equipo de Revision no puede alcanzar una decisién por unanimidad, o no consigue
tomar una decision en € plazo previsto se procedera a un nuevo reexamen de la solicitud a cargo de
un segundo Equipo de Revisién, esta vez integrado por tres miembros. Si el segundo Equipo de
Revisién no puede alcanzar una decision unanime, tomara una decision por mayoria.

Articulo 8
Sumisiéon al Comité Paritario

8.1. De no facilitar el Equipo de Revision una decisién en el plazo previsto, 0 s se apela
dicha decisién aduciendo un defecto de forma o un trato injusto, e miembro del persona o la
Oficina podrén solicitar su revisiéon por el Comité Paritario previsto en el Convenio Colectivo sobre
un Procedimiento parala Solucion de Reclamaciones, de fecha 13 de septiembre de 2000.

8.2 El miembro del personal y la Oficina dispondran de 30 dias laborables desde |a fecha de
recepcion de la decision del segundo Equipo de Revision, o desde la fecha en que la decision del
Equipo tenia que facilitarse, para dirigirse a Comité Paritario. En tal caso, se aplicardn las
disposiciones correspondientes al proceso de resolucion mediante pronunciamiento previstas en €l
Convenio Colectivo sobre un Procedimiento parala Solucion de Reclamaciones.

Articulo 9
Disposiciones generales

9.1. Las Partes acuerdan que, siempre que el grado asignado a un puesto como resultado del
procedimiento de clasificacion sea més elevado que e grado que tenia atribuido el miembro del
personal que lo ocupa, el grado mas elevado se aplicara con caracter retroactivo al 1.° de enero de
2000 o, en caso de que se haya producido un cambio de responsabilidades desde el 1.° de enero de
2000, alafecha en que se hayan asignado dichas nuevas responsabilidades.

9.2. Los miembros del personal que soliciten la aplicacion del grado mas elevado a partir de
una fecha anterior a 1.° de enero de 2000 podran invocar el Convenio Colectivo sobre un
Procedimiento parala Resolucion de Reclamaciones de fecha 13 de septiembre de 2000, no obstante
lo dispuesto en € articulo 4.3 de dicho Convenio pararesolver esta cuestion.

9.3. Las Partes acuerdan seleccionar alos 14 funcionarios que prestaran servicio en el Grupo
de Revision Independiente asi como fijar el mandato de dicho érgano a més tardar € 30 de abril
de 2001.

9.4. LaOficinafacilitaraformacién alos miembros del Grupo de Revision Independiente, de
modo que puedan comenzar sus actividades el 15 de agosto de 2001.
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9.5. A lolargo de estos procesos, podra acudirse a asesor en materia de clasificacion para
gue proporcione asesoramiento técnico, pero e mismo no tomara parte en larevision, el reexamen o
ladecision relativos alaclasificacion.

9.6. EIl presente Convenio se aplicara a todos los miembros del personal de la categoria de
servicios orgénicos, asi como a todos los miembros del persona de la categoria de servicios
generales en la sede. La cuestion del establecimiento de una base para la clasificacion del personal
de contratacion local en las oficinas exteriores sera abordada ulteriormente por las Partes.

9.7. Las Partes acuerdan concluir un convenio colectivo sobre un procedimiento para la
clasificacion de puestos amas tardar €l 30 de junio de 2001.

Articulo 10
Clausula final
10.1. El presente Convenio entrard en vigor en lafecha de lafirma

10.2. Ningunadisposicion del presente Convenio podra suspenderse, modificarse, anularse o
enmendarse en modo alguno salvo mediante acuerdo escrito firmado por las Partes. Las Partes
podréan volver anegociar cualquier apartado del presente Convenio.

10.3. En caso de diferencia de opinién acerca de la interpretacion o aplicacion del presente
Convenio, el asunto se someterd al Grupo de Examen previsto en € articulo 7 del Acuerdo de
Reconocimiento y Procedimiento firmado por las Partes el 27 de marzo de 2000.

10.4 La Oficina presentard a la reunion del Consejo de Administracion de noviembre de
2001 las enmiendas a Estatuto del Personal y a los demas textos pertinentes que se consideren
necesarias para dar efecto a presente Convenio, de modo que se preserven también los demas
derechos sustantivos de los miembros del personal con arreglo a lo dispuesto en el preambulo a
presente Convenio. En caso de duda entre el presente Convenio y un articulo pertinente del Estatuto
del Personal, tendra precedencia y prevalecera la interpretacion que resulte més favorable para €l
miembro o miembros del personal de que se trate.

FIRMADO en Ginebra, € 14 de marzo de 2001, en dos copias, en inglés, por los
representantes de las Partes debidamente habilitados a tales efectos.

Alan Wild, David Dror,
Director. Presidente.
Departamento de Desarrollo Sindicato del Personal
de los Recursos Humanos Oficinalnternacional del Trabajo

Oficina Internacional del Trabajo
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Anexo Il

Convenio colectivo sobre prevencion y solucion
de reclamaciones en materia de acoso

CONVENIO COLECTIVO SOBRE PREVENCION Y SOLUCION
DE RECLAMACIONESEN MATERIA DE ACOSO

entre
laOficina Internacional del Trabajo

(en adelante «la Oficina»)

y

el Sindicato del Personal dela OIT
(en adelante «el Sindicato»)
Preambulo

Este Convenio Colectivo (en adelante «el presente Convenio») tiene por objeto establecer un
método progresista'y basado en la coparticipacién entre la Oficinay el Sindicato (las Partes) que se
aplique ala prevencion y ala solucion répida de las reclamaciones relativas a todas las modalidades
de acoso (en particular, laintimidacién y €l acoso sexual), con las debidas garantias, procedi mientos
imparciales y una justicia natural, y tomando en consideracion las normas internacionales del
trabajo pertinentes y la Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en
€l trabgjo.

El presente Convenio se ha concluido con arreglo a lo dispuesto en el Acuerdo de
Reconocimiento y Procedimiento, de 27 de marzo de 2000, y en e Convenio Colectivo sobre un
Procedimiento parala Solucién de Reclamaciones, de 13 de septiembre de 2000.

Las Partes reconocen que el presente Convenio es una mejora de las estructuras y
procedimientos de prevencion y solucion existentes. Todos los derechos sustantivos de los
miembros del personal y otras personas protegidas se mantendran inaterados, salvo que en €l
presente Convenio se disponga lo contrario.

Articulo 1
Principios directores

1.1. Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de
este derecho, la Oficina reconoce la necesidad de adoptar medidas para garantizar que todos los
miembros del personal disfruten de igualdad de oportunidades y de trato. Las Partes reconocen que
todas las de acoso constituyen no s6lo una afrenta al trato equitativo sino también una falta grave
forma que no serd tolerada. En consecuencia, las Partes se comprometen a garantizar un entorno
laboral exento de todo tipo de acoso.

1.2. Los comportamientos antedichos ocasionan dafios a la salud mental o fisicay a
bienestar de los individuos. También socavan los objetivos y la labor de la OIT y empafian la
reputacion de la Organizacion. Por consiguiente, |as Partes acuerdan que toda persona que considere
gue ha sido objeto de acoso debera tener derecho a presentar recurso.

1.3. La Oficina garantiza €l derecho a invocar los procedimientos previstos en el presente
Convenio sin temor a ser objeto de intimidacion, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable.
Dicha proteccion se aplicara por igual tanto a las personas que formulen un alegato como a aquellas
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gue faciliten informacion en relacién con dicho alegato o que presten asistencia de algin otro modo
en cuaquier procedimiento previsto en el presente Convenio.

1.4. Las Partes acuerdan que todas las personas protegidas que hayan sido o estén siendo
acosadas por alguien que no sea miembro del persona tendran derecho a negarse de inmediato a
trabajar con dicha persona sin temor a ser objeto de ningun tipo de trato desventajoso o injusto ni de
represalias.

1.5. Las Partes acuerdan que toda violacién de los derechos establecidos en € presente
Convenio sera objeto de medidas disciplinarias y de otras medidas que se consideren apropiadas.

1.6. Las Partes acuerdan formular y aplicar estrategias — que incluiran elementos de
informacion, educacion, capacitacion, seguimiento y evaluacion — con €l objetivo no sblo de
prevenir el acoso sino también de influir sobre las actitudes y comportamientos de las personas
asociadas a la Organizacion de conformidad con el espiritu y la intencién del presente Convenio.
Tanto los administradores como € personal recibiran formacién respecto del funcionamiento
préactico de este Convenio.

1.7 Las Partes destacan que incumbe atodo el personal la responsabilidad de cumplir con las
disposiciones en materia de acoso establecidas en el presente Convenio. Las Partes desarrollardn
todos los esfuerzos para garantizar que todo el personal y las demés personas protegidas colaboren
paralaaplicaciony el funcionamiento eficaz del presente Convenio.

1.8. Las normas de la justicia natural se aplicaran a la resolucion de las reclamaciones en
meateria de acoso.

1.9. La Oficina reconoce su obligacion de entregar los documentos e informaciones
pertinentes relativas a una reclamacion en materia de acoso.

1.10. Las Partes reconocen su obligacién de salvaguardar el derecho a la intimidad y la
confidencialidad durante todo proceso abarcado por este Convenio. Toda la informacién relativa a
reclamaciones en materia de acoso se mangjara de modo que se proteja €l derecho ala intimidad de
todos los implicados.

1.11. La Oficina reconoce € papel del Sindicato del Personal en lo que atafie a la
representacion de cualquier persona protegida que asi lo solicite en relacion con los asuntos objeto
del presente Convenio.

1.12. Las Partes insisten sobre la importancia que reviste el pleno acceso de las personas
protegidas que se encuentren en lugares distintos de la sede a la totalidad de los procesos previstos
en € procedimiento para resolver las reclamaciones en materia de acoso. A fin de facilitar €
funcionamiento de este procedimiento, debera hacerse mayor uso de latecnologia de la informacion
incluyendo, en su caso, las videoconferencias. A fin de promover una mejor participacion en el
procedimiento de reclamacion, toda persona protegida que se encuentre en un lugar distinto de la
sede podra nombrar a cualquiera de los representantes previstos en €l presente Convenio para que
actlie en su nombre.

1.13. Las Partes acuerdan que se facilitaran la asistencia y €l apoyo necesarios para
asegurarse de que, cuando sea posible, un aegato de acoso pueda dirigirse de manera extraoficial
entre |as partes directamente implicadas.

1.14. Las Partes reconocen que, cuando no se logre llegar a una solucién extraoficial entre
las partes directamente implicadas, deberan aplicarse los procedimientos previstos en el presente
Convenio para garantizar que la cuestion se trata con tacto, justicia, oportunidad y confidencialidad.

1.15. LaOficina proporcionara alas partes implicadas en reclamaciones en materia de acoso
la asistencia que corresponda, que incluira el asesoramiento.
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1.16. Las Partes reconocen la necesidad de proporcionar distintos procedimientos
alternativos para la resolucién de conflictos a fin de que pueda responderse adecuadamente a la
amplia gama de reclamaciones en materia de acoso que pueden plantearse.

1.17. Las Partes acuerdan introducir medidas especiales para tratar de las acciones
colectivas.

Articulo 2
Definiciones
A efectos del presente Convenio:

2.1. La expresion «persona protegida» se refiere a las personas amparadas por €l presente
Convenio, eincluye a

a) losmiembrosdel personal;

b) los colaboradores exteriores,

c) lostrabajadores contratados por dias;

d) laspersonas en practicas (tanto remuneradas como no remuneradas);

€) laspersonas destacadas ala Oficing;

f)  losmiembros del personal en situacion de licencia especid;

g) € personal delos proyectos nacionales,

h) las demés personas que trabajan bajo el control de la Oficing;

i)  toda persona que se haya encontrado en alguna de las situaciones descritas en los pérrafos a)
ah) antes citados y que alegue que su relacion con la Oficina llegb a su término (en forma de
dimisién, despido o de otro modo) debido a una situacién de acoso, y que invoque €l presente
procedimiento en un plazo de seis meses desde lafecha en que termind dicharelacion;

i) las demés personas que determinen las Partes.

2.2. Laexpresion «miembro del personal» se refiere a toda persona que tenga una relacién
remunerada con la Oficina, con arreglo a la definicion recogida en el Convenio Colectivo sobre un

Procedimiento parala Solucién de Reclamaciones (articulo 2.1).

2.3. Laexpresion «demandante» se refiere a toda persona protegida que haya planteado una
reclamacion en virtud del presente Convenio.

24. La expresion «demandado» se refiere a toda persona respecto de la cua se haya
formulado un alegato de acoso o se considere que ha acosado a un demandante.

25. En e proceso ante e Comité Paritario, la expresion «participantes» se refiere a
demandante, al demandado y ala Oficina.

2.6. La expresion «representante del Sindicato» se refiere a los miembros de la Mesa del
Sindicato, a los miembros acreditados del Sindicato, a los delegados de servicio 0 a cuaquier
miembro del personal que el Sindicato designe para representarlo.

2.7. Laexpresion «dias» se refiere adias habiles.
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2.8. Laexpresion «reclamacion en materia de acoso» se refiere a cualquier tipo de acoso a

una persona protegida o alegato de acoso formulado por una persona protegida.

2.9. La expresion «acoso» abarca todo acto, conducta, declaracion o solicitud que resulte

inoportuno para una persona protegida y que pueda considerarse razonablemente en todas las
circunstancias, como un comportamiento de acoso con caracter discriminatorio, ofensivo,
humillante, intimidatorio o violento, o bien unaintrusion en la vida privada. Incluye, pero no queda
limitado alo siguiente, que puede producirse aislada, simultanea o consecutivamente:

a)

b)

intimidacién: agresion repetida o persistente, perpetrada por una 0 mas personas, ya sea
verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexidn con el trabajo, que tiene como
consecuencia la humillacion, el menosprecio, €l insulto, la coaccién o la discriminacion de una
persona protegida. La intimidacion puede manifestarse através de;

i)  medidas destinadas a excluir o aislar de la actividad profesional a una persona protegida;

ii) atagues persistentes y negativos a rendimiento personal o profesional, sin razén o
autoridad legitima;

iii) lamanipulacion de lareputacion personal o profesional de una persona protegida a través
del rumor, ladenigracion y laridiculizacion;

iv) e abuso de poder a través del menosprecio persistente de la labor de una persona
protegida, o la fijacion de objetivos con plazos poco razonables o inalcanzables, o la
asignacion de tareas imposibles;

v) € control desmedido o inapropiado del rendimiento de una persona protegida;
vi) ladenegacion inexplicable o infundada de periodos de licenciay formacion.

acoso sexual: toda conducta no deseada o inoportuna de caracter sexual, en € lugar de trabajo
0 en conexion con €l trabgo, que haga que una persona protegida se sienta humillada,
coaccionada, discriminada o insultada. El sufrimiento causado por el acto o la serie de actos
puede ser intencional o involuntario. Puede considerarse acoso sexua €l comportamiento
sexual coercitivo utilizado para controlar, influir o afectar al empleo, la carrera o la situacién
de una persona protegida. También puede manifestarse cuando una 0 méas personas someten a
una persona protegida, en cualquier plano, a un comportamiento ofensivo o humillante sobre
la base del sexo o la sexuaidad de dicha persona protegida, aun cuando pueda no existir una
repercusion aparente sobre la carrera 0 € empleo de la persona protegida de que se trate. El
acoso sexual puede manifestarse de diversas formas, entre las que cabe incluir:

i) € contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo e
innecesario;

ii) comentarios 0 gestos repetidos de caracter sexual acerca del cuerpo, la apariencia o €l
estilo de vida de una persona protegida;

iii) llamadas telefénicas, cartas 0 mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo;
iv) lapersecucion;

v) la exposicion o exhibicién de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de
Internet de contenido sexual mente explicito;

vi) preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de una persona protegida;
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vii) invitaciones persistentes para participar en actividades sociales pese a que la persona
protegida haya dejado claro que resultan inoportunas; y

viii) bromas o proposiciones sexual mente explicitas.

2.10. Laprohibicién del acoso sexual abarcalos comportamientos en el lugar de trabajo o en
funciones sociales ligadas al trabgjo, durante los vigjes o misiones emprendidos en relacion con el
trabajo, o durante la labor realizada sobre €l terreno en relacién con proyectos en los que participe
laOIT.

2.11. Laexpresion «conciliacidn» se refiere a proceso por €l que un conciliador aientaalas
Partes a resolver las cuestiones objeto de litigio entre ellas y a alcanzar una conclusién mutuamente
aceptable.

2.12. El término «conciliador» se refiere a una persona nombrada para facilitar la solucién
de las reclamaciones con arreglo a lo dispuesto en el presente Convenio y en € articulo 23.1 del
Convenio Colectivo sobre un Procedimiento para la Resolucion de Reclamaciones, de fecha 13 de
septiembre de 2000.

2.13. Laexpresion «superior jerarquico correspondiente» se refiere a supervisor directo de
la persona protegida o a cual quier superior jerarquico de dicho supervisor.

2.14. Laexpresion «director principal» designa a Director General o a director ejecutivo,
director regional o director de nivel orgénico equivalente que corresponda y rinda cuentas
directamente al Director General .

2.15. La expresion «accion colectiva» se refiere a toda accion iniciada por dos 0 mas
personas protegidas en relacién con una cuestion idéntica o muy similar. Toda decision relativa a
una accion colectiva tendra efectos vinculantes para todos |0s casos similares.

Articulo 3
Prevencién

3.1. Todas las personas protegidas recibiran una copia del presente Convenio y de las
correspondientes enmiendas a Estatuto del Personal y a otros textos pertinentes. Las Partes se
aseguraran de que todas las personas protegidas conozcan de la existencia del presente Convenio y
procederan a preparar una guia, destinada a todas las personas protegidas, sobre las consecuencias
del presente Convenio y el funcionamiento del procedimiento aplicable a las reclamaciones en
meateria de acoso.

3.2. Se facilitara a todas las personas protegidas formacién completa, periddica y
permanente sobre prevencion del acoso sexual, laintimidacion y cualquier otra modalidad de acoso.

3.3. La Oficina proporcionara a los administradores formacion y capacitacion en materia de
prevencién del acoso en general, y sobre el funcionamiento del presente Convenio en particular.

3.4. Sefacilitara informacién acerca del presente Convenio a todas las personas protegidas
cuando accedan por primera vez a ambito del presente Convenio, y €ello durante el proceso de
incorporaci én organizado para dichos miembros del personal y otras personas protegidas.

3.5. En €l plazo de 30 dias desde la firma del presente Convenio, la Oficina publicard una
declaracién politica sobre prevencion y resolucién de los casos de acoso dirigida a todas las
personas protegidas, y en la que se reflgjen los principios directores recogidos en el articulo 1 del
presente Convenio. Dicha declaracion de politica también se comunicard a todas las personas
protegidas durante los procesos de incorporacién, formacién y capacitacion alos que se refieren los
parrafos anteriores.
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3.6. LaOficinacreardy mantendraen laIntranet paginas dedicadas a la informacion sobre la
prevencién y resolucion del acoso y a funcionamiento del presente Convenio.

3.7. La Oficina creara y mantendra fuentes de informacion méas completas y detalladas en
relacién con la prevencion y la solucidn de los casos de acoso, para uso de las personas protegidas
gue deseen obtener dichainformacion.

3.8. A finderedizar e seguimiento y la evaluacion de la aplicacion del presente Convenio,
las Partes llevardn a cabo encuestas y estudios andnimos, en consulta con e Defensor del Personal y
otras personas. Dichas encuestas deberdn evaluar la naturaleza y frecuencia de los casos de acoso
gue se produzcan en relacién con el trabajo en la OIT. Las Partes haran publicos la informacion y
los datos recogidos.

Articulo 4
Disposiciones generales
Comunicacién de informacion, respeto de la intimidad y confidencialidad

4.1. Cuando una persona protegida someta una reclamacion en materia de acoso e invoque
los medios previstos en el presente Convenio para su resolucion, el demandante y el demandado
tendran derecho a que se les comunique todo el material pertinente en relacién con el resultado del
proceso, con arreglo alas condiciones siguientes:

a) laexpresion «todo € material pertinente a efectos del resultado del proceso» se refiere a todos
aquellos documentos e informaciones conservados o generados por la Oficina y por las
personas directamente implicadas en la reclamacién en materia de acoso;

b) cuando la Oficina, el demandante o el demandado se propongan no facilitar a una de las Partes
en una reclamacion por acoso documentos o informacion pertinentes, dicha Parte debera
solicitar inmediatamente la opinion del Defensor del Personal acerca de s deben o no
facilitarse tales documentos o informacion. El Defensor del Personal formulara una
recomendacion a dicha Parte con carécter de urgencia, a més tardar diez dias después de la
fecha de la solicitud. La citada Parte informard a las deméas Partes, por escrito, de la
recomendacion del Defensor del Personal y de su propia decision fundamentada sobre la
cuestion, y ello en un plazo de diez dias desde la fecha de recepcion de dicha recomendacion.

Resolucion extracficial de las reclamaciones en materia de acoso

4.2. La Oficina no conservara ningun registro en relacion con el proceso extraoficial de
resolucion de las reclamaciones en materia de acoso.

Suspension de la aplicacion de decisiones

4.3. Las disposiciones relativas a la suspension de la aplicacion de decisiones recogidas en
los articulos 3.2 a 3.7 del Convenio Colectivo sobre un Procedimiento para la Solucion de
Reclamaciones, de fecha 13 de septiembre de 2000, se aplicaran al presente Convenio en beneficio
de todas | as personas protegidas.

Accién colectiva

4.4. Las disposiciones relativas a la accién colectiva, recogidas en el articulo 3.13 del
Convenio Colectivo sobre un Procedimiento para la Solucién de Reclamaciones, de fecha 13 de
septiembre de 2000, se aplicaran a presente Convenio en beneficio de todas las personas
protegidas.
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Plazos

45. En caso de incumplimiento del plazo fijado para responder a la presentacion de una
reclamacion en materia de acoso, €l demandante tendra derecho a iniciar la fase siguiente del
procedimiento.

Articulo 5
Resolucién extraoficial de los incidentes en materia de acoso

5.1. Se dlienta a las personas protegidas que consideren que han sido o estdn siendo objeto
de acoso a que traten de resolver en primera instancia el asunto directamente y de manera
extraoficial con el individuo o el grupo de que se trate. En este sentido, podra obtenerse informacion
y asesoramiento por parte de:

a) el superior jerérquico que corresponda al miembro del personal;

b)  unconciliador,

¢) laOficinadel Defensor del Personal;

d) unrepresentante del Sindicato; y/o

€) unfuncionario del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos.

5.2. Para entrevistarse con el demandado, € demandante podrd hacerse acompafiar por
cualquiera de las personas antes citadas o por otra persona protegida, las cuales podrén, s asi 1o
solicita e demandante, tratar de facilitar el proceso de resolucion extraoficial a través de la
conciliacién y la mediacion. Todo intento de resolver el asunto de manera extraoficial debera tener
lugar 1o antes posible después del alegato de acoso.

5.3 Si una persona protegida considera que la resolucién extraoficial no es procedente, se
prolonga innecesariamente 0 no ha tenido éxito, podra acogerse inmediatamente a cualquiera de las
opcionesincluidas en el proceso de resolucion mediante el didlogo.

Proceso de solucion mediante el didlogo
Articulo 6
Inicio del proceso

6.1. Las personas protegidas que consideren que han sido o estén siendo objeto de acoso
podrén tratar de resolver sus reclamaciones en esta materia acudiendo a cualquiera de las siguientes
instancias:

a) unareunion entre el superior jerarquico correspondiente y la persona protegida;
b) laconciliacion;
c) el proceso ante el defensor del personal.

6.2. Todo demandante que desee invocar los procedimientos previstos en el articulo 6.1
debera hacerlo en un plazo méaximo de seis meses desde que se produjo el incidente o incidentes que
dieron lugar ala reclamacion en materia de acoso o, si la reclamacion en materia de acoso se refiere
a una conducta persistente, en un plazo de seis meses desde la Ultima fecha en que se vio afectado
por dicha conducta. En caso de que una persona protegida desee invocar € procedimiento pese a
haber transcurrido € plazo fijado, debera remitir una solicitud por escrito al Defensor del Personal,

gue podra decidir s la reclamacion debe examinarse pese al retraso. Las decisiones del Defensor del
Personal a este respecto seran definitivas y contralas mismas no cabré apelacion.
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Articulo 7
Papel de los superiores jerarquicos

7.1. Con € fin de resolver una reclamacion en materia de acoso, un demandante podra
solicitar una reuniéon extraoficial y privada con cuaquiera de los superiores jerarquicos
correspondientes. De formularse la solicitud, e superior jerdrquico deberd prestar asistencia a
demandante proporcionando informacion y asesoramiento en cuanto a las posibles maneras de
resolver la reclamacién en materia de acoso. Salvo que € demandante disponga otra cosa, el
superior jerérquico deberd considerar privada y confidencial tanto cualquier reunion de este tipo
como el hecho de que haya sido solicitada. No se conservard ningun registro de lamisma.

Articulo 8
Papel delos conciliadores

8.1. Con d fin de resolver una reclamacion en materia de acoso, un demandante podra
solicitar una reunién extraoficial y privada con un conciliador. El conciliador debera proporcionar
informacion y asesoramiento en cuanto a las posibles maneras de resolver la reclamacion en materia
de acoso. El conciliador debera ofrecer orientacion y apoyo de manera independiente. Toda reunion
de este tipo deberd considerarse privada y confidencial. No se conservara ningln registro de la
misma.

Articulo 9
Papel del Defensor del Personal
9.1. Al tratar de reclamaciones en materia de acoso en virtud del presente Convenio, €l
Defensor del Personal nombrado en aplicacion del articulo 9 del Convenio Colectivo sobre un
Procedimiento parala Solucion de Reclamaciones, de fecha 13 de septiembre de 2000, desempefiara

las funciones principales siguientes:

a) lainvestigacion de las reclamaciones en materia de acoso, a fin de establecer los hechos en
tales casos;

b) laformulacién de propuestas para la solucién de las reclamaciones en materia de acoso;
¢) lacoordinacion de lalabor delos conciliadores; y
d) e examen de cuestiones especificas alas que se refiere el presente Convenio.

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

9.3. Dentro de los limites fijados en el articulo 1.10, €l Defensor del Personal presentara a
las Partes y a la Comision Paritaria de Recursos Humanos un informe anual sobre las actividades
emprendidas, las recomendaciones formuladas y las medidas que haya adoptado durante el gercicio
correspondiente.

Articulo 10
Remision de casos al Defensor del Personal
10.1. Un demandante podra referir al Defensor del Personal una reclamacion en materia de

acoso, ya sea directamente 0 bien cuando no le parezca oportuno recurrir a proceso descrito més
arribaen los articulos 5 a8 o estén en desacuerdo con el resultado del mismo.
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10.2. Un demandante podra referir al Defensor del Personal una reclamacion en materia de
acoso mediante declaracion escrita presentada en el plazo fijado en €l articulo 6.2. La declaracion
deberaincluir los siguientes detalles:

a) e nombredel demandante y la manera de comunicarse con é;

b) lanaturalezade lareclamacion en materia de acoso que se somete;

C) s e demandante solicita unareunién con el Defensor del Personal; y
d) cuaquier otro detalle que el demandante desee facilitar.

10.3. Unavez que el Defensor del Persona haya recibido la declaracién escrita con arreglo a
lo dispuesto en € articulo 10.2, podrainiciar lainvestigacion de acuerdo con € articulo 9.

104. En € desarrollo de su investigacion, e Defensor del Personal podra solicitar
declaraciones a aquellas personas que considere oportuno en relacion con la reclamacién en materia
de acoso. El Defensor del Personal también podra celebrar reuniones o discusiones con dichas
personas, e implicarlas en su investigacion de la manera que considere oportuna.

10.5. Al cumplir con su cometido, el Defensor del Personal podra requerir la presentacion de
cualquier documento o informacion que considere pertinentes.

10.6. A efectos del presente articulo no podrd considerarse como negativa a cooperar, la
disconformidad de una Parte con una opinién del Defensor del Personal en virtud del apartado b),
del articulo 4.1 que recomiende la comunicacion de los documentos o lainformacion pertinentes.

Articulo 11
Proceso ante el Defensor del personal
11.1. El Defensor del Personal podra organizar reuniones con €l demandante, el demandado
0 cualquier otra persona que considere oportuno mediante simple notificacion, con las siguientes

limitaciones:

a) una reunién conjunta con e demandante y €& demandado sblo tendra lugar con €l
consentimiento previo de los mismos,

b) cuando un demandante o un demandado solicite una reunion en privado con el Defensor del
Personal, se le concedera

11.2. La conduccion de las reuniones conjuntas quedara a discrecion del Defensor del
Personal, con sujecion a los principios de la justicia natural sobre los que se basa € presente
Convenio.

11.3. El demandante y e demandado tendran derecho a hacerse representar. También
tendran derecho a hacerse acompafiar durante las reuniones por un representante del Sindicato o por
un funcionario de su eleccion en activo o jubilado de la OIT. Ni el demandante ni €l demandado
tendran derecho a representacion legal ante el Defensor del Personal.

11.4. Tras una reunion, el Defensor del Personal podrd iniciar nuevas conversaciones o
investigaciones que le permitan cumplir con sus funciones en virtud del articulo 9.

Articulo 12
Informe del Defensor del Personal

12.1. El Defensor del Personal prepararé un informe detallado sobre los resultados del caso
remitido y/o del procesoy, de ser posible, formulara propuestas para la solucién de la reclamacion.
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12.2. Si e Defensor del Personal no lograra formular una propuesta de solucién, presentara
un informe fundamentado explicando |os motivos que impidieron resolver |a reclamacién.

12.3. Sedistribuiran copias del informe del Defensor del Personal a
a) €l demandante;
b) € demandado;

¢) el superior jerarquico correspondiente (si el demandante refiri6 inicialmente la reclamacion en
materia de acoso a dicho superior jerérquico).

12.4. Sedarén copiade las propuestas de solucién formuladas por €l Defensor del Personal a
toda persona de la que se requiera la adopcién de medidas para llevar dichas propuestas a la
préactica.

12.5. El Defensor del Personal y las personas que reciban copia de su informe tienen la
obligacién de respetar el caracter confidencial del mismo.

Articulo 13
Plazos

13.1. El Defensor del Personal dispondra de un plazo de 30 dias desde la fecha de la
notificacion inicial de la reclamacion en materia de acoso para tratar de encontrar una solucion y
presentar su informe a las personas que se citan mas arriba, en los parrafos 12.3 y 12.4. Antes de
gue haya finalizado este plazo, € mismo podré prolongarse hasta un maximo de 60 dias, pero sblo
con €l acuerdo del demandante y del demandado. En caso contrario, el Defensor del Personal deberd
facilitar a demandante y al demandado un informe fundamentado explicando los motivos que
impidieron resolver la reclamacion.

Articulo 14
Conclusion del proceso de solucién mediante el dialogo
14.1. Si no queda satisfecho con la propuesta de solucién de la reclamacion en materia de
acoso formulada por el Defensor del Personal, o la accién propuesta por €l Defensor del Personal no
sellevaalapractica, €l demandante podra referir la reclamacion al Comité Paritario en un plazo de
30 dias desde la fecha de recepcion del informe del Defensor del Personal.
Solucién mediante pronunciamiento
Articulo 15
El Comité Paritario
Vision general
15.1. El proceso del Comité Paritario consistirh en un examen completo de los hechos y/o
argumentos objeto de discrepancia entre el demandante y el demandado, tomando en consideracion
el carécter delicado de las reclamaciones en materia de acoso. Culminara con una propuesta de
accion formulada por el Comité Paritario.
15.2. A €fectos del presente Convenio el Comité Paritario serd € creado en virtud del

Convenio Colectivo sobre un Procedimiento para la Solucién de Reclamaciones, de fecha 13 de
septiembre de 2000.
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Articulo 16
Remision al Comité Paritario

16.1. El demandante podra remitir al Comité Paritario la reclamacién en materia de acoso
mediante notificacion escrita, en un plazo de 30 dias a partir de la recepcion del informe del
Defensor del Personal.

16.2. Lanotificacion inscritaincluirdla siguiente informacion:
a) nombre del demandante y manera de comunicarse con é;
b) naturaleza de lareclamacién en materia de acoso que se somete ala consideracion;
¢) cuaquier accién propuesta por €l superior jerarquico correspondiente;
d) copiadel informe del Defensor del Personal;
€)  descripcion de lasolucién preferida por € demandante;

f)  nombres de los testigos (de existir) que el demandante solicita sean escuchados por el Comité
Paritario, y s solicitaunavistaoral;

g) copiade toda la documentacion acreditativay de cualquier otra informacion que se considere
pertinente.

16.3. Una vez que se haya notificado oficialmente la reclamacion en materia de acoso a
Comité Paritario, este Ultimo invitard a demandado y a la Oficina a que formulen por escrito
cualquier declaracién que deseen hacer. Dichas declaraciones serén notificadas al Comité Paritario
en el plazo especificado por éste a solicitarlas.

Articulo 17
Proceso ante el Comité Paritario

17.1. Unavez que € Comité Paritario haya recibido las declaraciones escritas, organizara un
examen completo de la reclamacion en materia de acoso mediante comunicacion escrita a ambas
partes. El demandante y el demandado tendran derecho a solicitar una vista oral ante el Comité
Paritario, y €l Comité Paritario decidira acerca de la necesidad de una vista oral. La decision del
Comité Paritario en relacion con las vistas orales serd definitiva e inapelable; en caso de denegar la
celebraciéon de una vista oral, e Comité Paritario dard a conocer los motivos especificos para la
denegacion.

17.2. El demandante, el demandado y el representante de la Oficina tendrén derecho a estar
presentes durante una vista oral.

17.3. A efectos del examen, el demandante, el demandado y la Oficina tendran derecho a
nombrar a un representante en los siguientes términos:

a) e demandante y el demandado tendran derecho a hacerse representar y acompafiar por un
representante del Sindicato, por un funcionario en activo o jubilado de la OIT, o por cualquier
otro representante de su eleccion;

b) laOficinatendraderecho a nombrar un representante de su eleccion.
17.4. El examen se llevara a cabo con arreglo a un procedimiento imparcial, y de acuerdo

con los principios de la justicia natural, con arreglo a las normas de procedimiento establecidas por
el Comité Paritario para las reclamaciones en materia de acoso. En el examen de una reclamacion en
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materia de acoso, el Comité Paritario podrainvitar al Defensor del Personal afacilitar informacion y
opiniones.

17.5. El Presidente del Comité Paritario dirigira las labores del mismo. De considerarlo
oportuno, los miembros del Comité Paritario elaboraran normas de procedimiento para el examen
de los casos, siempre sujetas a las disposiciones del presente Convenio. El Presidente estard
facultado para decidir sobre cuestiones de procedimiento, en consulta con los demés miembros del
Comité Paritario.

17.6. El Comité Paritario podra exigir en todo momento a cualquiera de los participantes la
presentacion de documentos o informacién. Los citados documentos o informacion deberan
facilitarse en € plazo fijado por €l Comité Paritario. EIl Comité Paritario hara llegar inmediatamente
a los participantes copias de los documentos o de la informacién, savo cuando decida por
unanimidad no comunicar dicha informacidn y proporcione por escrito una decision razonada a los
participantes. EI Comité Paritario fijard un plazo para que los participantes puedan presentar
comentarios. Ademés, el Comité Paritario podra solicitar €l asesoramiento o la opinidn de expertos
de cualquier procedencia.

17.7. El Comité Paritario conservara un acta literal o una grabacién integra de la vista. Los
participantes tendrén derecho a examinar y a obtener copias del acta o de la grabaciéon.

17.8 Durante el proceso ante el Comité Paritario, si los participantes deciden resolver la
guejay alcanzar una solucion mutuamente aceptable podrén solicitar en todo momento al Presidente
del Comité Paritario que les conceda tiempo para ello; durante el periodo de tiempo concedido por
el Presidente, los plazos aplicables a proceso ante el Comité Paritario (que se especifican en €
articulo 16) quedaran en suspenso. Si el demandante y el demandado notifican, mediante un escrito
conjunto al Presidente, haber alcanzado una solucién mutuamente aceptable, se pondra fin a
proceso ante el Comité Paritario.

Articulo 18
Costas

18.1. Todas las costas resultantes de la vista ante el Comité Paritario correrdn a cargo de la
Oficina, con excepcién de los gastos ligados a la representaci on externa.

Articulo 19
Plazos
19.1. El Comité Paritario dispondrd de un plazo de 30 dias desde la recepcion de la
notificacion escrita para celebrar una vistay llegar a una conclusion en cuanto ala accidn propuesta
gue debera comunicarse a Director General. En el caso de que € Comité Paritario decida que no
puede completar dicha labor en un plazo de 30 dias, debera informar alos participantes que €l plazo
se amplia hasta un méaximo de 60 dias.
Articulo 20
Accién propuesta por €l Comité Paritario
20.1. El Comité Paritario deliberara en sesion privada sobre la reclamacion en materia de
acoso. La accion que proponga serd comunicada al Director General e incluira Unicamente la

informacion siguiente:

a) unresumen de los principales hechos del caso, que resulten comprobados a juicio del Comité
Paritario;

b)  unresumen delasdiligencias ante el Comité Paritario;
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C¢) unresumen delos argumentos planteados por cada uno de los participantes, y

d) la propuesta razonada del Comité Paritario en cuanto a fondo y a las soluciones, y s dicha
propuesta se adoptd por unanimidad.

20.2. El Comité Paritario estara facultado para proponer cualquier accidn y reparacion que
considere oportunas, incluidas la readmision, la indemnizacién y la atribucion de las costas, segin
proceda.

20.3. a) El Comité Paritario comunicara su propuesta de accion a los participantes y a
Director Genera en un plazo de 10 dias a partir de la conclusion del examen.

b) El Director General decidird, en un plazo de 20 dias desde la remisién de la propuesta del
Comité Paritario, qué accién adoptar en relacion con la propuesta del mismo, y comunicara su
decision inmediatamente a los participantes.

¢) En caso de que € Director General no responda dentro del plazo fijado en € parrafo
anterior, la accién propuesta por el Comité Paritario se considerara como la decision tomada, que
pasara atener caracter vinculante.

d) Cuando € Director General no acepte la propuesta, dara explicaciones detalladas a las
Partesy al Comité Paritario.

Articulo 21
Tribunal Administrativo dela OIT

21.1. Enaplicacion del articulo VII del Estatuto del Tribunal Administrativo de laOIT, para
someter lareclamacién al Tribunal, un miembro del personal dispondra de 90 dias desde la fecha de
recepcién de la decisién del Director General sobre la propuesta del Comité Paritario, o desde la
fecha en que la propuesta del Comité Paritario se haya convertido en la decision (de conformidad
con lo dispuesto en €l articulo 20.3, ¢)).

Articulo 22
Levantamiento de la inmunidad de jurisdiccién y otras reparaciones

22.1. No obstante las disposiciones en vigor relativas a levantamiento de la inmunidad de
jurisdiccién, las Partes concluiran, en un plazo de 12 meses desde la firma del presente Convenio,
negociaciones relativas a medidas adicionales de reparacién que se hayan de poner a disposicidn de
los demandantes que se declare han sido objeto de acoso (incluido el acoso por parte de personas
gjenas al personal de la Organizacién) con arreglo a los procedimientos establecidos en el presente
Convenio. Dichas negociaciones examinardn la posibilidad de proceder a levantamiento de la
inmunidad en los casos apropiados.

Articulo 23
Intimidacién o persecucién

23.1 La Oficina se asegurara de que las personas protegidas que consideren que han sido
objeto de acoso, las que planteen una reclamacion en materia de acoso o las que presten asistencia
en cualquier proceso con arreglo a presente Convenio, por gemplo facilitando informacién o
interviniendo en calidad de testigo, no seran objeto de intimidacion, persecucion, discriminacion o
represalias. Cualquier accion en este sentido se considerara como un asunto disciplinario.
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Articulo 24
Medidas transitorias

24.1 Las Partes reconocen que, en €l proceso de aplicacion, podrian surgir otros problemas
de carécter transitorio. A peticion de una de las Partes podran negociarse con caracter de urgencia
soluciones a dichos problemas de caracter transitorio.

24.2. a) El plazo de seis meses indicado en el pérrafo i) del articulo 2.1, sera ampliado a
12 meses durante un periodo transitorio de un afio a partir de la fecha de la firma del presente
Convenio;

b) las reclamaciones en materia de acoso que se planteen con arreglo a esta disposicion
transitoria se resolveran con arreglo alos procedimientos establecidos en el presente Convenio.

Articulo 25
Cuestiones diversas

25.1. El presente Convenio entrara en vigor en lafecha de la firma, y su validez sera de dos
afnos desde la fecha en que comience a aplicarse el Convenio Colectivo sobre un Procedimiento para
la Solucién de Reclamaciones. Las Partes acuerdan revisar el funcionamiento del presente Convenio
a final de dicho periodo. En adelante, o en ausencia de revision, el Convenio seguird en vigor
indefinidamente.

25.2. Ninguna disposicion del presente Convenio podré suspenderse, modificarse, anularse o
enmendarse en modo alguno, salvo acuerdo escrito firmado por las Partes. Las Partes podran volver
anegociar cualquier apartado del presente Convenio.

25.3. Seprocedera a modificar el Estatuto del Personal y los demés textos pertinentes, segin
corresponda, a fin de dar efecto a presente Convenio, y ello en un plazo de seis meses a partir de la
firma del mismo, de modo que se preserven también los deméas derechos sustantivos de los
miembros del personal con arreglo alo dispuesto en el Preambulo al presente Convenio. En caso de
duda entre e presente Convenio y un articulo pertinente del Estatuto del Personal, tendra
preferencia 'y prevalecera la interpretacion que resulte méas favorable para e miembro o miembros
del personal de que setrate.

25.4. Sefacilitard a todas las personas protegidas actuales o futuras una copia del presente
Convenio y de las correspondientes enmiendas a Estatuto del Personal. Las Partes se aseguraran de
gue todas las personas protegidas tengan conocimiento de la existencia del presente Convenio y
procedera a elaborar un manual de instrucciones destinados a las personas protegidas sobre los
efectos del presente Convenio y el funcionamiento y efectos de este procedimiento.

FIRMADO en Ginebra, e veintiséis de febrero de 2001, en dos copias, en inglés, por los
representantes de las Partes debidamente habilitados a tales efectos.

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

Oficina Internacional del Trabajo.
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Anexo Il

Introducci

Oon de la categoria de funcionario nacional

del cuadro organico

1. La categoria de Funcionario Nacional del Cuadro Organico (FNCO) es un tipo de
contratacion especifico del régimen comun de las Naciones Unidas. Esta descrita por la Comision
de Administracion Plblica Internacional (CAPI) en los términos siguientes. «La categoria de
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico incluye a los miembros del personal empleados de
conformidad con € Estatuto del Personal de la Organizacién. Son contratados a nivel local. Su
remuneracion debe basarse en las mejores condiciones de empleo prevalecientes (Principio
Flemming). Los puestos son clasificados segin la Norma General para la clasificacion de los
puestos del cuadro orgénico. Las pensiones estan cubiertas en el marco de la CCPPNU vy el seguro
meédico de acuerdo con las disposiciones vigentes en la organizacion empleadora para €l personal
contratado a nivel local . Los diversos empleos incluidos en esta categoria por las organizaciones
del régimen comin comprenden labores de gerencia, programacion, recursos humanos, finanzas,
administracion, tecnologias de la informacion y gestion del repertorio de actividades de la
cooperacion técnica. La categoria de FNCO se divide en cuatro grados. FNCO-A, FNCO-B,
FNCO-Cy FNCO-D.

Antecedentes

2. A diferencia de la mayoria de las organizaciones del régimen comun, la OIT no cuenta
con una categoria de FNCO 2. De conformidad con el articulo 2.2 del Estatuto del Personal, ademés
de la categoria de servicios superiores, la OIT dispone Unicamente de la categoria de servicios
organicos (internacionales) (P) sujeta a distribucion geogréfica y de la categoria de servicios
generales (SG). A mediados del decenio de 1980, en un examen sobre los empleos del personal
principal SG en las oficinas exteriores se analiz6 la posibilidad de adoptar la categoria FNCO. No
obstante, la Oficina no adopt6 esta medida, ya que no se correspondia con las necesidades de laOIT
en ese momento, ni tampoco con las condiciones existentes en las oficinas exteriores, las cuales en
ese momento no cumplian con los criterios de la CAPI (en especial, € personal principal de fuerade
la sede no era un personal que pudiese caracterizarse plenamente como P, pues redlizaba tareas
correspondientes a la vez a las categorias SG y P, y estaban (y todavia estén) trabajando a niveles
regional y subregional) ®. En vez de ello, en 1987-1988, se crearon dos grados — Funcionario de
apoyo a programa y la administracién (PASO) y PASO principal — por los que se ampliaban la
categoria SG en € terreno a ciertos miembros del personal que participaban en funciones de
programa y administracion sobre la base de descripciones uniformes de puestos de referencia
desarrollados internamente por 1a OIT.

3. La CAPI, que supervisa y examina el empleo de FNCO en € sistema de las Naciones
Unidas, solicité ala Oficina que volviera a considerar su posicion. En 1994, laOIT se comprometio
ante la CAPI * a examinar su politica sobre utilizacién de personal PASO y PASO principal alaluz

de los cambios producidos en sus programas en las oficinas exteriores, con la intencién de alinear
sus practicas con las del régimen comun. Ese examen ahora se ha compl etado.

! Documento ICSC/40/R.10, 19 de mayo de 1994.
2 Utilizada por primera vez por el UNICEF en 1962.
Lasoficinasregionalesy de zonade laOIT (con algunas excepciones) abarcan a més de un pais.

* Documento |CSC/40/R.10, 19 de mayo de 1994.
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Circunstancias que requieren reconsiderar
el planteamiento de la OIT

a)

b)

El entorno cambiante de la OIT

4. Desde que se introdujeran los grados PASO y PASO Principal, se han producido diversos
cambios en las operaciones de la Oficina que repercuten en la cuestién de s la OIT deberia
introducir la categoria FNCO. Los programas de la OIT en €l terreno, destinados a responder de
forma més eficaz a las necesidades de los mandantes de la Organizacion, cambiaron con la creacion
y desarrollo de los equipos multidisciplinarios (EMD): ello repercutié a su vez en la labor de las
oficinas regionales y de zona, donde las funciones de los empleos de los PASO y PASO Principales
crecieron en complejidad. En consecuencia, la mayoria, si no todos los empleos de los PASO y
PASO Principales han pasado de ser predominantemente administrativos a tener un caréacter
predominantemente profesional.

5. Ademas, la creacién en 1992 y rapida expansion del Programa Internacional para la
Erradicacién del Trabgjo Infantil (IPEC) provocé que hubiera que contratar los servicios de
coordinadores de programas nacionales (CPN) y coordinadores de proyectos nacionales en calidad
de persona local del cuadro organico para administrar el desarrollo y la aplicacién de este programa
de cooperacion técnica a nivel naciona . Tras una auditoria del IPEC en 1998, los auditores
externos recomendaron® que los CPN que redlizan funciones de administracion, incluida la
responsabilidad directa de supervisar la utilizacion de los fondos aportados por los donantes a la
OIT, deberian recibir la categoria FNCO.

Practicas dentro del régimen comun

6. La mayoria de las organizaciones del régimen comun ha introducido la categoria FNCO
en sus oficinas regionales y exteriores. En la actualidad, PNUD, ACNUR, UNIFERM, FNUAP,
PNUFID, PMA, ONUDI, UNICEF, FAO, OMS y UNESCO emplean a FNCO y estdn muy
satisfechos con el funcionamiento de esta categoria del personal. En términos de cobertura
geogréfica, los FNCO estédn asignados a las oficinas regionales y pueden realizar labores a nivel
regional, subregional, naciona o local. Por lo tanto, si la OIT introdujese esta categoria, se gjustaria
al régimen comin en relacion con su categoria de profesionales contratados localmente en las
oficinas regionales, de zonay en los EMD.

Perspectiva general reciente de la Oficina

7.  Un estudio redlizado por el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
(HRD) sobre la posibilidad de introducir la categoria de Funcionario Nacional del Cuadro Orgénico
(FNCO) en la OIT concluia que las ventgjas de introducir FNCO en la OIT son evidentes y que
dicha categoria deberia «absorber» los empleos de los PASO y PASO Principales, asi como los
empleos de coordinador de proyecto o programa nacional .

8. Laintroduccion de la categoria FNCO en la OIT presenta ventajas reales para el personal
y la Oficina. Otras organizaciones de las Naciones Unidas han destacado |os importantes ahorros
obtenidos, ya que los costos de personal en divisas locales son muy inferiores en comparacion con

® En la actualidad, los CPN no son funcionarios de la OIT, sino contratistas independientes
(Ilamados Personal de proyecto de los servicios orgénicos contratado localmente (PPSOL)) dentro
del régimen comin, quienes pueden redlizar tareas correspondientes a las categorias SG o P, o
ambas. No obstante, el Personal de apoyo a proyectos (SG) obtiene regularmente contratos de
duracién determinada y estd sujeto a Estatuto del Personal. Esta situacion no es bien acogida por
los PPSOL.

® Informe del Auditor Externo al Director General, 28 de mayo de 1999.
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los costos de la categoria del cuadro orgénico internacional ’; e personal compuesto por FNCO
tiene un mejor conocimiento del contexto nacional en general (politico, econémico, socia y
cultural); el alto grado de calidad del persona ha mejorado la eficaciay eficiencia del desarrollo y
aplicacion de los programas; se ha afladido un importante valor a la labor general de las
Organizaciones, que les ha dado también una mayor visibilidad, y, por dltimo, los funcionarios
nacionales del cuadro organico pueden constituir un valioso caudal de competentes funcionarios
internacionales del cuadro organico.

9. Oitras ventajas para la Oficina serian: la flexibilidad de los administradores de programas
para contratar a funcionarios del cuadro organico a nivel local; la constitucién de un personal lea a
la OIT y a los valores que defiende la Organizacion; un personal més responsable, ya que la
situacion de la OIT permitiria un uso mas efectivo de funcionarios nacionales del cuadro organico,
guienes podrian asumir mayores responsabilidades, incluida la de negociacién, y ser responsables
de sus actos (en especial, en lo que se refiere a los fondos que estarian bajo su responsabilidad); e
hecho de estar cubiertos por la Convencion sobre Prerrogativas e Inmunidades de las Naciones
Unidas protegeria a los FNCO de presiones externas indebidas que en caso contrario podrian
repercutir negativamente en las actividades de los programas; € aineamiento de un aspecto de la
politica de recursos humanos de la OIT con e régimen comin; e cumplimiento de las
reclamaciones de los funcionarios PASO y PASO Principales, quienes siempre han deseado ser
considerados como funcionarios de la categoria P; la satisfaccion de la administracion del IPEC y de
los CPN del IPEC, quienes han estado esperando varios afios para que se aplicara la categoria
FNCO; los CPN serédn percibidos ahora como funcionarios de la OIT por sus interlocutores y
homdlogos; el pleno derecho a las prestaciones de seguridad social previstas en el Estatuto del
Personal (prestaciones familiares, cobertura del seguro médico, cobertura de las pensiones, etc.)
para los funcionarios nacionales del cuadro organico de la cooperacion técnica (y, por lo tanto, la
eliminacién de una fuente importante de maestar ante los derechos del personal de apoyo
administrativo que trabaja con €ellos); la eliminacién de horas extraordinarias a los miembros del
personal que pertenecen esencialmente a la «categoria P» , y la considerable megjora en toda la
Oficina de las condiciones de empleo y laigualdad de trato del personal.

Repercusidn de la categoria FNCO en la composicion
y estructura del personal de la OIT

10. Un rasgo especifico de las labores realizadas por el persona de la categoria FNCO es la
creaciéon de capacidades y € desarrollo sostenido en los paises en desarrollo. Por lo tanto, los
funcionarios de esta categoria son por lo general nacionales del pais de destino oficia y por
definicién no estén sujetos a movilidad. No obstante, los extranjeros residentes en ese pais que
dominen perfectamente el idioma nacional pueden ser empleados como FNCO, siempre gque sean
contratados a nivel local y no sean asignados a un nuevo destino en el extranjero (esta Gltima norma
yase aplicaalos funcionarios de las Oficinas de Correspondenciade 1a OIT).

11. La principa labor realizada actualmente por los PASO y PASO Principales en las
oficinas regionales, de zona y en los EMD ya esta establecida en el Programa y Presupuesto. En
caso de que se introdujese la categoria FNCO en la OIT, los empleos de FNCO que vayan a formar
parte de la estructura de carrera de la Oficina todavia tendrian que ser autorizados por el Consgjo de
Administracién cada bienio para la estructura en el terreno. Por lo tanto, la cuestion de establecer un
equilibrio entre el nimero de FNCO y e nimero de funcionarios internacionales del cuadro
organico es méas una cuestion del tipo y contenido de trabajo, que de mantenimiento de un equilibrio
justo entre | as dos categorias ®.

" Aunque en la OIT, la comparacion seria con los puestos PASO y PASO Principales y los
ocupados por €l Personal de proyectos de los servicios organicos contratados localmente; a priori
no es probable por lo tanto que se logren ahorros.

8 El UNICEF empleaen laactualidad a unos 3.000 FNCO en todo e mundo.
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Clasificacion de los grados y estructura

12. Como se menciona en € parrafo 1, la CAPI ha establecido la siguiente estructura de
cuatro grados para la categoria FNCO, basada en la Norma General para la clasificaciéon de los
puestos del cuadro orgénico: FNCO-A, FNCO-B, FNCO-C y FNCO-D. Los salarios y prestaciones
se basan en e Principio Flemming (mejores condiciones de empleo prevalecientes) y estan
determinadas a nivel del régimen comin de acuerdo con la metodologia de la CAPI. En la
actualidad, los PASO y PASO Principales realizan funciones de programacién, administraciéon y
financiacion; no hay razon para que las familias de empleos adicionales sefialadas para el personal
FNCO (véase € parrafo 1) no puedan ser aceptadasen laOIT.

13. Laadopcion de la categoria FNCO por parte de la OIT tendria una repercusién positiva
en la organizacion del trabajo de las oficinas exteriores, donde podrian crearse nuevas familias de
empleos que mejorasen las operaciones de las oficinas exteriores y ofreciesen posibilidades de
desarrollo de las carreras para €l nlcleo principal del personal local.

Inclusion de los PPSOL en la categoria FNCO

14. La principal cuestién que debe tenerse en cuenta a la hora de ampliar la condicién de
FNCO alos PPSOL tiene que ver con los procedimientos del régimen comun relacionados con la
gjecucion nacional de los proyectos de cooperacién técnica. Segln esos procedimientos, los PPSOL
no deberian ser miembros del persona de la organizacién, sino ser empleados con contratos de
servicios (eguivalente a los acuerdos sobre prestacion de servicios de la OIT). Las razones de ser de
estos procedimientos son la reduccién de los costos del proyecto, la eficacia de la aplicacion y las
cuestiones relacionadas con la creacion de capacidad y el desarrollo sostenible. Estas razones
respaldan la creacién de la categoria FNCO y ademas la CAPI concede flexibilidad a cada
organismo en la aplicacién de los procedimientos requeridos. Por ejemplo, e ACNUR concede
contratos indefinidos a sus FNCO. Estos contratos no tienen una fecha de expiraciéon especifica,
pero pueden ser terminados por la Administracion o el funcionario mediante la presentacion de un
aviso previo, a pesar del hecho de que los costos del personal estan financiados con fondos
suplementarios (es decir, recursos presupuestarios no ordinarios).

15. Por lo tanto, los procedimientos utilizados en € régimen comin no impedirian que la
OIT extienda la categoria FNCO a sus CPN. En otras palabras, la extensiéon de la categoria FNCO a
los CPN de la OIT mantendra los costos a nivel local, ayudaré a crear capacidades y contribuira a
lograr un desarrollo sostenible a nivel nacional y local. La OIT propondria seguir € planteamiento
del ACNUR de contratar a CPN con contratos indefinidos con periodos de preaviso apropiados.

Conclusioén

16. Ademés de cumplir con los deseos expresados hace mucho tiempo por la CAPI de
alinear su politica de recursos humanos con la del régimen comin en relacién con el personal local,
laintroduccién de la categoria FNCO en la OIT aporta ventajas reales para la Oficinay el personal.
Tal planteamiento mejoraria la equidad y la imparcialidad en el empleo de las oficinas exteriores,
eliminaria una fuente importante de reclamaciones entre el personal de los proyectosy contribuiria a
reducir el nimero y los tipos de contratos utilizados en la Oficina.
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Anexo IV

Iniciativas sobre el trabajo y la vida

Licencia de paternidad

El Consgo de Administracion tal vez recuerde que durante sus deliberaciones sobre la
posibilidad de introducir una licencia de paternidad en noviembre de 2000%, se planted una
pregunta sobre cudl erala posicién de la Comisién de Administracion Pablica Internacional (CAPI)
en lamateria. En respuesta a esta pregunta, se explicé que la cuestién de lalicencia de paternidad no
era competencia especifica de la CAPI, sino mas bien de cada organizacion. Asimismo, se recordd
gue los jefes gjecutivos de los organismos, actuando como Comité Administrativo de Coordinacion
(CAC), habian aprobado un programa sobre trabgjo y familia en 1995 que destacaba la provision de
la licencia de paternidad. De manera coherente con la flexibilidad acordada a cada organizacion
para introducir dichas politicas, algunas organizaciones del régimen comun ya han adoptado
medidas para proporcionar la licencia de paternidad. En septiembre de 2000, la Organizacién
Internacional para las Migraciones (OIM) introdujo una politica sobre licencia de paternidad y
licencia especial por motivos familiares que concede (atitulo experimental durante dos afios) cuatro
semanas de licencia de paternidad remunerada durante los seis primeros meses posteriores al
nacimiento del nifio (o la llegada del nifio para los padres adoptivos). En enero de 2001, el Consegjo
Ejecutivo de la Organizacion Mundia de la Salud aprobd una licencia de paternidad remunerada de
cinco dias a titulo experimental durante dos afios. Otros periodos méas prolongados de licencia de
paternidad remunerada estédn siendo propuestos por otras organizaciones. La Oficina propone
conceder cinco dias de licencia de paternidad remunerada en relacién con el nacimiento o la
adopcién del hijo de un funcionario. Asimismo, propone que haya cierta flexibilidad a la hora de
prolongar dicha licencia de forma que se pueda utilizar parte o todo el periodo de siete dias
disponible actualmente para la licencia de enfermedad sin necesidad de presentar un certificado o
por motivos familiares urgentes de carécter imprevisible: en ese sentido, la propuesta trata
unicamente de hacer explicita una forma de utilizar un derecho existente. En caso de que €l Consgjo
de Administracion decida aprobar esta propuesta, € Director General enmendaria las disposiciones
pertinentes del Estatuto del Personal mediante la autoridad que le delegd el Consgo de
Administracién en su 192.2 reunién (febrero-marzo de 1974) e informaria posteriormente al Consgjo
de Administracion en su 282.2 reunion (noviembre de 2001).

Obligaciones de manutencion de la familia

En noviembre de 2000, la Oficina informé al Consgjo de Administracion de que una serie de
organizaciones del régimen comin (incluida la Secretaria de las Naciones Unidas) disponia de
procedimientos para garantizar el cumplimiento de las obligaciones de manutencion de la familia
gue los miembros del personal no honorasen. Teniendo en cuenta la naturaleza poco clara de
algunos fallos judiciales, se buscaron ciertas garantias en relacién con la posibilidad de que la
Oficina pueda, sin incurrir en responsabilidad juridica, deducir cierta parte del salario de un
funcionario para que cumpla con sus obligaciones de manutencién de la familia. La Oficina
propondria, mediante la enmienda del articulo 3.16 del Estatuto del Personal, aprobar una
disposicion que le permita deducir de los salarios de los miembros del personal que no acaten los
falos judiciales de manutencion de la familia, las cantidades pertinentes para €l pago a sus
conyuges/ex conyuges e hijos a cargo. Cabe destacar que dicho planteamiento se ejecutaria
Unicamente en relacion con un fallo judicial inequivoco a que no se pudiera apelar y exigiria que la
Oficina pidiera primero al funcionario en cuestion que cumpliese con €l fallo antes de tomar alguna
medida. En caso de que & Consgjo de Administraciéon decida aprobar esta propuesta, € Director
General enmendaria las disposiciones pertinentes del Estatuto del Personal mediante la autoridad
gue le delegd el Consgjo de Administracion en su 1922 reunion (febrero-marzo de 1974) e
informaria posteriormente al Consejo de Administracion en su 282.2 reunion (noviembre de 2001).

! Documento GB.279/PFA/12, pégs. 4y 5, y anexo V|1, pég. 36.
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