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Comisién de Programa, Presupuesto y Administracion PFA

DECIMOCTAVO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Estrategia en materia de recursos humanos:
examen de los progresos y las repercusiones

Introduccion

1. En €& presente documento se informa a la Comisién de Programa, Presupuesto y
Administracion (en adelante, la Comision) sobre la aplicacion general de la estrategia de
laOIT en materia de recursos humanos (en adelante, la estrategia de RH) adoptada por €
Consgjo de Administracion en noviembre de 1999*. En el documento se examinan los
progresos y las repercusiones de la estrategia de RH desde 1999, teniendo en cuenta las
recomendaciones formuladas por el Auditor Externo sobre ésta en el informe sometido ala
Comisién en su reunién de marzo de 2003, asi como las opiniones y recomendaciones
formuladas por la Comisién en sus reuniones de marzo y noviembre de 20032 En €
apéndice | a presente documento se resumen las respuestas que estéd dando la Oficinaalas
recomendaciones del Auditor. Los principales elementos de la estrategia siguen siendo
validos. No abstante, y en respuesta a las preocupaciones de la Comisién, la Oficina ha
vuelto a definirla, en los términos descritos a continuacion, y fijado prioridades para
conseguir € mayor nimero de objetivos posibles dentro de los limites de los recursos
disponibles.

2. En € informe del Auditor Externo se sefidaba que la estrategia de RH inicia era un
documento amplio que trataba de mejorar todas las areas de la gestion de los recursos
humanos de la OIT. La clave del éxito de la estrategia reside en obtener e apoyo de la
administracion a todos los niveles. El Director General puso en marcha la iniciativa sobre
«€l reforzamiento de la gestién de los servicios y los resultados» en diciembre de 2002,
destinada a sefialar cuales eran los retos mas importantes para la Organizacion y a
proponer soluciones para obtener el maximo de resultados. El afio pasado el personal
directivo superior dedicé mucho tiempo y energias en ese sentido, consiguiéndose avanzar
en varios frentes, a saber: el examen de diversas précticas y politicas en materia de
recursos humanos, la mejora de la comunicacion con el persona (es decir méas reuniones
periodicas con el personal o mejor utilizacion del sitio Web para transmitir informacion),

! Documento GB.276/PFA/16. Desde entonces, se ha sometido a la Comisién en cada reunién un
aparte sobre la situacién en relacion con la estrategia de RH.

2 Documento GB.286/PFA/14, Examen de la puesta en préctica de la estrategia de la OIT en
materia de recursos humanos: informe del Auditor Externo.
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un mejor ordenamiento de las funciones de responsabilidad, autoridad y rendicién de
cuentas, un mayor intercambio de informacion (por gemplo, la visién comin del trabajo
decente y los medios para su aplicacidn), la racionaizacion de algunos procedimientos
financieros y administrativos y la participacion directa de los superiores jerarquicos en el
desarrollo y la aplicacién de politicas anivel de todala Oficina. A través del Programa de
Trabgjo Decente, se esta reforzando un enfoque integrado de los diferentes aspectos de la
labor delaOIT, asi como la coherencia en la elaboracién de politicas.

3. Laaplicacion de la estrategia de RH es € aspecto més importante de esta iniciativa. Sin
unas politicas efectivas en materia de recursos humanos, la Organizacion no dispondra de
la capacidad necesaria para ofrecer los resultados deseados. Asi |0 entendié el Equipo de
Direccidn quien hizo hincapié especial en ella en 2003. Se ha reaizado un examen general
de diversas politicas y précticas en materia de recursos humanos relacionadas con la
movilidad del personal, la planificacién de la sucesién, la contratacion y la seleccién, la
igualdad de género, la formacion y la estructura de clasificacion para su posterior
aplicacion. El proceso sigue en marcha y € Equipo de Direccion se compromete a
supervisar los progresos durante 2004.

4. HRD esta trabajando actualmente con los Directores Ejecutivos y Regionaes y con los
superiores jerérquicos, a través de exdmenes continuos y sisteméticos del personal, para
evaluar la dituacion general de éste, mejorar la planificacion de la sucesion y la
oportunidad de las decisiones tomadas sobre e personal en cada unidad de trabgjo. A
través de este proceso, HRD podra ofrecer ayuda temprana a los superiores jerérquicos
para planificar las medidas necesarias en relacion con |os puestos vacantes, la estructura de
los grados, la movilidad y la planificacion de la sucesion. Se dispone de datos sobre las
jubilaciones previstas, lostraslados y la creacion de nuevos puestos.

5. En 2003, HRD celebro reuniones mensuales con los superiores jerarquicos para
informarles de los Ultimos acontecimientos y solicitar su opiniéon antes de elaborar 1os
documentos de politica para el Equipo de Direccion. El objeto de estas reuniones con los
superiores jerérquicos se amplié para informarles no sdlo de los acontecimientos en
materia de recursos humanos, sino también de las prioridades abordadas por otros
departamentos de apoyo que requieren el conocimiento y la participacion de los superiores
jerérquicos. En noviembre de 2003, se celebrd un seminario con |os superiores jerarquicos,
que, entre otras cosas, se centrd en el proximo ciclo del Programa y Presupuesto y
proporcioné a HRD la posibilidad de celebrar consultas sobre € proyecto de politica
relativo alamovilidad del personal.

6. La Oficina continlia colaborando estrechamente con el Sindicato del Personal sobre
cuestiones relativas a la politica de recursos humanos, y la Comision Paritaria de
Negociacion ha realizado una gran labor constructiva durante todo €l afio, permitiendo que
se compartan opiniones y se elaboren politicas de forma conjunta. Los convenios
colectivos forman parte de la estrategia de RH. Hasta la fecha, se han revisado tres de los
siete convenios colectivos: € Acuerdo de conacimiento y procedimiento, que fija las bases
para € sistema de negociacién colectiva y los dos convenios sobre reclamaciones en
materia de acoso. Estos dos Ultimos se han revisado, y se someten a la Comisién en €l
apéndice 11, como se describe en los parrafos 28 a 32. Asimismo, se ha comenzado a
revisar e Convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion, como se describe
en el parrafo 18.

7. En lareunion de noviembre de 2003 de la Comision, se sefial6 que los acuerdos revisados
garantizaban que su aplicacién estaria sujeta, cuando fuera apropiado, a la autoridad del
Consgo de Administraciéon en lo que se referia a la aprobacion de las enmiendas a
Estatuto del Persona o de los recursos necesarios para aplicar un nuevo convenio
colectivo. Esta medida se tomO con objeto de tener en cuenta las dudas planteadas
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previamente de que en algunos casos se habia indicado que las disposiciones de un
convenio colectivo deberian primar sobre e Estatuto del Persona en caso de conflicto
entre ambos textos.

En la siguiente seccion del documento se describen |os progresos obtenidos en relacion con
la estrategia de RH desde 1999 y las cuestiones planteadas durante su aplicacion. Se
resumen asimismo, otras cuestiones de politica que se han abordado desde que se
presentarala estrategia ala Comision en 1999. Por ultimo, en el documento se elaboran las
prioridades propuestas por la Oficina para los proximos afios en el marco de la estrategia
de RH.

Aplicacion de la estrategia de RH
— progresos y cuestiones

0.

En la reunion de noviembre de 2003 de la Comision, ésta solicitd se elaborase un
documento més general para comparar las iniciativas que se estan poniendo en marcha en
materia de recursos humanos con las fijadas en la estrategia de 1999. En genera, los
objetivos de politica no han cambiado mucho desde entonces. No obstante, como ya se
mencionara en € informe del Auditor Externo, la Estrategia era ambiciosa y habia que
gjustarla continuamente debido a las limitaciones de los recursos. La Oficina continuara
afinando sus politicas para atraer personal de calidad y permitirle trabajar en un entorno
laboral eficientey eficaz en funcion del costo. Los comentarios presentados a continuacion
siguen la estructura del documento de la estrategia de 1999 °.

Desarrollo de las personas y las carreras

a) Planes de desarrollo personal (PDP)

10. Acaban de findizar los gercicios piloto sobre los PDP realizados en e Sector de

11.

Proteccion Social y en las Américas. En total, se han recibido 117 PDP completos. El
Sector de Proteccion Social ya ha comenzado a aplicar algunas de las intervenciones
propuestas en €l Plan de Formacion del Sector, entre ellas, la celebracion a finales de 2003
de un seminario en Turin sobre e Programa de Trabajo Decente y la Proteccion Socid, en
el que participaron funcionarios de la sede y de la region de Africa. Se van a elaborar
planes de desarrollo y formacién individual para cada participante una vez se haya
validado la informacién sobre el Plan de Formacion del Sector. El gercicio sobre € PDP
reaizado en las Américas terminé en septiembre de 2003. Précticamente, se ha completado
la consolidacion de los datos, y HRD esta elaborando un informe que sigue € esquema del
realizado por € Sector de Proteccion Socidl.

En septiembre de 2003, se realizd una evaluacion externa de los PDP. En € presente
informe se ofrece un andlisis provisiona de los PDP piloto y varios comentarios sobre la
integracion de éstos en €l nuevo sistema de recompensas y de gestion del rendimiento. Los
principales puntos fuertes sefidlados en la evaluacion son que los PDP proporcionan: un
sistema formal mediante € que los miembros del personal pueden expresar sus propias
opiniones en cuanto a sus necesidades de desarrollo y obtener informacion; un marco claro
en & que un miembro del personal y un director pueden explicarse, y una oportunidad para
gue la unidad de trabajo formalice sus planes de desarrollo y los aplique dentro de sus

® Documento GB.276/PFA/16, Estrategia de la Ol T en materia de recursos humanos.
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objetivos de trabgjo. Por otro lado, en e informe se estima que € tiempo transcurrido
desde € inicio del proceso hasta que se toman medidas sobre los planes individuales es
demasiado largo, y se reconoce que la aplicacién del sistemade los PDP en toda la Oficina
en su formato actual podria exigir unos recursos adicionales considerables y de forma
permanente, puesto que los PDP no son un gercicio aislado. La Oficina ha tomado nota de
las recomendaciones propuestas en la evaluacion de los PDP, sin por ello perder de vista
las limitaciones financieras y la necesidad de considerar otras areas de la politica de
recursos humanos gue también merecen atencion.

b) Evaluacion del trabajo

12. La Oficina tiene previsto colaborar estrechamente con los superiores jerarquicos y €
Sindicato del Personal en 2004 con objeto de elaborar un nuevo sistema de evaluacion del
trabajo que permita reconocer y recompensar 1os buenos resultados, y proporcione un
medio para identificar los resultados deficientes y concebir la forma de abordar las
cuestiones que se imponen. A la hora de abordar esatarea, conviene sefialar que el Auditor
Externo recomendo a la Oficina que aclarase €l uso continuado del sistema de evaluacion
del trabajo en relacién con la adopcion de los PDP y concluyd que e sistema de los PDP
deberia estar separado de ese sistema. Asimismo, e Auditor aconsg6 a la Oficina que,
cuando examinase el sistema, adoptase las medidas oportunas para asegurarse de que las
evaluaciones fueran justas, equilibradas y precisas.

13. Durante 2003, HRD analiz6 €l actual sistema de la Oficinay examiné las experiencias de
otros organismos con objeto de determinar |as practicas dptimas, dentro y fueradel sistema
de las Naciones Unidas, y asi proponer un sistema interno de gestion del rendimiento
eficaz. El sistema revisado proporcionara un circulo de evaluacion méas coherente para los
funcionarios de plantilla 'y exigira se establezcan planes de trabgjo en los que se indique
cudles son los resultados esperados de un funcionario, integrandose asi la evaluacién
individual con la planificacién del programay el trabgjo de la unidad.

C) Rejuvenecimiento de la fuerza laboral

14. El cuadro 1 a continuacion indica que la edad media del persona de la Oficina sigue
siendo elevada: practicamente una cuarta parte del persona profesiona tiene mas de
55 afos y cerca de un tercio tiene menos de 46. El establecimiento del Programa de ingreso
ala carrera para jovenes profesionales (Y PCEP) y las contrataciones a nivel P2/P3 en los
Ultimos afios han permitido aumentar € nimero de funcionarios mas jovenes. La Oficina
ha adoptado un enfoque mas efectivo parala planificacién de la sucesién con objeto de que
amedida que el personal se jubila, se contrate a funcionarios mas jovenesy se mantengala
experiencia y el saber institucionales. Durante los Ultimos cinco afios, se han conseguido
buenos resultados que se cifran desde 1999 en un 62 por ciento de nuevas contrataciones
de funcionarios de menos de 45 afios de edad, la mayoria en grados inferiores. Desde 2002,
la Oficina ha tomado medidas concretas para volver a establecer una distribucion de los
grados més apropiada, especiamente en los niveles P2/P3, donde se va a colocar a los
funcionarios més jovenes.
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Cuadro 1.

Distribucién del personal de la categoria profesional y superior por edades, 1999-2003

Edad

1999 2000 2001 2002 2003

Num. % NUm. % NUm. % Num. % NUm. %

Mas de 55
46 a 55
36a45

35y menos
de 35

Total

166 24,7 174 25,7 186 26,2 203 288 177 244
307 45,6 326 48,2 329 46,3 290 41,2 310 42,7

161 23,9 139 20,6 147 20,7 155 22,0 177 24,4

39 58 37 55 48 6,8 56 8,0 62 85

673 100 676 100 710 100 704 100 726 100

15.

16.

Tras la contratacion de un grupo de jovenes profesionales en 2001 y 2002, el Programa
tuvo ciertas dificultades, especialmente la falta de financiacion alargo plazo, que impidio
la contratacion de nuevos jovenes profesionales en 2003. El Auditor Externo recomendo:
que la Oficina redlizase un andlisis para obtener la financiacién necesaria, que el personal
directivo entendiese cudles eran las ventajas de aceptar a los participantes en el Programa,
y que el Programa fuese 1o mas Util posible parala OIT. A finales de 2003, se reaiz6 una
evaluacion externa del Programa cuyo informe todavia no se ha terminado. No obstante,
las conclusiones provisionaes indican que, aungque € Programa ha permitido a la Oficina
obtener resultados en algunas politicas de recursos humanos clave, como la diversidad
nacional, la movilidad o la reduccion del grado medio del persona profesional, hay que
decir que ha sufrido una falta de financiacion a largo plazo y tenido dificultades para
garantizar su aceptacién entre los directores.

Para abordar la cuestion de la financiacion, a principios de 2003, la Oficina puso en
marcha el proceso de integracion de los jovenes profesionales en puestos con cargo al
presupuesto ordinario, es decir, puestos cuya financiacion esta asegurada en € futuro. Para
ello hubo que casar los perfiles de los jovenes profesionaes con los puestos vacantes, 10
que ha sido bastante dificil de realizar, habida cuenta de la escasez de puestos P2/P3
disponibles. Para enero de 2004, nueve de los 20 jévenes profesionales ya habian sido
integrados plenamente, mientras que en |os proximos meses se integraran otros cuatro. Los
jovenes profesionaes restantes se integraran en puestos del presupuesto ordinario tan
pronto como sea posible. Asimismo, la Oficina ha asignado una parte del excedente de cgja
de 2000-2001 para contribuir al costo de los jOvenes profesional es que todavia no han sido
integrados. La Oficina sigue comprometida con la contratacion de funcionarios mas
jovenes, ya que considera que es un objetivo clave parala politica de recursos humanos.

Prospeccion, contratacion y seleccion

17.

18.

Las principales cuestiones relativas a la prospeccion, la contratacion y la seleccion
planteadas por los miembros de la Comisién en reuniones anteriores y, por el Auditor
Externo, se refieren a que la Oficina tiene que tomar medidas para cubrir las vacantes mas
rapidamente a través de un mecanismo transparente y basado en los méritos, que tenga en
cuenta los objetivos de politica del personal en materia de alto nivel de competencia,
género y diversidad nacional.

Se ha comenzado arevisar el Convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion
gue se firmé en octubre de 2002. Uno de los importantes cambios acordados
provisionamente entre HRD y el Comité del Sindicato tiene que ver con un mejor uso de
los centros de evaluacion. En la actualidad, la Oficina estd utilizando estos centros
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19.

20.

21.

22.

23.

Unicamente para seleccionar a candidatos externos, para promover a candidatos internos
gue se presentan a puestos directivos y paralos funcionarios de |os servicios generales que
figuran en lalista restringida de seleccion parala categoria de profesionales internacionales
con cargo al presupuesto ordinario. Los miembros del persona que han sido contratados a
través de un concurso en la banda G1/G4, ya no necesitan una evaluacion previa para
poder optar a una promocion mediante su seleccidn o reclasificacion en el grado G5/G7; y
el personal de la banda P1/P3 ya no necesita ser evaluado para ser promovido a la banda
PA/P5.

En el futuro, y como una medida més, se dara prioridad a la evaluacién de candidatos que
se presentan a vacantes en puestos directivos. Se redizardn evaluaciones sobre €
desarrollo individua del personal cuando los recursos lo permitan. Esta decision
corresponde con las recomendaciones del Auditor Externo de que seria mas efectivo
concentrar los recursos en la seleccion del personal directivo actual y futuro. Durante 2003,
se celebrd una primera sesion de formacion de evaluadores para € nivel directivo y se ha
previsto celebrar una segunda en 2004. Se han establecido las modalidades para e uso
sistematico de evaluaciones en €l proceso de seleccion del persona directivo.

En términos de duracion de los concursos, hasta hace poco, €l tiempo necesario para cubrir
una vacante se calculaba desde lafecha en que se sometiala solicitud aHRD hastalafecha
en que e puesto se cubria. Utilizando esta metodologia, la Oficina redujo la duracion
media necesaria para procesar |os concursos a la mitad, pasando de 379 dias entre enero y
junio de 2001 a 195 entre julio y diciembre de 2003. No obstante, este método de calculo
puede inducir a error. Por egemplo, HRD a menudo recibe la solicitud para cubrir una
vacante antes de que los departamentos, sectores o0 regiones hayan proporcionado la
descripcion del puesto pertinente, cuando todavia no se ha establecido un puesto ni
calculado su grado y antes de que se obtenga la autorizacién de los fondos necesarios.

HRD mide ahora la duracién de un concurso a partir del momento en que el departamento
ha cumplido con los requisitos mencionados anteriormente, es decir, desde la fecha en que
HRD anuncia € concurso hasta la fecha en que se someten las recomendaciones de
seleccion a Director General para que tome una decision. La Oficina se compromete a
reducir €l tiempo medio de contratacion y seleccion a cinco meses para finales de 2005.

Se han tomado diversas iniciativas para que en el futuro se reduzcan los plazos para cubrir
vacantes. En ese sentido, se ha conseguido gue la gestion y funcionamiento de los centros
de evaluacion sea mas fluida. La Oficina ha establecido un marco para reducir las
gestiones administrativas y reforzar la calidad de los centros de evaluacion a nivel
profesional. Asi, se hareducido e tiempo que necesitan |os asesores de tres dias aun dia, y
se ha conseguido una metodologia més sdlida a través de la comprobacion cruzada de
competencias que garantiza que todas ellas se midan mediante diversos gercicios. La
reduccion del tiempo de espera facilita la programacion de los centros de evaluacion, de
forma que se podran establecer con un afio de antelacion para facilitar la participacion de
los asesores y la planificacion del concurso.

El sistema de seguimiento de candidatos creado por la Oficina también ha facilitado e
proceso de presentacion de vacantes y las medidas de seguimiento. Los candidatos y las
vacantes quedan inscritos en el sistema y pueden ser buscados y procesados de forma
electrénica. Durante 2003, se revisd @ sSistema de seguimiento, lo que permitio
informatizar la elaboracion de listas restringidas de candidatos. La nueva version se pondra
en marcha durante 2004. Se espera que las modificaciones aportadas a sistema
contribuyan areducir € tiempo necesario para procesar |0s expedientes de |0s concursos.
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Clasificacion de los puestos

24,

25.

En su 280.2 reunion (marzo de 2001), el Consgo de Administracion tomd nota del
Convenio colectivo sobre disposiciones encaminadas al establecimiento de una base para
la clasificacion, asi como de la creacion del Grupo de Revision Independiente (GRI).
Debido a gran nimero de apelaciones pendientes, en mayo de 2003 se nombraron ocho
nuevos miembros del GRI. A finales de enero de 2004, habia 64 casos en espera de las
recomendaciones del GRI. Ademés, HRD publicd una circular sobre clasificaciéon de los
puestos en junio de 2003 e hizo hincapié en la importancia de conceder més
responsabilidad a persona directivo en materia de planificacion, gestion y
responsabilizacion de la fuerza laboral. Al mismo tiempo, se ofrecié orientacién a los
superiores jerarquicos sobre clasificacion de puestos. Con objeto de garantizar la
aplicacion coherente de las normas de clasificacion, HRD continda encargandose de
examinar todas las solicitudes de revision de los grados.

La Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI) adoptd recientemente la
nueva norma general para la clasificacion de los puestos de las categorias profesionales y
superiores en todas las organizaciones del sistema comin de las Naciones Unidas, con
efecto a partir del 1.° de enero de 2004. La nueva norma general ha tenido en cuenta los
cambios que se han producido en los lugares de trabgjo del sistema comin desde que se
aplicaran las normas existentes, y es mas facil de aplicar que € sistema vigente. Se basa en
un enfoque integra que esta unido a la gestion del rendimiento y a desarrollo de
competencias. Se trata pues de una mejora sustancial con respecto a los sistemas de
clasificacion utilizados actualmente en € sistema comun. HRD esté elaborando gemplos
especificos de cada organizacion segiin € modelo previsto en la nueva norma general para
cadafactor determinante de un grado y para cada nivel de grado.

Aptitud para la gestion de las relaciones personales

Aprendizaje y desarrollo del personal

26. Los miembros de la Comision expresaron en anteriores reuniones su deseo de que se

concediese mas énfasis ala formacién y el desarrollo de la gestion del personal. El actual
programa de formacién del personal de la OIT proporciona Unicamente un apoyo limitado
a la creacion de capacidades de gestion y a la mejora de las competencias técnicas del
personal. La parte principal del programa — cursos de idiomas, tecnologia de la
informacion y desarrollo del personal de servicios generales — es adecuada y deberia
continuar. Las modalidades de formacion siguen siendo limitadas (por eemplo la
ensefianza a distancia no se utiliza lo suficiente) y la mayoria de los cursos de formacion
siguen siendo genéricos en su concepcion, estan impartidos por consultores externos y no
generan beneficios directos en forma de manuales y directrices adaptadas a las necesidades
de la OIT. Ademas, la participacion dd persona en los cursos organizados por HRD es
esencialmente voluntaria y todavia no se ha aplicado un requisito de formacion minima (en
términos de dias por afio) en toda la Oficina. El Consglo de Administracion aprobd utilizar
parte del excedente de cga de 2000-2001 para crear capacidad de gestion, reforzar
metodologias y elaborar material de formacion que pueda utilizarse en € futuro, tal y como
se describe en el parrafo 37. HRD ha elaborado una propuesta global, que incluye un plan
de trabajo detallado para su aplicacion hasta finales de 2005. Se espera obtener la
aprobacion en el primer trimestre de 2004.
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27.

Seguin lo previsto en el Convenio colectivo sobre los planes de desarrollo personal , se esta
procediendo a establecer un Consgo Paritario de Formacion. Este Consgo prestara
asesoramiento de forma continua sobre la direccién estratégica de las politicas y los
programas de la Oficina en materia de aprendizaje y desarrollo del personal.

Relaciones profesionales

Tramitacion de las reclamaciones

28.

29.

30.

31

En su 279.2 reunion (noviembre de 2000), € Consgo de Administracién tomé nota del
Convenio colectivo sobre un procedimiento de solucion de reclamaciones y aprobo las
enmiendas a Estatuto del Personal necesarias para que entrase en vigor®. En su
280.2reunion (marzo de 2001)°, e Consegjo de Administracion tomé nota del Convenio
colectivo sobre prevencién y solucion de reclamaciones en materia de acoso y confirmo las
enmiendas a Estatuto del Personal que eran necesarias para gue entrase en vigor en su
282.2reunion (noviembre de 2001) .

En ambos convenios se preveia su revision dos afios después de su entrada en vigor. La
Oficina, a través de la Comisién Paritaria de Negociacién, comenzé por lo tanto a
principios de 2003 arevisar su funcionamiento, y para ello mantuvo largas consultas con €l
personal, la direccién y las personas y organismos encargados de su funcionamiento. Al
tiempo que se mantenian los principales mecanismos (facilitadores, Defensor del Personal
y Comision Paritaria) creados por los dos convenios, la revision se centrd en garantizar,
dentro de los recursos disponibles, un enfoque maés féacil y efectivo de la prevencion y
solucién de los conflictos relacionados con €l trabgjo. Esta revision acaba de concluir y
ambos convenios serdn remplazados por un Unico Convenio colectivo sobre prevencion y
solucion de conflictos, que se firmara en breve (el nuevo Convenio, més las enmiendas
correspondientes al Estatuto del Personal y demas circulares administrativas figuran en el
apéndice 11). El sistema adoptado en & nuevo Convenio se compone de tres elementos
basicos. la prevencion de conflictos, la solucion de conflictos por procedimientos
informados, y la solucion de reclamaciones por procedimientos oficiales.

Se ha creado € nuevo sistema para establecer unos procedimientos justos, transparentes,
eficientes y eficaces para la prevencién y solucién de las reclamaciones en € lugar de
trabajo. Estos procedimientos se basan en el respeto y el reconocimiento de los derechos y
responsabilidades de todos los funcionarios de la OIT y tienen en cuenta € entorno de
trabajo multicultural delaOIT.

Aungue el nuevo sistema mantiene e derecho de los miembros del persona a presentar
reclamaciones por procedimientos oficiales, su principal objetivo es fomentar la
prevencion y solucion de conflictos laborales por procedimientos informales como la
facilitacion y la mediacion, cuando sea posible. En consecuencia, €l nuevo procedimiento
refuerza la funcion de los facilitadores y considera a Defensor del Personal mas como un
mediador que como un investigador. La solucion de conflictos por procedimientos
informales ya no forma parte de los procedimientos oficides para la solucion de

* Firmado por laOficinay el Sindicato del Personal el 3 de agosto de 2001.
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reclamaciones. En relacion con estos Ultimos, se han simplificado y racionaizado en un
proceso y un érgano unicos, a saber, Junta Consultiva Mixta de Apelaciones, cuya Unica
excepcion es la tramitacion y solucidén administrativa de las reclamaciones por acoso
sexud através de unainvestigacion confidencia y rgpida.

32. En e nuevo convenio colectivo se incluyen las enmiendas propuestas a Estatuto del
Personal, asi como una serie de circulares administrativas aprobadas (véanse los anexos a
apéndice ).

Cuestiones afladidas a la estrategia de RH inicial

Reforma de la politica en materia de contratos

33. En reuniones anteriores se sefial que las actuales disposiciones contractuaes en la OIT,
gue se caracterizan por demasiados tipos de contratos diferentes, por la complejidad de las
disposiciones en materia de empleo y por los engorrosos procesos administrativos, no son
coherentes con los nuevos criterios de gestion de la Oficina ni con las necesidades
operativas. La CAPI ya ha estudiado la cuestion de las disposiciones contractuales, y se
esta de acuerdo en que es importante establecer un marco coherente para reducir el nimero
de contratos diferentes en € sistema de las Naciones Unidas y normalizar su descripcion.
Maés recientemente, en su 58.2 reunion en agosto de 2003, la CAPI solicitd a su secretaria
gue elaborase un contrato modelo para cada una de las tres categorias propuestas como
resultado de su discusion, a saber: a) contratos continuos, b) contratos de duracion
determinada, y c) contratos temporales, con subgrupos en cada categoria que definan
claramente las principales caracteristicas. La Oficina examinaré junto con e Sindicato la
forma de reducir los tipos de contratos de seis a tres, mientras espera nuevos
acontecimientos por parte de la CAPI.

34. HRD publico en agosto de 2002 una Circular de la Oficina (serie 6, nium. 630) en la que se
establecian los procedimientos que deben seguir los funcionarios empleados en
condiciones de trabajo inapropiadas. Como resultado de las diversas iniciativas tomadas
para regularizar la situacion de las personas empleadas durante mucho tiempo con
contratos temporales, como se menciona en informes anteriores de la Comisién, para €l
31 de diciembre de 2003 s6lo quedaban seis casos por resolver. Con € fin de resolver esos
casos, se establecié un grupo de trabajo compuesto por miembros de la Administracion y
del Sindicato del Personal, que se ha encargado de revisar los casos pendientes, y HRD,
por su parte, ha creado una base de datos para supervisar los tipos de contratos de corta
duracién concedidos en la Oficina.

Iniciativas sobre el trabajo y la vida

Empleo de personas con discapacidades

35. Desde principios de 2003, HRD ha mantenido contactos con el Comité del Sindicato con
objeto de daborar un documento sobre la promocién del empleo de personas con
discapacidades en la OIT. EI Comité del Sindicato ha establecido un grupo de trabajo
informal que se encarga de la cuestion, y HRD ha colaborado con este grupo durante todo
el afo. El grupo de trabgjo elabord un proyecto de documento, que se sometio a la
Comisién Paritaria de Negociacion en enero de 2004, y del que se espera redactar un
informe de politicas en el primer trimestre de 2004.
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Parejas de hecho

36. Desde que se sometiera un documento sobre esta cuestion a Consejo de Administracion en

noviembre de 2001, la OIT ha participado en la elaboracion de una politica que busca
reconocer a las pargjas de hecho en e sistema de las Naciones Unidas. En una reunién
celebrada en junio de 2003, la red de recursos humanos solicité ala OIT que tomase la
iniciativa y promoviese esta cuestion dentro del sistema comun. En consecuencia, en
septiembre de 2003, se organiz6 un grupo de trabgo interorganismos y se elabord un
proyecto de documento que se sometié al Comité de Alto Nivel sobre Gestion (HLCM) de
las Naciones Unidas en su reunién en octubre de 2003. EI HLCM, en principio, estuvo de
acuerdo en promover esta cuestion y solicité ademés a la OIT que tomase la iniciativa
dentro de lared de recursos humanos de el aborar un documento que sometiese a su reunion
en marzo de 2004. En enero de 2004, € Secretario General de las Naciones Unidas publicé
un boletin sobre derechos de familia segin el cua todos los matrimonios y pargjas de
hecho reconocidos como validos en lalegidacion del pais de nacionalidad de un miembro
del personal calificarian a ese miembro a recibir los derechos previstos para los conyuges.
La red de recursos humanos esta examinando esta iniciativa con objeto de someter una
propuesta revisada a HLCM. Los resultados de este proceso se compartirdn con la
Comision en lareunion del Consejo de Administracion de noviembre de 2004.

Imperativos de la politica en materia
de recursos humanos: futuras tareas

Planes de gestion de los recursos humanos
y funcion de los superiores jerarquicos

37. Como ya se informara en noviembre de 2003, la Oficina ha seguido adoptando medidas

parareforzar laimportancia de los superiores jerérquicos en € actual proceso de aplicacion
de la estrategia de RH. En ese sentido, € Equipo de Direccion examinara lainiciativa que
comenzara HRD a finales de 2002, de realizar exdmenes del persona de forma continua
con los Directores de Departamentos, Sectores y Regiones. Los objetivos de este proceso
son por un lado, asegurarse de que se promueva mejor la planificacion del personal,
teniendo en cuenta los objetivos de politicas clave en materia de recursos humanos
(clasificacion, edad, género y diversidad) y garantizando que la calidad del personal no se
vea comprometiday, por otro lado, que se reduzcan los plazos para cubrir las vacantes. Se
esta dando prioridad a facilitar € traspaso del personal de un puesto a otro en el mismo
grado, eliminando, por lo tanto, la necesidad de organizar concursos en algunos casos.
HRD esta colaborando con PROGRAM para definir este proceso y asegurarse de que las
obligaciones futuras del persona de toda la Oficina estén claramente definidas y puedan
financiarse con los recursos disponibles.

Aprendizaje y desarrollo del personal

38. Durante € Ultimo decenio, la transformacién del entorno econémico y social debido a una

economia global emergente ha aterado € centro de atencidén estratégico de las politicas y
programas de la OIT®, Esta situacion obliga a redimensionar las capacidades técnicas,
generales y de gestion de la Oficina mediante un nuevo marco de aprendizaje y desarrollo
organizativos, que permita a directores y personal adquirir constantemente los

8 Memoriadel Director General alaCIT, Trabajo Decente, 87.2 reunion, junio de 1999.
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conacimientos y competencias necesarios para cumplir con la funcién de la Organizacion
ante esos retos externos.

39. El Consgo de Administracién ha aprobado la utilizacion de parte del excedente de
2000-2001 para las necesidades en materia de inversion no periédicas derivadas de la
disminucion real de los recursos procedentes del presupuesto ordinario durante varios
bienios, las reformas estratégicas internas, el aumento de la visibilidad de la OIT y las
crecientes demandas de sus servicios. Entre otros, €l excedente proporcionara la
financiacion necesaria para abordar 1os retos de gestion asociados con la obtencion de
mejoras basadas en |os resultados de la eficaciay eficiencia de la aplicacion del programa
y los servicios de apoyo; la mejora de la gestion y la evaluaciéon del rendimiento, y €
aumento de las calificaciones y € regjuvenecimiento del personal. Las propuestas de
Programa y Presupuesto para 2006-2007, que se someteran al Consejo de Administracion
en marzo de 2005, incluirdn una asignacién especifica de recursos para €l desarrollo del
personal.

40. A laluz de esta situacion y de las labores que se estan realizando de forma paralela sobre
la iniciativa de reforzamiento de la gestion, descrita en € parrafo 2, HRD ha disefiado
recientemente un nuevo marco de aprendizaje y desarrollo para la Oficina en e que se
anima a desarrollo persona y de carrera continuo de los directores y demas persona. Se
pondrédn en marcha iniciativas experimentales dentro de este marco en funcion de los
fondos procedentes del excedente de 2000-2001. Todo esto se produce después de un
periodo de colaboracion con los superiores jerérquicos para determinar las «lagunas» de
capacidad en la Oficina, las principales areas de deficiencia en cuanto a la planificacion
estratégica y la gestion de los programas (incluidos los programas por paises); la gestion
financiera y presupuestaria; la gestién de los recursos humanos, y la elaboracion y
evaluacion de los proyectos de cooperacion técnica. El marco de aprendizgje y desarrollo
alineara los enfoques y actividades de formacién de la direccién y € persona con las
iniciativas de programas y 10s objetivos estratégicos de la OIT. En ese sentido, se prestara
atencion especia a abordar las necesidades de desarrollo individuales y colectivas que se
sefialaron durante e proceso de los PDP y como resultado de los centros de evaluacion y
los ciclos normales de evaluacion del trabgjo. Las modalidades referentes a la prestacion
de los servicios (y lafuncién del Centro de Turiny la Escuela Superior del Personal de las
Naciones Unidas en ese sentido) también se evaluaran para asegurarse de que haya una
eficacia en funcién del costo de la edtrategia generd de aprendizaje y desarrollo.
Asimismo, se indicardn cuales son 10s recursos previstos para proporcionar formacién
sobre los nuevos sistemas creados por el proyecto IRIS. También se conservaran ciertos
programas para los nuevos funcionarios y los jovenes profesionaes, pero se modificaran
para megjorar su eficacia y aumentar su frecuencia. Muchas unidades en la sede y las
oficinas exteriores también suelen ofrecer programas de formacion puntuales,
circunstancia que debe vincularse de forma mas clara a desarrollo de las competencias
basicas y conexas especificas delaOIT.

Progresos con respecto a los indicadores
clave en materia de recursos humanos

Equilibrio de género

41. El cuadro 2 a continuacién indica que, en general, € porcentgje de mujeres en la categoria
profesional y superior en la Oficina ha aumentado de forma continuadd 31,1 por ciento en
1999 a 37,6 por ciento en 2003; no obstante, la mayoria sigue estando presente en los
niveles profesiona es més bgjos.
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Cuadro 2.

42.

Porcentaje de mujeres en la categoria profesional y superior, 1999-2003

1999 2000 2001 2002 2003
Directores Ejecutivos y Regionales 21,4 21,4 8,5 20,0 20,0
D2 91 16,0 18,2 16,0 22,7
D1 11,7 174 19,7 26,4 26,5
P5 18,7 20,3 22,6 24,7 26,4
P4 34,0 35,7 36,2 44,1 447
P3/P2 55,6 55,6 54,4 59,8 60,4
En general 311 31,8 32,8 36,2 37,6

Durante la reunién del Consegjo de Administracion en marzo de 2003, la Oficina present6
sus propuestas de Programay Presupuesto para 2004-2005 en las que e Director General
se comprometia a aumentar la representacion de mujeres en puestos superiores (es decir,
P5 a D2) del nivel por aguel entonces del 25 por ciento a 33 por ciento para finales de
2005. Con objeto de alcanzar este objetivo, se ha adoptado una serie de medidas. En €l
marco de la planificacion de la gestion de los recursos humanos, se fijardn metas para la
igualdad de género en cada sector y departamento; HRD y los superiores jerarquicos
indicaran quiénes son los miembros de su personal femenino que tienen potencial para ser
promovido a nivel superior; y en conexion con esto, habra que elaborar un programa de
formacion «répida» para desarrollar la capacidad de esos miembros del personal a asumir
funciones superiores.

Diversidad nacional

43.

En consonancia con las preocupaciones expresadas en repetidas ocasiones por los
miembros de la Comisién de gue la Oficina mejore la diversidad nacional, se han tomado
medidas para reducir el nimero de paises subrepresentados o no representados. En 2001 y
2002, 27 delas 72 y 21 de las 56 personas que fueron contratadas respectivamente en las
categorias profesionales y superiores eran nacionales que procedian de Estados
subrepresentados, incluidas |as personas contratadas en el marco del Programa de jovenes
profesionales. En 2003, 12 de las 52 personas contratadas procedian de paises
subrepresentados.

La Oficina sigue explorando la forma de atraer a candidatos de paises subrepresentados o
no representados. Entre estas medidas cabe destacar las campafias de prospeccion, como
las que se presentaron en Japén y Africa durante 2003. Otras iniciativas incluyen los
acuerdos de destacamento con los gobiernos, otros organismos de Naciones Unidas,
ingtituciones y empresas, organizaciones de trabgjadores y contratos de proyectos de
cooperacion técnica que permitan descubrir alos posibles candidatos.

Estructura de la clasificacion

45.

La clasificacion de los puestos, realizada de forma adecuada, es un instrumento clave para
aplicar la estrategia general en materia de recursos humanos. El gercicio de clasificacion
inicial, araiz de la adopcion de la estrategia de RH en 1999, produjo una masificacién en
los niveles profesionales superiores. En e cuadro 3, se muestra como desde 1999, €
numero de miembros del persona en los grados directivos/técnicos, especialmente en €
grado P5, ha aumentado, mientras que €l nimero de P4 y niveles inferiores ha disminuido.
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Cuadro 3.  Funcionarios de nivel profesional y directivo con cargo al presupuesto ordinario, 1997-2003,
expresado en porcentajes

Grado 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003
P1 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0 0.2
P2 4,0 4.8 4,2 43 2,8 4,0 35
P3 20,1 18,2 17,1 18,6 16,0 15,0 14,8
P4 31,2 32,6 30,0 28,1 27,2 26,6 27,8
P5 32,6 31,7 34,3 355 39,4 40,0 40,4
D1 8,9 91 10,4 10,1 11,3 10,3 9,8
D2 3,0 34 38 32 31 41 35
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

46. El Director Genera se comprometié en la reunion del Consgjo de Administracion de
marzo de 2003 a controlar |a sobreclasificacion y devolver a la Oficina una estructura de
clasificacion de los puestos equilibrada, racional y justificada. Este proceso no puede
redizarse rdpidamente y habra que esperar varios afios antes de que se pueda construir una
estructura Optima. La clasificacion de los puestos esta interrelacionada con algunas de las
politicas en materia de recursos humanos clave parala Oficina, por gemplo, laigualdad de
género en los niveles profesionales y superiores, la movilidad del personal, la contratacion
y la diversidad nacional o la reduccion del perfil de edad. Algunas de las politicas son
complementarias, por egemplo, la reduccién de la estructura media de grados es coherente
con los esfuerzos que se estan realizando para contratar a personal mas joven en los niveles
inferiores; no obstante, es menos coherente con otras politicas como la que pretende
mejorar lamovilidad y laigualdad de género anivel de director.

47. La Oficina ha tomado medidas para corregir los equilibrios en la clasificacién. HRD y
PROGRAM, en colaboracion con los Directores Departamentales, Ejecutivos y
Regionales, establecerd una estructura de clasificacion de |os puestos adecuada y elaborara
y aplicara un plan operativo para cumplir con la nueva estructura de clasificacion de los
puestos en un plazo establecido. Una mejor planificacion de la sucesion a nivel de
departamento o sector permitira saber qué puestos se liberan por jubilacion, transferencia
de un miembro del personal a las oficinas exteriores o vacante por otras razones, que
puedan ser reclasificados en un nivel mas bgjo. Asimismo, HRD ofrecera formacion a los
superiores jerérquicos sobre organizacion y planificacion del trabgjo, andlisis del empleo y
clasificacion de los puestos. Ademés, las reformas previstas para conceder mayor
reconocimiento y proporcionar las recompensas adecuadas a quienes trabgjen bien,
permitird quitar cierta presion al sistema de clasificacion de los puestos.

Movilidad

48. La mayoria de las labores operativas de la OIT se realiza en las oficinas exteriores, y la
Oficina reconoce la necesidad de seguir mejorando los servicios que proporciona a sus
mandantes a ese nivel. Si se quiere que esos servicios sean de gran calidad y respondan a
los verdaderos problemas y cuestiones, muchos miembros de la categoria profesional
durante sus carreras «deberan» prestar servicio tanto en las oficinas exteriores como en la
sede. La Oficina también fomenta la movilidad porque contribuye a mejorar la Unica
administracion internacional que comparte valores comunes y normas culturales.

49. El Director General comparte la opinién de la Comision de que se necesita una politica de
movilidad més efectiva. En paralelo con las iniciativas que tome la CAPI, la Oficina esta
trabajando en ese sentido. Tras una serie de consultas en la sede y las oficinas exteriores
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durante la segunda mitad de 2003 para obtener las opiniones del persona y los directores
en general, HRD ha elaborado un primer borrador de la politica de movilidad, que ha
mostrado a los Directores Ejecutivos y Regionales, los superiores jerérquicos y €
Sindicato del Persona antes de finalizarlo. La nueva politica trata de: corregir las
incoherencias en materia de politicas sefialadas durante e proceso de consulta, abordar
cuestiones relacionadas con la culturainternade la OIT y definir claramente cada funcién
y responsabilidad de forma que se consiga una mejor aplicaciéon de la politica. Se et
prestando atencién especial ala necesidad de adoptar politicas eficaces sobre e trabgjoy la
vida que redunden en larotacion del personal. El Equipo de Direccion examinard €l nuevo
marco de politicas sobre movilidad a principios de este afio para que pueda estar operativo
en € segundo trimestre de 2004.

Seguridad del personal

50.

En anteriores reuniones de la Comision se incluyeron en la estrategia de RH 1os examenes
sobre la seguridad en las oficinas exteriores. La seguridad del personal se ha convertido en
una cuestion prioritaria'y, como se decidiera en la reunion del Consglo de Administracion
de noviembre de 2003, se va a someter un documento a la Comisién en el que se abordarén
las cuestiones de seguridad en los locales de la sede y |as oficinas exteriores®.

Supervision y evaluacion

5l

52.

Los miembros de la Comision han solicitado con frecuencia que la Oficina establezca
metas para sus objetivos en materia de recursos humanos. En e informe del Auditor
Externo se indicaban algunos criterios para evaluar € éxito de la estrategia de RH. En
consecuencia, la Oficina ha determinado cudles son los indicadores de resultados que
mediran la repercusion de la estrategia de RH. Los indicadores se podrédn medir utilizando
todos los datos informéticos que estén disponibles para evaluar el rendimiento. Se estén
analizando los criterios indicados por € Auditor Externo, ademas de los indicadores clave
establecidos en € Programay Presupuesto para 2004-2005 sobre laigualdad de género, €
plazo paralas contrataciones y las reclamaciones rel acionadas con €l trabagjo.

La comparacién de resultados con otras funciones similares proporcionadas por otras
organizaciones de las Naciones Unidas también permitira a la OIT determinar hasta qué
punto la aplicacion de la estrategia en materia de recursos humanos ha tenido éxito. HRD
ya utilizo este tipo de comparacion en su examen de la clasificacién de los puestos y en la
evaluacion del trabgjo, y seguird haciéndolo en otras areas de politica a su debido
momento.

Enmiendas al Estatuto del Personal

53. La Oficinay e Sindicato del Personal han decidido proponer pequefias enmiendas de

carécter administrativo al Estatuto del Personal. Estas enmiendas figuran en el
apéndice lll.

° Documento GB.289/PFA/A4.
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54. La Comision tal vez estime oportuno:

a) tomar nota de los progresos logrados con respecto a la puesta en practica 'y
la adaptacion de la estrategia en materia de recursos humanos, teniendo en
cuenta los retos planteados;

b) respaldar la orientacion futura de la estrategia, descrita en los parrafos 37
a 52 del presente documento y, en ese contexto, tomar nota de las medidas
tomadas por la Oficina para aplicar una estrategia eficaz de supervision y
evaluacion;

c¢) recomendar al Consejo de Administracion que apruebe € texto de las
propuestas de enmiendas al Estatuto del Personal que figuran en el anexo |
al apéndicell, yen el apéndicelll,y

d) solicitar un nuevo informe sobre la puesta en practica de la estrategia para
su reunion de marzo de 2005.

Ginebra, 24 de febrero de 2004.

Punto que requiere decision: parrafo 54.
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Apéndice |

Resumen de las medidas adoptadas para poner
en practica las recomendaciones del Auditor Externo

Recomendacion de la auditoria

Respuesta a la recomendacion de la auditoria

Desarrollo personal y profesional

1. Con miras a lograr un buen funcionamiento del sistema  Se han establecido programas de formacion para los sistemas
de Planes de Desarrollo Personal (PDP), la OIT deberia  piloto mencionados en el parrafo 10.
establecer un programa de formacion para todo el
personal sobre el uso de los PDP en formato electronico,
asi como asignar los recursos necesarios en tecnologias
de la informacién para ponerlo en marcha.

2. Afin de garantizar una aplicacion eficaz de los PDP, la Véase el parrafo 10. Parte del presupuesto de formacion de la
OIT deberia adoptar las medidas oportunas para evaluar ~ Oficina para 2004-2005 se destinara a la aplicacion de actividades
con precision los requisitos de formacion a partir de las relativas a los del PDP.
necesidades de desarrollo identificadas en los PDP, y
asignar los recursos necesarios.

3. LaOIT deberia aclarar el uso continuado del sistema de Las evaluaciones de los resultados seguiran siendo
evaluacion de los resultados en relacién con la adopcion independientes de los PDP. La Oficina esta examinando los
de PDP, asi como adoptar las medidas oportunas para mecanismos de evaluacion de resultados, como se describe en los
que las evaluaciones sean justas, equilibradas y precisas.  parrafos 12 y 13.

4.  Con objeto de rentabilizar al maximo la formacion de los El actual sistema esta siendo evaluado por un consultor externo,

graduados del Programa para Jévenes Profesionales, la
OIT deberia adoptar las medidas oportunas para disponer
de financiacion, lograr que los directivos estén al corriente
de las ventajas de contratar a graduados del Programa y
conseguir que éste sea lo mas (til posible para la OIT.

como se indica en el parrafo 15. HRD esta colaborando
estrechamente con los departamentos, los sectores y las regiones
para integrar a jovenes profesionales en puestos con cargo al
presupuesto ordinario tan pronto sea posible.

Prospeccion, contratacion y seleccién de personal

5. Para aumentar la eficacia y eficiencia, la OIT deberia El proceso de contratacion es mucho mas rapido que antes; sin
examinar el procedimiento de contratacion actual y embargo, la Oficina esta de acuerdo en que deberia seguirse
simplificar las funciones del Departamento de Desarrollo  trabajando para agilizarlo ain mas. En los parrafos 17 a 23 se
de los Recursos Humanos, de los supervisores directos  describen las iniciativas actuales, que incluiran la agilizacion del
y del Sindicato del Personal, a fin de concentrarse en el proceso de los Centros de Evaluacion y Desarrollo, como se
proceso de evaluacion y reducir el nimero de fases menciona en el punto 7 infra.
administrativas de la contratacion.

6. Se deberia potenciar la funcién de los asesores El reconocimiento de la funcién de los asesores se reflejara en las
otorgando a su labor un mayor reconocimiento en el evaluaciones de los resultados. Se solicitara a los supervisores
proceso de evaluacion de los resultados. directos que incluyan referencias a esa responsabilidad cuando

formulen comentarios sobre las funciones habituales de un asesor.
Asimismo, en el nuevo marco de concesion de «recompensas», se
tendra en cuenta la funcion de los asesores y de otros miembros del
personal que aportan contribuciones valiosas a la comunidad interna
de la Oficina que exceden de sus obligaciones laborales normales.
7. Para contribuir al buen funcionamiento de los Centros de  HRD, en colaboracion con el Sindicato del Personal, empezara a

Evaluacion, la OIT deberia estudiar la posibilidad de
utilizarlos de manera més selectiva y recurrir a una
planificacién sistematica de la sucesion con miras a
prever y organizar concursos para grupos de vacantes.

recurrir a los Centros de Evaluacion de forma més selectiva, como
se sefiala en el parrafo 18. A través del proceso de examen del
personal, HRD y los supervisores directos estan planificando la
sucesion e identificando posibles vacantes para determinar
medidas adecuadas.
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8.  Con objeto de fomentar el uso de los Centros de Véase la respuesta ofrecida en el punto 7. Las continuas
Evaluacion para el desarrollo personal, éstos se restricciones en los recursos limitaran la capacidad de HRD para
deberian utilizar para incentivar a los funcionarios que realizar Centros de Evaluacion y Desarrollo con fines de desarrollo
desean medir sus aptitudes con respecto a las personal. Cuando se ofrezca esa posibilidad, la participacion sera
competencias necesarias. voluntaria.

Clasificacion

9.  Afinde que el sistema funcione adecuadamente y sea En el marco del examen general de los convenios colectivos en
eficaz, y para evitar procedimientos burocraticos complejos  vigor, esta previsto volver a examinar el acuerdo de clasificacion
y un gran nimero de apelaciones, la OIT deberia volver a de puestos en 2004.
analizar los procedimientos existentes a la luz de los
resultados de un examen del convenio colectivo.

10. La OIT deberia adoptar medidas para sensibilizar mas al ~ Las iniciativas emprendidas por la Oficina para examinar esta
personal y, en particular, a los directivos sobre los recomendacion se describen en el parrafo 24.
requisitos de las reclasificaciones, asi como ofrecerles
formacion basica sobre los requisitos relacionados con
las pruebas y el procedimiento.

11. LaOIT deberia seguir esforzandose por acabar con el En agosto de 2003, se establecid un grupo de trabajo conjunto

recurso indebido a los contratos de corta duracién hasta que
se ponga en marcha el nuevo sistema de contratacion.

compuesto por representantes de la direccion y del Sindicato del
Personal para hacer un seguimiento de la situacion.

Aptitudes para la gestion del personal

12.

Cada sector de la OIT deberia considerar la posibilidad
de establecer una estrategia de formacion, como parte
de una estrategia global en materia de recursos
humanos para el sector, a fin de facilitar a los directivos
pertinentes una base para adoptar decisiones sobre la
forma de fijar prioridades respecto de sus propios
recursos y de los recursos de formacion de la OIT en
general.

Ello concuerda con la opinién de la Oficina de que los supervisores
directos deben asumir una mayor responsabilidad en la toma de
decisiones sobre cuestiones de personal. Cada sector y region
deberian contratar a sus propios especialistas en recursos
humanos, que formarian una gran red de recursos humanos en
toda la Oficina. La OIT ha trabajado en la elaboracién de un nuevo
marco de aprendizaje y desarrollo y una estrategia conexa, que
exigiran una participacion y gestion mas activas de los
departamentos, los sectores y las regiones. Para poder financiar
esa iniciativa de forma mas realista y sostenida, la Oficina desearia
que su presupuesto para formacion aumentase del 0,7 por ciento
actual del presupuesto administrativo general al 2 por ciento a
partir del bienio 2006-2007.

13.

La OIT deberia atribuir prioridad al programa de
capacitacion para la gestion y lograr que éste forme
parte de una revision mas amplia de la estrategia de
formacion aplicable a toda la Organizacion, con el
propésito de respaldar la gestion del cambio y la
satisfactoria puesta en préactica de la estrategia en
materia de recursos humanos.

Esta cuestion se esta abordando en el marco del componente
relativo a las necesidades en materia de gestion de las propuestas
con cargo al superavit de 2000-2001. Para contribuir al desarrollo
de la estrategia de formacion, HRD llevd a cabo a finales de 2003
una evaluacion de las necesidades de capacidad técnica y de
gestion de la OIT.

Relaciones profesionales

14. La OIT deberia revisar los plazos y los detalles que Esas cuestiones se abordan en el contexto del convenio colectivo
figuran en los procedimientos para conseguir un sistema  revisado sobre reclamaciones relacionadas con el trabajo, como se
mas simplificado que dependa en mayor medida de los indica en los parrafos 28 a 32.
directivos locales, con el prop6sito de que los
procedimientos de reclamacion funcionen en beneficio
mutuo del personal y de los directivos.

15. Deberia revisarse la funcién de la Defensora del Véase la respuesta al punto 14, que remite al parrafo 31.

Personal, a fin de abordar sus funciones de mediacion e
investigacion, que actualmente estan en conflicto.
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Apertura hacia el exterior

16.

La OIT deberia establecer una serie convenida de
contratos y condiciones, y adoptar medidas para
concertar activamente posibles intercambios de
personal, con miras a continuar el programa de
intercambio, segln se habia propuesto.

La Oficina ha intercambiado programas con el sector privado (por
ejemplo, Michelin) y con instituciones gubernamentales (por
ejemplo, el Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar del Japon). En
la actualidad, 16 funcionarios nacionales también han sido
destacados por su gobierno a la OIT.

17.

De ser posible, el Departamento de Recursos Humanos
deberia tratar de simplificar los actuales procedimientos
administrativos y aumentar el nimero de miembros del
personal que recibe formacién de profesionales con

miras a ocuparse de cuestiones estratégicas de recursos

humanos.

HRD prevé aumentar el nimero de sus expertos en recursos
humanos con experiencia profesional en 2004-2005, a reserva de
la disponibilidad de recursos.

Otras recomendaciones generales dimanantes de las conclusiones

de la auditoria sobre la puesta en practica de la estrategia

18.

El Departamento de Recursos Humanos deberia
establecer con caracter prioritario una estrategia de
comunicaciones a fin de identificar la necesidad que
tiene el personal de la OIT de recibir informacion acerca
de los cambios y los acontecimientos que se producen a
raiz de la puesta en practica de la estrategia en materia
de recursos humanos en general.

HRD ha creado grupos de trabajo sobre las comunicaciones
interna y externa para examinar temas relacionados con las
comunicaciones. HRD esté colaborando estrechamente con el
Equipo de Direccién, PROGRAM y FINANCE para determinar
cuéles son las diferentes necesidades del personal en materia de
informacion. Se esta procediendo a actualizar el sitio web de HRD,
que ahora incluye una serie de preguntas frecuentes. Se han
organizado reuniones mensuales con los supervisores directos
para analizar cuestiones que afectan a HRD, PROGRAM,
FINANCE y la administracion interna, y la informacion que se ha
recibido de esta iniciativa ha sido extremadamente positiva.

19.

La OIT deberia establecer un Gnico centro de
coordinacion en el Departamento de Recursos Humanos
para examinar la repercusion de cada elemento de la
estrategia en materia de recursos humanos en los
demas elementos, y para servir de enlace con el
personal de la OIT a fin de difundir los beneficios de la
estrategia.

En el organigrama de HRD figura una persona encargada de cada
area principal de operaciones, politicas y administracion. El equipo
de direccion de HRD se encargara de coordinar la estrategia
general en materia de recursos humanos.

20.

Debido a la incertidumbre y a los cuantiosos recursos
que puede requerir la estrategia en materia de recursos
humanos, la OIT deberia llevar a cabo un examen
general de las repercusiones financieras y de los costos
que puede conllevar una plena aplicacion de la
estrategia en el futuro.

La estrategia general esta siendo revisada de forma critica. Como
se indic6 anteriormente, ya se han determinado algunos posibles
ahorros, por ejemplo reduciendo la duracion de los Centros de
Evaluacion y Desarrollo y centrandolos en los puestos directivos, e
integrando a los jovenes profesionales de forma mas répida en
puestos con cargo al presupuesto ordinario.

21.

A fin de poder evaluar los resultados de la estrategia en
materia de recursos humanos, la OIT deberia identificar
y aplicar criterios de evaluacion adecuados.

HRD elaborara indicadores de los resultados y determinara los
logros en relacion con otras organizaciones de las Naciones
Unidas. Esa medida ya se ha tomado con respecto a la igualdad
de género, la clasificacion de puestos y la movilidad, que se han
comparado con otras organizaciones de las Naciones Unidas, y se
han fijado metas para la contratacion, la igualdad de género y las
reclamaciones relacionadas con el trabajo en el documento sobre
el Programa y Presupuesto para 2004-2005.

Medidas que podrian adoptarse con caracter inmediato

Examinar las necesidades globales de dotacion de personal
y, cuando sea apropiado, prever que todas las solicitudes de
empleo sean tratadas conjuntamente, y no por separado, en
los centros de evaluacion y contratacion.

HRD esta examinando diversas formas de mejorar los procesos de
planificacion y contratacion. El Departamento ya agrupa los
Centros de Evaluacion y Desarrollo siempre que puede.
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Convenir en un incentivo para las tareas de evaluacion, por
ejemplo una compensacién por horas de trabajo para todos
los asesores y miembros de los grupos especiales.

Esta medida se examinara en el contexto del punto 6. Para limitar
los Centros de Evaluacién y Desarrollo de la forma sefialada en el
punto 7, se espera que el tiempo que lleva administrar esos
Centros se reduzca significativamente. Asimismo, HRD esta
estudiando la forma de reducir la duracion de los Centros de
Evaluacion y Desarrollo para las plataformas P y SG. La formacion
de un grupo de asesores mas numeroso también aliviara la carga
de las evaluaciones.

Aclarar la funcién de las evaluaciones de los resultados en
relacion con las disposiciones de los PDP.

Esta medida se pondra en practica en 2004.

Elaborar guias y listas de control simplificadas para el
personal y los directivos, donde se expongan los tramites
previstos para las reclamaciones y otras cuestiones
pertinentes en materia de recursos humanos.

Esta actividad esta en curso. Las preguntas frecuentes que se
estan redactando sobre cuestiones relacionadas con HRD podrian
servir como parte de esas directrices.

Celebrar una serie de seminarios con los directivos de todos
los sectores con el fin de explicar las necesidades en materia
de recursos humanos y de llegar a un acuerdo sobre la forma

de evaluar la puesta en practica.

La estrecha participacion de HRD con los supervisores directos a
través del proceso de evaluacion del personal ofrece un
mecanismo de didlogo continuado sobre una amplia gama de
cuestiones relacionadas con los recursos humanos. Ademas,
desde principios de 2003, HRD ha celebrado una serie de
reuniones con los supervisores directos una vez al mes para
analizar las cuestiones mas recientes en materia de politica de
recursos humanos. En noviembre de 2003 se celebrd un retiro de
final de ejercicio con los supervisores directos para examinar una
serie de cuestiones relacionadas con los recursos humanos y con
PROGRAM.

Tomar en consideracion el futuro programa para los Centros
de Evaluacién con miras a concentrarse en el personal
directivo actual o potencial.

La evaluacion de los directivos, posibles directivos y supervisores,
asi como de los candidatos externos de la categoria de servicios
organicos, sera prioritaria para los centros de evaluacion.

Facilitar informacion periddica a todos los miembros del
personal sobre los progresos logrados en cada esfera de los
recursos humanos, sobre las expectativas del Departamento
de Recursos Humanos respecto del personal y sobre lo que el
personal puede esperar del Departamento en materia de
servicios.

Véase la respuesta 18, supra.

Fundamentar las primeras decisiones que se adopten sobre
la financiacion del programa a més largo plazo de formacion
para la gestion.

HRD esta elaborando una estrategia de formacién dentro del
nuevo marco de aprendizaje y desarrollo, como se indico en la
respuesta 12, supra.

Examinar los vinculos que existen entre los distintos aspectos
de la estrategia en materia de recursos humanos y su
interaccion.

Los vinculos existentes entre los diversos elementos de la
estrategia se estan teniendo en cuenta a medida que se elaboran o
actualizan las politicas (por ejemplo en materia de movilidad,
igualdad de género y clasificacion de los puestos).

Impartir breves seminarios para el personal del Departamento
de Recursos Humanos sobre relaciones con los clientes y
cuestiones relativas al servicio.

El personal de los servicios generales del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos ha asistido a cursos de
formacion sobre comunicacion. Como se ha sefialado
anteriormente, el Departamento ha elaborado una serie de
preguntas frecuentes que figuran en el sitio Intranet.

Establecer criterios de evaluacion para la estrategia en
materia de recursos humanos.

Véase la respuesta 21, supra.
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Apéndice I

Convenio colectivo sobre prevencién y solucién de conflictos

concertado entre la Oficina Internacional del Trabajo
y el Sindicato de la OIT

Preambulo

En e marco del Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento entre la Oficina
Internacional del Trabajo y el Sndicato del Personal de la OIT, de fecha 27 de marzo de
2000, enmendado € 6 de noviembre de 2003, y de conformidad con los parrafos 1y 2 del
articulo 27 del Convenio colectivo sobre un procedimiento de solucién de reclamaciones,
de fecha 13 de septiembre de 2000, y con los parrafos 1y 2 del articulo 25 del Convenio
colectivo sobre prevencion y solucion de reclamaciones en materia de acoso, de fecha
26 de febrero de 2001, las Partes examinaron e funcionamiento de los dos Convenios
sobre solucion de reclamaciones y los renegociaron a la luz de este examen. Como
resultado de esta renegociacion, los dos Convenios fueron sustituidos por € presente
Convenio colectivo sobre prevencién y solucion de conflictos.

El presente Convenio tiene por objeto establecer procedimientos justos, transparentes,
eficientes y eficaces para la prevencién y solucion de conflictos y reclamaciones en €
lugar de trabajo. Estos procedimientos se basan en el reconocimiento y respeto de los
derechos y responsabilidades de todos los funcionarios que trabgjan en un entorno
multicultural.

El Convenio establece un procedimiento de prevencion y solucién de conflictos que
consiste en los tres elementos siguientes:

—  prevencion;
— solucion de conflictos por procedimientos informales; y

— solucion de reclamaciones por procedimientos oficiales que consisten en un
procedimiento genera de reclamacion y en un procedimiento de reclamacion en
materia de acoso sexual.

Se hace especial hincapié en resolver los problemas répidamente a través del didogo
y en el nivel més préximo posible asu origen.

Articulo 1
Prevencion

Las Partes se comprometen a promover un entorno laboral en € que todos los
funcionarios puedan cumplir sus responsabilidades profesionales de forma eficiente y
eficaz y en e que cada individuo sea tratado con respeto, dignidad y cortesia. A tal efecto,
deberan formularse y promoverse politicas y estrategias destinadas a prevenir las
reclamaciones, lo que incluye la formacion, la informacion, y la elaboracion de
declaraciones de palitica y de informes periddicos por los érganos establecidos en virtud
del presente Convenio, seguin proceda.
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Articulo 2
Solucion de conflictos por procedimientos informales

La solucion de conflictos por procedimientos informales tiene por objeto
proporcionar un procedimiento voluntario, flexible, confidencial e informal con miras a
resolver los problemas en el lugar de trabajo. Las Partes se comprometen a establecer
mecani smos eficaces para la solucién de conflictos por medios informales y a promover su
plena utilizacion de buena fe antes de recurrir a procedimientos oficiales para la solucién
de reclamaciones.

La solucidon de conflictos por procedimientos informales no congtituye la primera
etapa del procedimiento general de reclamacion ni del procedimiento de reclamacién en
materia de acoso sexual sino que se trata de un proceso independiente. Es un medio valioso
y €eficaz en funcidn de los recursos del que se puede servir la direccion, los funcionarios
individuales o grupos de funcionarios que se encuentran ante los mismaos problemas en €l
lugar de trabajo, para resolver estos problemas de forma répida e informal. Por ello, se
trata de un proceso flexible, que se aplica a todo tipo de problemas en el lugar de trabao,
no esta sujeto a ningun plazo, nada queda registrado y es confidencial paralas partes.

Existen las siguientes opciones para la resolucion de conflictos por procedimientos
informales:

— asistencia de un tercero;
— conciliacion; y

— mediacion.

Asistencia de un tercero

Todo funcionario puede solicitar la asistencia del Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos (HRD), de un jefe superior, del Sindicato del Personal o de un
funcionario o antiguo funcionario de la OIT con miras a resolver un problema en e lugar
de trabajo por procedimientos informales através del didogo.

Conciliacion

Todo funcionario puede solicitar los servicios de un conciliador para asistir en la
solucion de cualquier problema en € lugar de trabgjo por procedimientos informales a
través del didogo. La funcion del conciliador es la de propiciar € didogo confidencial
entre las partes involucradas en un problema en el lugar de trabgjo a fin de que puedan
examinar opciones para su solucién por medios informales. Los procedimientos de
conciliacion deberédn ser confidenciales entre las partesy no se llevara ningun registro.

Un grupo de conciliadores formados en la sede y en el terreno seran seleccionados de
entre los funcionarios de la OIT y serén designados por € Mediador. Se puede obtener de
la Oficina del Mediador una lista de los conciliadores formados. Las labores de los
conciliadores se consideraran como parte de las funciones oficiales y a tal efecto los
funcionarios que sean conciliadores estaran liberados de sus tareas habituales en la medida
de o necesario.

Mediacion
Todo funcionario puede solicitar los servicios del Mediador paraasistir en la solucion

de cualquier problema en el lugar de trabgjo por procedimientos informales. Estos
servicios se prestardn de conformidad con los principios, practicas y procedimientos
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generales que rigen la mediacion. Los procedimientos de mediacién serdn confidenciales
entre las partes y no se llevara ningun registro. Sin embargo, si el Mediador considera que
existe un riesgo inminente de que se produzcan graves dafios a un individuo, debera
informar ala Oficinay acualquier otra autoridad competente.

El Mediador, que en e momento del nombramiento no debera ser funcionario de la
OIT, serd designado por comun acuerdo entre las Partes. Las condiciones del
nombramiento del Mediador seran determinadas por la Oficina en & marco de las
disposiciones del presente Acuerdo.

Articulo 3
Solucion de reclamaciones por procedimientos oficiales

Todas las reclamaciones se tramitaran de la misma forma con excepcion de las
reclamaciones en materia de acoso sexua. Las reclamaciones en materia de acoso sexual
se tramitaran por un procedimiento independiente y acelerado que reconoce laimportancia
de tratar estas quejas de forma expedita y estrictamente confidencial.

La tramitacion de una reclamacién a través de estos procedi mientos requiere mucho
tiempo y cuantiosos recursos. Las reclamaciones que se consideren abusivas o carentes de
fundamento se desestimarén sumariamente. L as reclamaciones que se presenten de mala fe
se considerara que congtituyen una falta grave.

Procedimiento general de reclamacion

Las partes en un procedimiento general de reclamacién son el funcionario interesado
y laOficina. Este procedimiento consistira en las siguientes etapas.

— examen del HRD;
— examen de la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones.
Examen del HRD

Todo funcionario que desee incoar un procedimiento de reclamacion sobre sus
condiciones de empleo debera notificarlo por escrito a HRD en e plazo de seis meses a
partir del momento en que se produjo el hecho que dio lugar alareclamacion.

El HRD examinara la cuestion y adoptara una decision en e plazo de tres meses.
Este examen podria ser suspendido por acuerdo entre el HRD y el funcionario interesado
durante un periodo méximo de tres meses para facilitar la solucién de la reclamacién por
procedimientos informal es.

Examen de la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones
a) Procedimiento

Si e funcionario no aceptala decision del HRD o no se le comunica ninguna decision
dentro del plazo prescrito, €l funcionario puede presentar una reclamacién ante la Junta
Consultiva Mixta de Apelaciones en el plazo de un mes a partir de la adopcion de la
decision o de la expiracion del plazo prescrito para que HRD adopte una decision. Existe
un formulario normalizado parafacilitar |a presentacion de reclamaciones.

La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones debera presentar su informe a Director
Genera normalmente en el plazo de tres meses y € Director General debera adoptar una
decision definitiva en un plazo de dos meses a partir de la presentacion de dicho informe.
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El Director General podra redlizar las consultas que estime oportunas antes de adoptar una
decision definitiva. Se deberd comunicar a la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones la
decision del Director General. En €l caso de que no se adopte una decision expresa en este
plazo de dos meses, la Junta Consultiva Mixta deberé facilitar a las partes una copia de su
informe y el funcionario tendra derecho a dar por supuesta la aceptacion de las
recomendaciones de la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones.

El Director General nombrarg, previa recomendacion de la Comision Paritaria de
Negociacién, a un grupo de personas gque puedan actuar como presidentes, las cuales no
serén funcionariosdela OIT.

Se escogera a los miembros de la Junta de entre un grupo de funcionarios nombrados
por las Partes en e presente Convenio. Cada Junta estard integrada por un presidente y dos
funcionarios.

El resultado del procedimiento genera de reclamacion puede ser objeto de recurso
ante el Tribuna Administrativo dela OIT de conformidad con su Estatuto.

b) Composiciény funcion de la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones

La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones es un 6rgano de expertos que opera en el
marco de las relaciones laborales de conformidad con los procedimientos y 1os principios
basicos de equidad y justicia generdmente aceptados en e derecho administrativo
internacional. Su funcion es aconsgjar a Director Genera sobre e fundamento de las
guegjas especificas que se le presentan, sobre la base de un examen de los hechos y
documentos pertinentes, teniendo en cuenta € contrato de trabgjo del funcionario, los
principios generalmente aceptados del derecho administrativo internacional, |os convenios
colectivos existentes, el Estatuto del Personal y otras normas que regulen las condiciones
de empleo. No habra ninguna representacion legal externa ante la Junta Consultiva Mixta
de Apelaciones.

La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones estd compuesta por un minimo de tres
presidentes, que no podran ser funcionarios de la OIT, designados por el Director General
por recomendacion de la Comision Paritaria de Negociacion, y por dos grupos de
miembros, que deberdn ser funcionarios en activo, designados por cada una de las Partes.
Los presidentes y miembros deberan ser independientes en e gercicio de sus funciones.
Cada caso sera examinado por un Grupo de expertos integrado por un Presidente y dos
miembros, uno de cada grupo. El Grupo de expertos organizara sus reuniones, vistas orales
y audiencias que resulten mas eficaces parala Oficina en funcion de los costos.

La participacion en las labores de la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones se
considerara como parte de las funciones oficiales y 1os funcionarios que sean miembros del
Grupo de expertos seran liberados de sus tareas habituales en la medida de |0 necesario.

A fin de smplificar y racionalizar los procedimientos de apelacion especificos
previstos en el Estatuto del Personal, la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones asumira la
responsabilidad de conocer de cualquiera de estos recursos, una lista de los cuales se
facilitaen las enmiendas del capitulo X del Estatuto del Personal que figuraen el anexo I.

Procedimiento de reclamacion en materia de acoso sexual

Las Partes afirman su adhesion a un entorno de trabgjo libre de cualquier forma de
acoso, en particular el acoso sexual.
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El acoso sexua se define como toda conducta de caracter sexua no deseada en el
lugar de trabgjo o en conexion con € trabgo que la persona interesada pueda considerar
razonablemente que sirve de base para una decision que afecta a empleo o la situacion
profesional de dicha persona, 0 crea un entorno de trabagjo intimidatorio, hostil y
humillante para dicha persona.

El procedimiento que figura a continuacién deberd leerse junto con la declaracion de
politica sobre acoso sexual contenida en €l anexo |1. Este procedimiento reconoce que los
alegatos de acoso sexual requieren un examen rapido, confidencial y eficaz.

El procedimiento de reclamacion en materia de acoso sexua comprendera las
siguientes etapas:

— examen ddl HRD;
— investigacion.

Se alienta atoda persona’ que considere que ha sido objeto de acoso sexual conforme
a la definicién expuesta anteriormente que trate de resolver la cuestion directamente 0 a
través de los procedimientos informales que se establecen en el articulo 2 del presente
Convenio.

Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso sexua conforme a la
definicion expuesta anteriormente y que desee incoar un procedimiento formal de
reclamacion, debera notificarlo por escrito d HRD en el plazo de seis meses a partir del
momento en que se produjo el comportamiento que dio lugar alareclamacion.

La cuestion serd examinada por € HRD en € plazo de un mesy se comunicaran ala
persona interesada las medidas que se propone aplicar el HRD, que pueden consistir en
someter e asunto ainvestigacion.

Si e interesado no esta satisfecho con las medidas propuestas por el HRD o no se le
comunica ninguna propuesta dentro de este plazo, la reclamacion se sometera a una
investigacion independiente dentro del plazo de un mes a partir de la notificacion de una
propuesta o de laexpiracion del plazo prescrito para dicha notificacion.

Un grupo de investigadores formados sera seleccionado de entre los funcionarios de
laOIT y designado por & Director Genera por recomendacion de la Comision Paritaria de
Negociacién. La decision de remitir la reclamacion a un investigador o investigadores
debera notificarse a funcionario, HRD y cualquier otra parte directamente implicada.

El investigador o investigadores deberdn presentar un informe al Director Genera
normalmente en € plazo de tres meses a partir de la fecha en que se remitio la
reclamacion. Este informe deberd contener conclusiones en relacion con los hechos asi
como propuestas, cuando proceda.

El Director Genera deberd adoptar una decision en el plazo de dos meses a partir de
la presentacion del informe. Debera comunicar dicha decisiéon a la persona interesada y a
cualquier otra parte directamente implicada junto con una copia dd informe, teniendo
debidamente en cuenta cualquier informacion privilegiada que pudiera contener para
proteger a terceros. Si a expirar este plazo no se ha adoptado ninguna decision, €

! Funcionarios, demandantes de empleo y cualquier otra persona que tenga una relacién contractual
con la Oficina, como pasantes, colaboradores externosy personal de cooperacion técnica.
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investigador debera facilitar a funcionario una copia del informe (con sujecién a las
restricciones antes sefidadas), y la persona interesada tendra derecho a dar por supuesta la
aceptacion de las conclusiones en cuanto a los hechos y la desestimacion de la
reclamacion.

El resultado del procedimiento de reclamacion en materia de acoso sexua, incluida
una desestimacion implicita de la reclamacion, puede ser objeto de recurso ante e Tribunal
Administrativo delaOIT de conformidad con su Estatuto.

Articulo 4
Acciones colectivas

Las Partes han convenido en que, con sujecion a la adopcién por la Conferencia
Internacional del Trabao de una enmienda del Estatuto del Tribunal Administrativo de la
OIT aeste efecto, € Estatuto del Personal debera contener disposiciones sobre las quejas
presentadas por € Sindicato del Personal de la OIT respecto de las decisiones que afecten a
los derechos o la situacion de este Ultimo en virtud de las disposiciones legales pertinentes
0 que vulneren los derechos legales reconocidos en el Estatuto del Personal al persona en
Su conjunto o aunacategoriadel personal.

Articulo 5
Denuncia de irregularidades

Sin perjuicio del derecho de presentar reclamaciones, cuando un funcionario tenga
conocimiento del incumplimiento de las normas y procedimientos internos de la OIT (con
excepcion de la reglamentacion financiera a la que se aplican otros procedimientos
especificos), de la violacion de las normas de conducta de la administracion publica
internacional o del encubrimiento a respecto, podrd transmitir la informacion a la
autoridad competente dentro de la Oficina o a Mediador que lo comunicard a la autoridad
competente para que adopte las medidas oportunas. La autoridad competente y el
Mediador deberan proteger el anonimato del funcionario.

Articulo 6
Disposiciones finales

El presente Convenio entrara en vigor progresivamente durante 2004 en las fechas y
forma que determinen las Partes en funcion de los diversos mecanismos gque estén
efectivamente establecidos. Se adoptardn disposiciones para que se puedan tramitar las
reclamaciones durante cualquier periodo transitorio.

El presente Convenio se aplicara por medio del Estatuto del Personal aprobado y las
circulares que figuran como anexos del presente Convenio de conformidad con €l parrafo 4
del articulo 8 de la enmienda del Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento, firmada el
6 de noviembre de 2003. La Oficina sometera al Consgjo de Administracion toda
propuesta de enmienda del Estatuto del Personal que sea necesaria para dar efecto al
presente Convenio.

Ninguna disposicion del presente Convenio o de sus anexos podra ser suspendida,
modificada 0 enmendada salvo mediante acuerdo escrito entre las Partes. Cualquiera de las
Partes puede poner fin al presente Convenio presentando por escrito un preaviso de seis
meses a la otra Parte.

El presente Convenio, las enmiendas del Estatuto del Personal y las circulares
conexas podran consultarse en el sitio Web de la Oficina.
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Firmado en Ginebra, , en dos copias, en
inglés, por |os representantes de |as Partes debidamente habilitados para ello.

Por la Oficina: Por € Sindicato:

Anexos

Anexo | — Enmiendas del Estatuto del Persona y normas conexas

Anexo |l — Politica en materia de acoso sexual, circular administrativa

Anexo |1l — Mecanismos informales para la solucion de conflictos, circular administrativa
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Anexo |

Enmiendas al Estatuto del Personal y normas conexas

El texto que se propone suprimir figura entre corchetes y € que se propone introducir
aparece en negrillas.

Capitulo VI
Aumento de sueldo, evaluacion y cambio de grado

Articulo 6.4
Denegacion del aumento

3. Cuando se haya decidido la denegacion de un aumento anua, € funcionario, s
estima que la decision se ha basado en una evaluacién erronea de su trabgjo o que las
razones en que se fundé dicha decision no tienen relacion con € mismo, dentro de un plazo
de [ocho dias] un mes después de la recepcion de la decision del Comité de Informes
podra apelar [Director General, € cual antes de tomar una decision remitirala cuestion ala
Comisién Paritaria para que presente sus observaciones e informe al respecto] a la Junta
Consultiva Mixta de Apelaciones.

Articulo 6.11
Traslado a funciones y atribuciones correspondientes
aun grado inferior

3. Antes de que se decida trasadar a un funcionario, por servicios no satisfactorios, a
funciones y atribuciones correspondientes a un grado inferior se le comunicard, en dos
copias, una propuesta que exponga las razones que motivan dicho traslado. El funcionario
interesado pondra sus iniciales en uno de los gemplares y lo devolverd, y tendra derecho a
apelar ante la[Comisién Paritaria] Junta Consultiva Mixta de Apelaciones dentro [de los
ocho dias siguientes a] del plazo de un mes a partir de la recepcion de la propuesta, si
considera que ésta se funda en una apreciacion errénea de la forma en que cumple sus
obligaciones y funciones o en razones g enas a dicha apreciacion.

Capitulo X
Relaciones con el personal y organismos administrativos

[El texto que figura a continuacion remplaza a articulo 10.5 relativo a la Comision
Paritaria]

Articulo 10.5
Junta Consultiva Mixta de Apelaciones

1. Se establecera una Junta Consultiva Mixta de Apelaciones para asistir a Director
Genera en laadopcion de cualquier decisidn administrativa definitiva:

— sobre cualquier reclamacion que se presente en virtud del articulo 13.3 del presente
Estatuto;
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— sobre una propuesta para la aplicacion de una sancién que no sea la de advertencia o
amonestacion en virtud de capitulo XI1 del presente Estatuto;

— sobre una propuesta para la terminacion de contrato por servicios no satisfactorios en
virtud delos articulos 11.4 y 11.8 del presente Estatuto;

— sobre una propuesta para la terminacién de contrato por reduccion del personal en
virtud del articulo 11.5 del presente Estatuto;

— sobre una apelacion contra la denegacion del aumento en virtud del articulo 6.4 del
presente Estatuto;

— sobre una propuesta para €l traslado a funciones y atribuciones correspondientes a un
grado inferior en virtud del articulo 6.11 del presente Estatuto, y

— sobre cualquier otro asunto que se presente en virtud del presente Estatuto u otras
normas pertinentes.

2. La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones estara compuesta por un minimo de tres
presidentes, designados por e Director General por recomendacion de la Comision
Paritaria de Negociacion, por un grupo de a menos tres funcionarios en activo nombrados
por la Oficina, y por un grupo de tres funcionarios, como minimo, nombrados por el
Sindicato del Personal. A efectos de estos nombramientos y designaciones, debera tenerse
en cuenta la necesidad de garantizar una diversidad de género, cultura, linglistica y
profesional.

3. Cuando lo requieran las circunstancias del caso, se puede solicitar ala Oficinay a
Sindicato del Personal que designen miembros ad hoc.

4. Se podra designar para €l cargo de presidente a las siguientes personas. antiguos
funcionarios de la OIT o antiguos funcionarios o funcionarios en activo de las Naciones
Unidas o de los organismos especializados. Solo los funcionarios de la OIT en activo
podran ser nombrados miembros o miembros ad hoc de la Junta Consultiva Mixta de
Apelacionesy su participacion se considerara como parte de las funciones oficiales.

5. Cada vez que se requiera que la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones gjerza las
funciones que le fueron asignadas, se establecera un Grupo de expertos compuesto por un
Presidente y un miembro de cada grupo.

6. La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones contard con una secretaria, cuyos
miembros seran designados por el Director General de acuerdo con € Sindicato del
Personal .

7. El procedimiento ante la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones se regird por las
disposiciones del anexo IV del presente Estatuto.

Capitulo XI
Terminacion delos contratos de trabajo

Articulo 11.5
Terminacion de contrato por reduccion del personal

a) El Director General, previa consulta a la [Comisién Administrativa] Comision
Paritaria de Negociacion, puede dar por terminado e contrato de un funcionario
titular i las necesidades del servicio exigen una reduccion del persona gque ocasione
una reduccioén del nimero de puestos. Todo funcionario titular cuyo contrato se
termine en virtud de esta disposicién tiene derecho a recibir, durante los dos afios
siguientes a la fecha en que se haga efectiva la terminacién de su contrato, una oferta
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de contrato para cualquier empleo vacante, para €l cual el Director General, previa
consulta a la [Comision Administrativa] Comision Paritaria de Negociacion,
considere que el funcionario tiene | as calificaciones necesarias.

c) Todo funcionario a cuyo contrato se quisiera dar término en virtud del parrafo a) que
antecede tiene derecho a apelar ala[Comision Paritaria] Junta Consultiva Mixta de
Apelaciones si laterminacién del contrato se propone sin haber tomado debidamente
en cuenta la competencia, eficiencia, conducta y duracion de los servicios. Para ser
admisible, €l recurso de apelacion deberd presentarse a la Junta Consultiva Mixta de
Apelaciones a més tardar [ocho dias] un mes después de la fecha en que €
funcionario recibio e aviso de terminacion de su contrato.

Articulo 11.8
Terminacion de contrato por servicios no satisfactorios

2. Antes de que se decida, conforme a este articulo, terminar € contrato de un
funcionario, se le comunicard, en dos copias, una propuesta que exponga las razones que
motivan dicha decisién. El funcionario interesado pondra sus iniciades en uno de los
gemplares y 1o devolverd, y tendra derecho a apelar ante la [Comisidn Paritaria] Junta
Consultiva Mixta de Apelaciones [dentro de los ocho dias siguientes a] en e plazo de
un mes a partir de la recepcion de la propuesta, si considera que ésta se funda en una
apreciacion errénea de la forma en que cumple sus obligaciones y funciones o en razones
aenas adicha apreciacion.

Capitulo XI1
Medidas disciplinarias

Articulo 12.2
Procedimiento para la aplicacion de sanciones

2. A reserva de las disposiciones del articulo 12.8 del Estatuto del Persondl, y salvo
en el caso de advertencia o de amonestacion, e funcionario tendré& derecho a remitir la
propuesta [la citada propuesta se comunicard a continuacion] a la [Comisién Paritarial
Junta Consultiva Mixta de Apelaciones dentro del plazo de un mes a partir de su
recepcion [para que formule sus observaciones e informe a Director Generd]. La
propuesta no sera puesta en conocimiento de la [Comision Paritaria] Junta Consultiva
Mixta de Apelaciones s asi lo consiente el funcionario interesado.

Capitulo X111

[El texto que figura a continuacion reemplaza a capitulo X111 relativo a procedimiento de
solucién de reclamaciones.]
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Solucién de conflictos

Articulo 13.1
Solucion de conflictos por procedimientos informales

1. Todo funcionario® que considere que ha sido tratado de forma incompatible con
sus condiciones de empleo, incluido € derecho a trabgjar en un lugar sin acoso sexudl,
deberia tratar de solucionar la cuestion a través del didogo. Con este fin, sin perjuicio del
derecho de presentar una reclamacién, en virtud del articulo 13.2.1 o del articulo 13.2.2 en
el plazo que en ellos se especifica, € funcionario podria en cualquier momento:

a) recurrir a los mecanismos de mediacién o conciliacion establecidos por el Director
Genera por recomendacion de la Comision Paritaria de Negociacion;

b) solicitar laintervencion del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos o
de un jefe superior;

c) solicitar laasistencia de cualquier funcionario, antiguo funcionario o del Sindicato del
Personal .

2. Todo funcionario que se enfrente a cualquier otro problema relacionado con €
trabajo podra recurrir, en todo momento, a los mecanismos mencionados en el parrafo 1
supra con miras a su solucion mediante procedimientos informales.

3. No se llevarad ningun registro oficial de los procedimientos informales arriba
mencionados.

Articulo 13.2
Reclamaciones

1. Todo funcionario que desee presentar una reclamacion por haber recibido un trato
gue estime es incompatible con sus condiciones de empleo podra, salvo disposicién en
contrario en el presente Estatuto u otras normas pertinentes?, solicitar a Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos que examine la cuestion en €l plazo de seis meses a
partir del momento en que se produjo el trato objeto de la reclamacion. El procedimiento
para el examen de las reclamaciones generales relacionadas con las condiciones de empleo
serige por € articulo 13.3.

2. Todo funcionario que desee presentar una reclamacion en la que alegue que ha sido
objeto de acoso sexua debera solicitar a Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos que examine la cuestién en e plazo de seis meses a partir del momento en que se
produjo la conducta objeto de la reclamacion. El procedimiento para € examen de las
reclamaciones en materia de acoso sexual se rige por € articulo 13.4.

1 A efectos del capitulo XI11, el término «funcionario» no abarca a los funcionarios en el nivel dela
direccién gecutiva.

2 Se gplican procedimientos especiales para las reclamaciones de indemnizacion (anexo I1) y e
examen de las evaluaciones del trabajo (capitulo VI), asi como para los recursos en materia de
seleccién y contratacion (anexo |, parrafo 17), medidas disciplinarias (capitulo X11), clasificacion de
puestos (circular administrativa pertinente), terminacion de contrato por servicios no satisfactorios
(articulos 11.4 y 11.8), terminacion de contrato por reduccién del persona (articulo 11.5), y
denegacion del aumento (articulo 6.4) y traslado a funciones y atribuciones correspondientes a un
grado inferior (articulo 6.11).
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Articulo 13.3
Solucion administrativa de las reclamaciones generales
relacionadas con las condiciones de empleo

1. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos examinara cualquier
reclamacion que se presente en virtud del articulo 13.2.1 y comunicard a funcionario una
decision fundada en € plazo de tres meses a partir de la recepcion de la reclamacion.
Cuando € Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y el funcionario estén de
acuerdo en gue el asunto se puede resolver todavia a través de procedimientos informales,
se podra suspender por escrito dicho plazo hasta tres meses. En caso de suspension, el
funcionario debera confirmar por escrito a Departamento de Desarrollo de los Recursos
Humanos, antes de que expire la suspensién convenida, s desea que se examine € asunto
y se decida al respecto através de procedimientos formales.

2. S e funcionario no esta de acuerdo con una decision adoptada con arreglo a
parrafo 1 supra o s no se ha adoptado una decisiéon expresa en € plazo previsto en esa
misma disposicion, podra presentar una reclamacion ante la Junta Consultiva Mixta de
Apelaciones en e plazo de un mes a partir de su notificacion o de la expiracion del plazo
previsto en ausencia de unadecision.

3. Si un funcionario no esta de acuerdo con una decision o una propuesta de decision
en relacion con la cual se apliquen procedimientos especiales, tendra derecho a remitir el
asunto a la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones en la medida y dentro de los plazos
previstos en el procedimiento correspondiente.

4. El Director General deberd adoptar una decision definitivaen el plazo de dos meses
a partir de la presentacion del informe por la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones y
comunicarlaa funcionario junto con una copia del informe. Asimismo, se transmitira una
copia de la decisién ala Junta. En ausencia de una decision expresa antes del vencimiento
de dicho plazo, la Junta deber& facilitar a funcionario y al Departamento de Desarrollo de
los Recursos Humanos una copia de su informey el funcionario debera dar por supuestala
aceptacién de las recomendaciones recogidas en el informe.

Articulo 13.4
Solucion administrativa de reclamaciones
en materia de acoso sexual

1. Se define como acoso sexua toda conducta de carécter sexual no deseada en el
lugar de trabajo o en conexion con € trabago que e funcionario pueda considerar
razonablemente que sirve de base para una decision que afecta a su empleo o situacion
profesional, o crea un entorno intimidatorio, hostil o humillante.

2. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos debera examinar toda
reclamacion en materia de acoso sexual gque se presente en virtud del articulo 13.2.2 en €
plazo de un mes y notificar a funcionario las medidas que se propone aplicar incluido,
cuando corresponda, someter el asunto a una investigacion independiente o aplicar
medidas transitorias.

3. Si d funcionario no esta de acuerdo con la medida propuesta o en ausencia de una
propuesta, se sometera la reclamacion a una investigacion independiente en e plazo de un
mes a partir de la notificacion de la medida propuesta o de la expiracion del plazo previsto
parael examen.

4. Habra a menos tres funcionarios formados como investigadores, designados por €
Director General por recomendacion de la Comision Paritaria de Negociacion. Los
investigadores deberdn designar entre ellos a un coordinador, responsable de encomendar
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cualquier caso a investigador o investigadores méas aptos para llevar a cabo la
investigacion, teniendo en cuenta su disponibilidad y las calificaciones especificas que se
pudieran requerir en cada caso.

5. Cuando se asigne un caso a un investigador, €l coordinador deberd notificarselo a
funcionario, a Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y a otras partes
directamente implicadas, que dispondran de una semana para formular comentarios sobre
la idoneidad del investigador o de los investigadores. El coordinador dispondra de una
semana a partir de la recepcion de los comentarios formulados por las partes mencionadas
supra para confirmar o modificar la seleccién del investigador. Esta decision no puede ser
objeto de recurso.

6. El investigador llevara a cabo toda investigacion necesaria para dilucidar €l caso y
redactard un informe que debera contener un resumen de los aegatos, las medidas de
investigacion emprendidas, las conclusiones y propuestas, cuando corresponda. Dicho
informe debera comunicarse a Director General en e plazo de tres meses a partir de la
asignacion del caso, excepto cuando, en opinion del investigador, circunstancias
excepcionales requieren que se prorrogue dicho plazo. Al transmitir € informe al Director
Generdl, € investigador debera notificar alas partes que lainvestigacion hafinalizado.

7.Si en € curso de la investigacion resulta evidente que la conducta objeto de la
gueja no constituye acoso sexual pero si pudiera constituir un trato incompatible con otras
condiciones de empleo del funcionario, €l investigador debera someter e asunto a la
consideracion del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos conforme al
articulo 13.3.1 y deberdinformar de ello a funcionario que ha presentado la reclamacién.

8. El Director General deberd adoptar una decision en el plazo de dos meses a partir
de la comunicacion del informe del investigador. La decision deberd transmitirse al
funcionario que haya presentado la reclamacién y a cualquier otra parte directamente
implicada junto con una copia del informe, con sujecién a cualquier informacién
privilegiada que pudiera contener para proteger a terceros. En ausencia de una decision
expresa antes del vencimiento de dicho plazo, € investigador debera facilitar al
funcionario que haya presentado la reclamacion una copia del informe a reserva de las
restricciones arriba mencionadas, y €l funcionario debera dar por supuesta la aceptacion de
las conclusiones en cuanto alos hechos 'y la desestimacién de la reclamacion.

Articulo 13.5
Recursosjudiciales

1. Todo funcionario tendra derecho a presentar una queja contra una decision,
implicita o expresa, en virtud de los articulos 13.3.4 y 13.4.8 ante e Tribunal
Administrativo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

2. El Director General puede, con € acuerdo del funcionario, eximir a este Ultimo de
la obligacion de agotar todos los procedimientos internos autorizandole a impugnar una
decision directamente ante el Tribunal Administrativo.

Anexo |
Procedimiento de contratacion

Reclamaciones

17. Los funcionarios que hayan solicitado informacion al jefe responsable de acuerdo
con lo previsto en e parrafo 13 supra [pueden solicitar el asesoramiento de los
conciliadores o del Defensor del Personal previsto en e Procedimiento de Solucién de
Reclamaciones. S el funcionario] y que no estén satisfechos con la respuesta por escrito
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facilitada por € jefe responsable en virtud del parrafo 14 supra, pueden presentar una
reclamacion ante la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones [previsto en
Procedimiento de Solucién de Reclamaciones, en la que se alegue] en e plazo de un mes
a partir dela recepcion de la respuesta escrita en razéon de que la decision se basd en
un quebrantamiento de forma o en un trato injusto.

Anexo |V

[El texto que figura a continuacion reemplaza a anexo 1V relativo a procedimiento de
revision y procedimiento de la Comision Paritaria.]

Procedimiento dela Junta Consultiva Mixta de Apelaciones

1. Todo caso que se someta a la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones debera
presentarse a su Secretario mediante la forma que se prescriba a tal efecto, en cuatro
copias, en cuaquiera de los tres idiomas oficidles de la Oficina. Toda comunicacion
relacionada con € caso que se dirija al funcionario deberd estar escrita en € idioma
utilizado por el funcionario o en cualquiera de los idiomas oficiales que pueda comprender.
El funcionario puede designar a un representante, que debera ser un antiguo miembro del
personal 0 miembro en activo de la Oficina, de las Naciones Unidas o de un organismo
especializado, 0 un representante del Sindicato del Personal, para que actué en su nombre
durante el procedimiento ante la Junta.

2. El Secretario deber4 comprobar que e formulario y los documentos que se
adjunten relinen los requisitos necesarios y debera solicitar a funcionario o al
representante del funcionario que rectifique cualquier error, cuando sea necesario, en €
plazo de una semana.

3. Cuando se rednan los requisitos mencionados, € Secretario deberd enviar una
copia a Director del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos. Este ltimo
debera designar a un representante, que debera ser un antiguo miembro o miembro en
activo del persona de la Oficina, de las Naciones Unidas o de un organismo especializado,
para que actle en nombre del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
durante el procedimiento ante la Junta.

4. Ninguna de las partes tendra derecho a una representacion juridica externa ante la
Junta.

5. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos deberd enviar sus
comentarios sobre €l caso, en cuatro copias, a Secretario de la Junta en € plazo de un mes
apartir de lafechade recepcion de lanotificacion del Secretario.

6. Mientras se finalizan los escritos, el Secretario debera colaborar con los presidentes
y miembros de la Junta para determinar la composicion del Grupo de expertos que se
ocupara del asunto, teniendo en cuenta cuaquier objecion que plantee el funcionario o el
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos en cuanto a la participacion de una
determinada persona en el Grupo de expertos.

7. Una vez determinada la composicion del Grupo de expertos, e Secretario deberd
remitir al Presidente y miembros del Grupo de expertos |os escritos de las partes.

8. El Grupo de expertos deberd celebrar |o antes posible una reunién preliminar para
determinar:

a) ¢ estaclaro que e caso no esadmisible o carece de fundamento;
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b) s d casovaatratarse con carécter de urgencia;
c) lanecesidad de cualquier otro escrito o investigacion;

d) la comunicacion de cualquier documento que contenga informacién privilegiada a
solicitud de cualquiera de las partes y en € plazo previsto para gque las partes
formulen observaciones sobre cualquier documento que asi se comunique;

e) lanecesidad de que comparezcan las partes o cualquier otro testigo;

f)  lafechade cualquier audiencia que se haya decidido celebrar.

9. Si d Grupo de expertos considera por unanimidad que esta claro que el caso no es
admisible o carece de fundamento, debera remitir sin dilacién un informe resumido a tal
efecto a Director General. Dicho informe debera contener:

a) unresumen de laslabores,
b) losresultadosalos que aspirae funcionario y la Oficing,;

c) lasrazones por las que e Grupo de expertos considera que esta claro que €l caso no es
admisible o carece de fundamento;

d) lafirmadel Presidentey delos miembrosdel Grupo de expertosy lafecha

10. Cuando € Grupo de expertos considere que existen circunstancias excepcionales
gue justifican la adopcion de medidas transitorias en espera de la solucion de una
reclamacion, deberainformar de ello a Director General .

11. En los demés casos, € Secretario deberd notificar a las partes la fecha de
cualquier audiencia que haya decidido celebrar € Grupo de expertos o una indicacion de
las fechas en que el Grupo de expertos prevé examinar €l caso.

12. Toda audiencia debera celebrarse en privado en el momento que decida el Grupo
de expertos y deberd estar presidida por su Presidente. Pueden asistir a las audiencias el
funcionario y su representante, €l representante del Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos, 10s testigos que convoque e Grupo de expertos y los miembros de la
Secretaria de la Junta. Los representantes del funcionario y el Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos pueden asistir a las audiencias acompafiados de otra persona que
reiina las condiciones que se especifican respectivamente en los parrafos 1y 3 supra. La
participacion en las audiencias se considerara que forma parte de las funciones oficiales.

13. El Grupo de expertos debera deliberar en privado.

14. El Grupo de expertos debera remitir su informe a Director General en € plazo de
tres meses a partir de la conclusién de los escritos por las partes, excepto cuando
circunstancias excepcionales requieran que se prorrogue dicho plazo. Dicho informe
deberé& contener:

a) unresumen de laslabores;
b) losresultadosalos que aspirae funcionarioy la Oficing,;
C) unresumen de los alegatos presentados por cada parte;

d) unadeclaracion de los hechos establecidos que sean pertinentes, incluida la referencia
al documento o declaracion de | os testigos en los que se basen las conclusiones,

e) referencia a cualquier comunicacion de las medidas transitorias que se adopten
conforme a parrafo 11 supra;
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f)  sus recomendaciones sobre cada una de las conclusiones de las partes, incluidos los
motivos aducidos;

g) unaindicacion sobre s las recomendaciones se han adoptado por unanimidad o por
mayoria, asi como las opiniones de cualquier minoria que puedan afiadirse;

h) lafirmadel Presidentey delos miembros del Grupo de Expertosy lafecha.

15. El Secretario de la Junta deberd notificar al funcionario la fecha en que se remitio
el informe conforme alos parrafos 10 y 15 supra.

16. Cuando € informe del Grupo de expertos esté escrito en un idioma que no
entiende & funcionario, la Oficina deberd adoptar |as disposiciones necesarias para que se
traduzca al idioma en que se presentd la reclamacion con tiempo suficiente para que se
comunique a funcionario de conformidad con € articulo 13.3.4 del presente Estatuto.

17. Las labores de la Junta son confidenciales. Toda violacién de la confidencialidad
deberd considerarse falta grave.

18. Los gastos necesarios para las labores de la Junta Consultiva Mixta de
Apelaciones correran a cargo de la Oficina

19. La Junta Consultiva Mixta de Apelaciones debera informar anualmente a la
Comision Paritaria de Negociacion sobre las actividades emprendidas y tendencias
generales de sus labores.
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Circular administrativa, serie 6, num. 639
Procedimiento de clasificacion de puestos

Apelacion conforme al procedimiento de reclamacion

22. Sin embargo, todo miembro del persona puede presentar una reclamacién ante la
Junta Consultiva Mixta de Apelaciones en un plazo de [30 dias] un mes a partir de la
fecha de notificacion de la decisién o a partir de la fecha en que la misma debia adoptarse
por presentar la decision un defecto por incumplimiento grave de una norma de
procedimiento o0 un trato injusto. El procedimiento para la presentacién de un recurso ante
la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones se rige por [los articulos 13.2.2 y 13.2.3] €
articulo 13.2y el anexo |V del Estatuto del Personal.

GB289-PFA-18-2004-02-0033-12-ES.Doc 37



GB.289/PFA/18

Anexo |l

Circular num. 543 (Add. 1) Personal Serie 6

Politica en materia de acoso sexual

1

Es norma de esta Oficina que toda persona tiene derecho a que se respete su dignidad y a
verse libre de todas las formas de acoso en € lugar de trabagjo. Todas las formas de acoso
son contrarias a las elevadas normas de conducta que se exigen de todos los funcionarios
en virtud del articulo 1.2 del Estatuto del Personal y pueden dar lugar a acciones
disciplinarias. Los miembros del persona observaran entre si las normas de cortesia
habituales y tendran un comportamiento considerado, cualquiera que sea su rango o
Situacion contractual.

LaOIT es un lugar de trabgjo multicultural, y ello debe tenerse presente en el marco de las
relaciones de trabgjo entre las personas dentro de la Oficina. En e contexto de este entorno
multicultural, se espera de los funcionarios que observen las normas de conducta més
elevadas, respetando la dignidad y la integridad personal de sus colegas Se espera de todos
los funcionarios y del personal de cooperacion técnica que asuman la responsabilidad de sus
propios actos y g usten su comportamiento ala presente politica. Los directoresy el personal
de supervision son responsables de ofrecer y mantener un entorno laboral libre de acoso. Se
esforzarén en todo lo posible para prevenir e acoso, asi como para adoptar medidas de
proteccion eficaces y expeditas tan pronto el director o supervisor tenga conocimiento del
acoso, afin de asegurarse que cesainmediatamente todo comportamiento de este tipo.

El acoso sexua en e lugar de trabajo 0 en conexidén con el trabajo constituye un
comportamiento inaceptable que no se tolerard ni en la sede ni en las estructuras exteriores.
La Oficina concede maxima prioridad ala prevencion y eliminacion del acoso sexua en el
lugar de trabgjo, a tener presente que €l acoso sexual puede resultar perjudicial para €l
bienestar fisico y psicol6gico del individuo, minar la mora y perturbar el medio ambiente
de trabgjo. La Oficina desea subrayar que se procedera ainvestigar con la méxima seriedad
todas las quejas de acoso sexual y que, llegado € caso, se aplicardn sanciones
disciplinarias. Cuando se demuestre lafalsedad y el caracter calumnioso o vejatorio de una
acusacion de acoso sexual, ello se considerara una violacion de las normas de conducta
arriba citadas, y se aplicarén las sanciones disciplinarias correspondientes.

Se define como acoso sexual en e trabajo toda conducta de caracter sexual no deseada en
el lugar de trabgjo o en conexidn con el trabajo que la persona interesada pueda considerar
razonablemente que:

a) sirve de base para una decision que afecta al empleo o la situacion profesional de
dicha persona, o

b) creaun entorno intimdatorio, hostil o humillante para dicha persona.

Resulta esencia destacar que el acoso sexud se refiere a una conducta no deseada por €
destinatario y que éste considera impropia. Dado que este es e factor esencia para
distinguir e acoso de las relaciones amistosas, de coqueteo o de otro tipo, que se
establecen de manera libre y con caracter reciproco, es importante que toda persona que
considere que esta siendo victima de acoso sexual o comunigque de manera inequivoca (ya
sea directamente, ya a través de un tercero) a funcionario que ha iniciado el
comportamiento no deseado e impropio.

Entre los g emplos de comportamiento fisico de carécter sexual que, de resultar no deseado
e impropio, puede llegar a congtituir un acoso sexual, figuran los tocamientos, las
palmadas, los pellizcos o cualquier otro tipo de contacto fisico no solicitado. La conducta
verbal de carécter sexual puede incluir las insinuaciones verbales, los comentarios
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orientados sexualmente acerca de la apariencia fisica, la solicitud de favores sexualesy las
sugerencias continuas para el desarrollo de una actividad social privada, siemprey cuando
se haya dejado claro gque dichas solicitudes y sugerencias resultan inoportunas. También
pueden considerarse como conducta verbal ofensiva los chistes de caracter sexual, € flirteo
ofensivo o las observaciones lascivas, |0s comentarios relativos a la orientacion sexual de
una persona, o las insinuaciones de caracter sexua tales como expresiones de interés
sexud dirigidas directamente ala persona. Puede considerarse como conducta no verbal de
caracter sexua la exhibicion de iméagenes, objetos o escritos que conlleven insinuaciones
de carécter sexual, o gestos sexua mente explicitos.

El acoso sexua puede producirse entre un superior y un subordinado (a menudo en €
contexto de un acoso en el que se ofrecen compensaciones) 0 entre colegas (a menudo en
el contexto de acoso en un entorno hostil). Un giemplo de acoso sexual con promesa de
compensaciones se dariaen el caso en que un supervisor ofreciera ala victima una mejora
de las condiciones de trabgjo a cambio de sus favores sexuales, o cuando €l supervisor
amenazara con adoptar medidas perjudiciales para la situacion en el empleo de la victima
S ésta rechazara sus solicitudes de favores sexuales. La conducta verba o no verbal que
cree un entorno de trabajo ofensivo desde el punto de vista sexual también puede constituir
un caso de acoso sexual. Un gjemplo de acoso en un entorno hostil se produciria en el caso
de que uno o0 mas colegas sometieran a una victima a comentarios de carécter sexual que
fueran lo suficientemente ofensivos y generalizados como para repercutir de manera
negativa sobre la victima o sobre su entorno de trabgjo. El acosador puede dirigir su acoso
sexua contra una persona del sexo opuesto, o bien contra una personadel mismo sexo.

Toda persona que considere que ha sido o esta siendo objeto de acoso deberia escribir unas
notas personales para reflgjar 1os principales acontecimientos, tan pronto se produzca o se
haya producido € incidente o los incidentes, consignando la fecha, € lugar, una breve
descripcién de lo ocurrido y los nombres de los testigos o de terceras personas a las que
haya podido mencionarse el incidente. El funcionario tal vez desee también discutir €l
incidente o incidentes con un colega o con un amigo.

La Oficina dienta a los funcionarios a que traten de resolver las cuestiones en materia de
acoso através del didlogo y de laresolucion informal de los conflictos. En consecuencia,
seincita alas personas a notificar a presunto acosador que su comportamiento no es bien
recibido y resultainaceptable. La conducta ofensiva deberia cesar inmediatamente. AUn en
caso de que la autoridad o la situacion de las personas implicadas o cualesquiera otras
consideraciones dificulten una discusion directa, se alienta a la persona a tratar de resolver
el asunto de manera informal, solicitando el didlogo con o la asistencia de otras personas,
con arreglo alo dispuesto en € anexo 1 ala presente circular.

Sanciones disciplinarias

10.

Los casos en los que quede probado € acoso sexual daran lugar a cualquiera de las
sanciones previstas en €l capitulo XI1 del Estatuto del Personal (advertencia, amonestacion,
censura, despido con aviso previo y despido sin aviso previo), segin corresponda a la
gravedad del caso (antiguo parrafo 10).

Procedimientos especiales y otras medidas

11.

En vista de la seriedad con la que la Oficina considera el acoso sexual en e lugar de trabgjo o en
conexion con €l trabagjo, se establecen en el anexo 1 de la presente circular unos procedimientos
especiaes paralainvestigacion y la tramitacion confidenciales y rapidas de estos casos. Ademés, se
proporcionarainformacion y se formara al personal para asegurarse de que se entienden plenamente
esta politicay los procedimientos correspondientes.

Juan Somavia,
Director Generdl.
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Anexo |l

Circular administrativa

Mecanismos informales para la solucion de conflictos

|. Disposiciones generaes

1. S bien la direccion es e principal responsable de garantizar que todos los
funcionarios pueden gjercer sus funciones profesionales de forma eficaz y eficiente en un
entorno de trabgjo sin conflictos, esto no puede lograrse sin la participacion activa de cada
miembro del personal. Muchos problemas relacionados con el trabajo surgen por unafata
de comunicacion, de entendimiento o de sensibilizacion con respecto a las diferencias
culturales o de género. Dificultades relativamente poco importantes pueden desembocar en
conflictos, y dar lugar, ala larga, a costosos procedimientos administrativos o judiciales.
Asi pues, todos los funcionarios tienen el deber de tratar de solucionar de buena fe los
problemas relacionados con el trabajo através del didogo.

2. A fin de promover y facilitar e didogo dentro de la Oficina como medio de
garantizar que los eventuales conflictos se tratan en la etapa més temprana posible, 1os
funcionarios pueden solicitar la asistencia de cualquier colega, antiguo colega o del
Sindicato del Personal, o la intervencion de un jefe superior o del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos. Asimismo, la Oficina deberéd poner a disposicion los
servicios de un mediador imparcial, asistido por conciliadores en la sede y en los lugares
de destino sobre €l terreno.

I1. Mediador
3. Se deberd establecer dentro de la Oficinael cargo de Mediador.

4. El Director General, de acuerdo con € Sindicato del Personal, debera designar aun
Mediador seleccionado entre las personas que tengan la competencia, la experienciay las
calificaciones necesarias para desempefiar las funciones asignadas al cargo, durante un
mandato de dos afios, renovable por € Director General de acuerdo con el Sindicato del
Personal por un Unico mandato adicional de dos afios.

5. En el momento del nhombramiento, € Mediador no podra ser funcionario en activo,
antiguo funcionario ni empleado de la Oficina y ningun familiar suyo inmediato estara
empleado en la Oficina. Tras la expiracion de su mandato, € Mediador no podra ser
nombrado funcionario durante un periodo de cinco afios.

6. El Mediador debera:

a) prestar asistencia a solicitud de cualquier funcionario u otra persona que tenga una
relacion contractual con la Oficina a fin de resolver problemas relacionados con €l
trabajo através del didlogo o de la mediacion;

b) seleccionar alos funcionarios que deberan ser designados conciliadores en |a sede;

Cc) participar en la seleccion de los conciliadores en los lugares de destino sobre €
terreno;

d) facilitar la coordinacion entre los conciliadores de la sede y sobre € terreno y
proporcionarles orientacion;

€) proporcionar formacién periddica a los conciliadores de la sede y sobre € terreno y
coordinar dichaformacion;
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f) informar a los funcionarios de su cometido y funciones, los nombres, cometido y
funciones de los conciliadores y cualquier otra informacion que se considere de
interés genera parael personal, areservade lo dispuesto en los parrafos 8y 17 infra;

g) informar anualmente a la Comision Paritaria de Negociacion sobre las actividades
emprendidas, la evaluacion por los miembros del persona de los mecanismos de
mediacion y conciliacion y sobre los gastos del presupuesto asignados ala Oficina del
Mediador;

h) prestar asistencia en la prevencién de conflictos en la Oficina mediante la
presentacion de informes periddicos a la Comisién Paritaria de Negociacion sobre
problemas sistematicos relacionados con € trabgjo;

i) desempefiar cualquier otra funcion que pueda solicitarle la Comision Paritaria de
Negociacion.

7. Ademés, el Mediador estara encargado de transmitir a la autoridad competente para
gue adopte las medidas oportunas cualquier presuncién razonable de incumplimiento con
las normas y procedimientos internos de la OIT (excepto las normas financieras a las que
se aplican otros procedimientos especificos), de violacion de las normas de conducta o
encubrimiento a respecto que le haya comunicado confidencialmente un miembro del
personal.

8. El Mediador debera guardar la confidencialidad en relacién con todos los asuntos,
documentos e identidades de las personas que se presenten a su Oficina, excepto en la
medida en gque sea necesario revelar dicha informacién para que & Mediador pueda
desempefiar sus funciones. EI Mediador no podra revelar dicha informacion sin el
consentimiento expreso de la personainteresada, excepto cuando:

a) e Mediador considera que existe un riesgo inminente de que se produzcan graves
dafios a un individuo, en cuyo caso € Mediador deberdinformar en cuanto puedaala
Oficina o a cuaquier autoridad competente; la Oficina debera acusar recibo por
escrito de esta informacion;

b) se ponga en cuestion e cumplimiento de las obligaciones del Mediador en cualquier
procedimiento para la destitucion del interesado.

9. EIl Mediador no tendrd la obligacion de declarar ni de presentar pruebas en
procedimientos internos ni en procedimientos administrativos y judiciales en relacion con
cualquier asunto que se refiera a gercicio de las funciones mencionadas en el parrafo 6
supra.

10. El Mediador debera llevar un registro de la evaluacién de sus funciones por los
miembros del personal y las de los conciliadores.

11. La Oficina deberéa facilitar al Mediador 1os medios necesarios para € gercicio de
las funciones mencionadas en €l parrafo 6 supra.

[11. Conciliadores

12. Se debera establecer en la Oficina la funcion de conciliador a fin de propiciar €
didogo confidencia entre las partes en un problema de trabagjo para que puedan examinar
distintas posibilidades de resolverlo por medios informales.

13. Deberd haber como minimo seis conciliadores en la sede, designados por €l
Mediador de entre los funcionarios en activo por un mandato de dos afos, renovable por
periodos similares. EI nombramiento de conciliador llegara a su término con la separacion
del servicio del funcionario.
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14. Los conciliadores en |a sede deberan:

a) prestar asistencia a solicitud de un funcionario o de cualquier otra persona que tenga
una relacion contractual con la Oficina a fin de resolver los problemas relacionados
con €l trabajo mediante el didogo;

b) participar en laformacion organizada por e Mediador;

c) abstenerse de actuar como conciliadores en cualquier caso en e que pudieran tener un
interés personal;

d) transmitir d Mediador cualquier problema respecto a cua pudieran necesitar
asistencia;
e) informar anuamente a Mediador sobre las actividades emprendidas.

15. Deberd haber como minimo un conciliador para cada regién designado por €
Mediador de entre una lista de candidatos facilitada por la Comision Paritaria de
Negociacion por un mandato de dos afios, renovable por periodos similares. El
nombramiento de conciliador llegard a término con la separacion del servicio del
funcionario.

16. Ademés de las funciones mencionadas en el parrafo 14 supra, los conciliadores
gue se encuentren en un lugar de destino sobre € terreno deberan prestar asistencia a
solicitud de cuaquier funcionario o de cualquier otra persona gue tenga una relacion
contractual con la Oficina a fin de resolver los problemas relacionados con € trabgo
mediante |a mediacion elemental.

17. Los conciliadores deberédn guardar la confidencialidad en relacién con todos los
asuntos, documentos e identidades de |as personas que se presenten ante ellos, excepto en
la medida en que sea necesario revelar dicha informacion para que puedan desempefiar sus
funciones. Los conciliadores no podrén revelar dicha informacion sin el consentimiento
expreso de las personas interesadas, excepto cuando consideren que existe un riesgo
inminente de que se produzcan graves dafios a un individuo, en cuyo caso deberdn
informar en cuanto puedan a Mediador.

18. Los conciliadores no tendran la obligacion de declarar ni de presentar pruebas en
procedimientos internos ni en procedimientos administrativos y judiciales en relacion con
cualquier asunto que serefieraa gercicio de sus funciones de conciliador.

19. Lafuncién de conciliador se considerara como parte de las funciones oficiales. La
Oficina del Mediador debera disponer en todo momento de unalista de conciliadores.
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Apéndice Il

Proyecto de enmienda al Estatuto del Personal

El texto que se propone suprimir figura entre corchetes y € que se propone introducir
aparece en negrillas

Articulo 3.17

Cuando se empez6 a aplicar latecnologia de lainformacion, introducir cambios en las
operaciones de ndmina a mitad de mes era una tarea complgja, que requeria muchas
intervenciones administrativas manuales. Con la aparicion del Sistema integrado de
informacion sobre los recursos (IRIS) degjard de existir esta complgidad. Ademés, la
enmienda que se propone infra adaptara la cobertura de la Caja del Seguro de Salud del
Personal a cualquier cambio de situacion familiar. La enmienda entraria en vigor en €
momento de la aplicacion operativa de IRIS.

Articulo 3.17
Fecha efectiva de la aplicacién o supresion de derechos dimanantes
de un cambio de la situacion familiar

Los cambios en la situacion familiar que modifiquen los derechos dimanantes de los
articulos 3.1, 3.9, 3.10, 3.11, 3.12 y 3.13 del presente Estatuto se tendran en cuenta a

efectos de dichos articulos a partir del [primmerdia-del-messiguiente} alafecha del cambio.
Articulo 7.3 ¢)

El apartado c) prevé el pago de una suma destinada a compensar 1os gastos de refrigerio
de los funcionarios que deban trabgjar determinadas horas de la noche. En € apartado se
establece dicha suma en 4,50 francos suizos, calculada sobre la base del precio de un
sandwich y una bebida en la cafeteria de la OIT y que se ha venido aplicando desde hace
muchos afios. Este monto ya no es suficiente y se propone gque se vincule a latasa de dietas
de Ginebra para garantizar que sigue siendo suficiente en € futuro. La nueva suma calculada
sobre labase de la actual tasa de dietas sera de aproximadamente 8 francos suizos.

Articulo 7.3
Sobresueldo por trabajo nocturno

a)
b)

¢) Losfuncionarios de la categoria de servicios generaes que deban trabajar después de
las 8 de la noche, sin interrupcidn para cenar, o gque lleven a cabo un periodo de
servicio a partir o después de las 8 de la noche, o que deban efectuar horas
extraordinarias después de las 11 de la noche, o efectuar por lo menos dos horas
extraordinarias después de una jornada normal que se termine después de las 8 de la
noche, tendrén derecho a una suma suplementaria [de-4,50-frances-sdizos}, destinada
a compensar sus gastos para todo refrigerio que tomen durante su servicio nocturno,
dicha suma serd equivalente al 2,5 por ciento de la dieta en francos suizos
aplicable en Ginebra en ese momento.

d)

9)
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Articulo 11.15

Se ha sefidado a la atencidn de la Oficina unaincoherencia en la terminologia de este
articulo, en relacion con otros articulos del Estatuto del Personal. La enmienda que se
propone infra tiene por objeto evitar la posibilidad de que se produzcan sobrepagos en €l
futuro. La enmienda entraria inmediatamente en vigor.

Articulo 11.15
Subsidio de repatriacion

1)

2) ] 0 uno de ellos sea
funC|onar|o de Ias Nauones Unldas o] de un orgamsmo especializado, €l subsidio
es pagadero con arreglo a la tarifa simple a cada uno de elos. En € caso de que
tuvieran uno o varios hijos a cargo, €l subsidio se pagara a cada uno de los conyuges
segun las condiciones establecidas por e Director General a fin de evitar todo doble
pago.

3)
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