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Introduccion

1. Desde que & Consgjo de Administracion adoptd, en noviembre de 1999, la estrategiade la
OIT en materia de recursos humanos, en cada reunion de la Comisién de Programa,
Presupuesto y Administracion (en adelante, «la Comisién») se ha presentado un informe
sobre la puesta en préctica de dicha estrategia. En 2002, € Director Genera pidio a
Auditor Externo gue llevase a cabo una evaluacién pormenorizada de los problemas con
que tropezaba la aplicacion de la estrategia de RH y formulara recomendaciones para
mejorarla. Desde entonces, la Comision ha sido informada respecto de las medidas
adoptadas en funcién de cada una de las recomendaciones del Auditor Externo, y por su
parte ha dado orientaciones a la Oficina sobre la forma de abordar los problemas
sefial ados.

2. Enlareunién de noviembre de 2004 del Consgjo de Administracién, la Comision pidio que
se preparase un nuevo informe detallado sobre la puesta en préctica general de la estrategia
para su reunion de marzo de 2005, en e que se debia incluir una propuesta paralarevision
de dicha estrategia®. En la parte 1 del presente documento se sintetiza la evolucion de la
aplicacion de la estrategia desde noviembre de 2004; en la parte 2 se explica en lineas
generales la necesidad de contar con una estrategia de RH revisada, y se propone un
método para dicha revision, gue toma en consideracion la necesidad de asegurar un control
y una evaluacion adecuados. En el anexo se resumen las medidas que la Oficina ha
adoptado hasta ahora para dar curso a cada una de las recomendaciones formuladas por €l
Auditor Externo en su informe a la Comision?® Se invita a la Comision a facilitar
orientaciones a la Oficina en relacién a la propuesta de revision de la estrategia de RH, de
tal manera que € texto revisado de dicha estrategia pueda presentarse ad Consgo de
Administracion, para su aprobacion, en noviembre de 2005.

Parte 1: Examen de la puesta en practica
de la estrategia de RH (1999-2004):
evolucion desde noviembre de 2004

Negociacion colectiva

3. Se ha seguido avanzando en la puesta en practica de los nuevos procedimientos de
prevencion de conflictos, de los que se informé ala Comision en marzo de 2004 °. Se han
nombrado ya los investigadores de casos de acoso sexual, el Mediador y los presidentes de
la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones. La Oficina y € Sindicato del Persona han
designado a sus representantes respectivos en la citada Junta, y se ha congtituido la
secretaria de lamisma. La Oficina ha llevado a cabo una serie de reuniones de informacion
sobre los nuevos procedimientos destinadas a personal directivo, y ha organizado un
seminario de formacién de instructores sobre resolucion de conflictos. Esta en curso €
proceso de seleccion y formacion de facilitadores. Se prevé que la mayor importancia
atribuida a la resolucion oficiosa de las divergencias relacionadas con e trabgjo, en €

! Documento GB.291/PFA/17.

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», marzo de 2003.

3 Documento GB.289/PFA/18.
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marco de los nuevos procedimientos, y la mejor formacion del personal de direccion
deberian facilitar una resolucion mas répida y eficaz de la mayoria de los problemas
relacionados con € trabgjo, 1o que se traduciria en una reduccion del nimero de casos que
lleguen a someterse a procedimiento oficial de examen de reclamaciones por la Junta
Consultiva.

. La Comision Paritaria de Negociacion (CPN) ha seguido revisando e Convenio colectivo

sobre los procedimientos de contratacion. Se prevé que este proceso de revision culmine a
finales de abril de 2005. El programa de trabgjo de la CPN para 2005 incluye varias
cuestiones prioritarias de interés comin, a saber, la seguridad y salud en el trabgjo y la
revision del Convenio colectivo sobre los planes de desarrollo personal. Asi, solo quedara
por revisar e Convenio colectivo para establecer un procedimiento de clasificacion de
puestos, respecto del cua ya se convinieron algunas modificaciones con e Sindicato del
Personal, en 2003.

Clasificacion de los puestos

Cuadro 1.

5. A finales de diciembre de 2004, el Grupo de Revision Independiente (GRI) encargado de

examinar 10s recursos presentados en el marco del procedimiento de clasificacion de base,
habia concluido € estudio de 85 de los 131 casos en curso. De los 46 restantes, 35 se
encuentran cerca de su conclusién. Hasta la fecha, se han confirmado las decisiones
iniciales en relacion a 58 puestos; 26 se han reclasificado en una categoria superior, y se ha
retirado un recurso. Al 31 de diciembre de 2004, se habian recibido 99 solicitudes de
revision de la clasificacion de puestos con arreglo a los procedimientos permanentes. HRD
ha concluido el examen de 81 puestos, con respecto a los cuales se ha confirmado la
clasificacion inicial de 23 (9 de la categoria de servicios organicos y 14 de la categoria de
servicios generaes); se han reclasificado en categorias superiores 58 puestos (17 de la
categoria de servicios organicos y 41 de la categoria de servicios generales). Seis recursos
se han remitido al GRI.

. Como se muestra en el cuadro 1, mas abajo, las previsiones de jubilacién del persond de

direccion congtituyen una oportunidad Unica para que la Oficina reequilibre el promedio de
la clasificacién de puestos, revisando las estructuras existentes y las funciones de los
puestos vacantes 0 nuevos durante los dos proximos bienios. Para lograrlo, ya han
comenzado a aplicarse algunas medidas *. Ahora bien, hay que conservar un nimero
adecuado de puestos de nivel de direccién afin de que la Oficina tenga la capacidad para
cumplir con su mandato y ofrezca un incentivo parala progresion profesional del personal
de gradosinferiores.

Jubilaciones previstas (puestos con cargo al presupuesto ordinario),
en las categorias P.3 y superiores, 2005-2009

Grado/Afio 2005 2006 2007 2008 2009 Total
D.2 4 2 3 0 2 11
D.1 6 9 6 5 5 31
P5 22 22 23 21 15 103
P.4 3 4 4 4 7 22
P.3 0 0 0 0 3 3
Total 35 37 36 30 32 170

* Documento GB.292/PFA/8, parrafos 116-118.
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7. Como se indica en e documento GB.292/PFA/8, se estan aplicando medidas adicionales
para conseguir el reequilibrio de la clasificacion media de los puestos de la Oficina, sobre
una base raciona y planificada. En particular, se esté llevando a cabo un andisis més
detallado de la estructura de clasificacion de puestos de la OIT con relacion a las normas
de clasificacion del sistema comin y de las estructuras de clasificacion de otras
organizaciones. Aun quedan por resolver problemas relativos a la comparabilidad de los
datos, pero desde ya parece evidente que el desequilibrio en la estructura de clasificacion
dela OIT se deriva esencialmente de la existencia de una alta proporcion de puestos en la
categoria P.5, y de una proporcion relativamente reducida de puestos en las categorias P.2
y P.3. Por consiguiente, el niUmero neto de puestos cuyas funciones y responsabilidades
seria apropiado revisar unavez jubilados los titulares es mas reducido de lo que se pensaba
iniciamente. No obstante, la Oficina esta resuelta a lograr una estructura de clasificacién
equilibraday justa tan pronto como sea posible, tomando en consideracion las jubilaciones
previstas segun el cuadro supra. Para lograrlo, la Oficina ha estado desarrollando sus
competencias en materia de disefio organizativo, organizacion de trabgjo y clasificacion de
puestos. Se estan aplicando varias medidas, entre las que figura una revision de las
responsabilidades de trabajo y de organizacion de cada departamento, en las categorias de
servicios organicos y de servicios generales, que serviran de base para establecer una
estructura de clasificacion especifica y adecuada que se pondra en préctica en el curso de
varios afios. Se prestaré una mayor atencion al andlisis de las funciones de cada puesto, la
organizacion del trabgjo y la clasificacion y estructura de las unidades, a fin de asegurar
que, con €l tiempo, cada puesto de trabajo sea definido segun criterios més adecuados.
Asimismo, cuando se produzca una vacante en un puesto P.5, este se revisarg, en lamedida
de lo posible, lo que ofrecera la oportunidad de rejuvenecer € personal. Por otra parte, se
esta preparando un programa de formacidén para superiores jerérquicos sobre disefio
operativo y disefio de puestos, organizacion del trabgjo y revision de la estructura de
clasificacion.

8. Asimismo, se examinara € mecanismo de clasificacion de puestos en € marco de la
revision del convenio colectivo pertinente. En dicha revision se debera reconocer que la
promocion deberia ser esencialmente e resultado de un proceso de postulacion a un cargo
de grado superior. HRD trabajara estrechamente con todos los departamentos afin de velar
por que el proceso de reduccién de la media de grados se lleve a cabo de forma equitativa
y por gue los acuerdos de dotacion de personal propuestos a raiz de la reclasificacion de
puestos de trabgjo no pongan en peligro la aplicacion de los programas de los
departamentos ni tampoco las oportunidades de desarrollo profesiona del personal. Los
esfuerzos por reducir e promedio de grados seran favorecidos s se ofrecen a los
administradores incentivos adecuados para mejorar la estructura de grados. Se esta
disefiando un sistema de diferenciacion de los costos estdndar por grado con €l fin de, entre
otras cosas, alentar a los administradores a buscar una estructura de grados mas
equilibrada.

9. Habra que entablar consultas con el Sindicato del Personal en lo que atafie a la modalidad
de aplicacién de la nueva norma general para la clasificacion de los puestos de las
categorias profesionales y superiores®. El gjemplo especifico para la OIT preparado por
HRD deberd usarse como base para la discusién sobre las posibles descripciones genéricas
de puestos y las matrices de determinacion de grados. Recientemente, la OIT y otros
organismos representativos participaron, por medio de un grupo de trabgo técnico, en las
discusiones con la Comision de Administracion Pdblica Internacional (CAPI) a proposito
de lareforma de las normas de clasificacion del personal de los servicios generales.

5 Documento GB.289/PFA/18.
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Prospeccion, contrataciéon y seleccion del personal

10. En € curso de la aplicacion de la estrategia general surgieron agunas prioridades en

11.

materia de recursos humanos, concretamente sobre diversidad, equidad de género vy
movilidad. Estas prioridades se han abordado principalmente con la adopcién de medidas
en los planos de la prospeccién, la contratacion y la seleccidn del personal. La Oficina
tiene la voluntad de incrementar la diversidad, aumentando la proporcion de funcionarios
procedentes de las regiones, subregiones y paises subrepresentados. En € periodo 2000-
2004, un tercio de las vacantes de |a categoria de servicios organicos y niveles superiores
fueron llenadas con nacionales de paises subrepresentados 0 no representados. No
obstante, las posibilidades de resolver el problema de la diversidad quedan limitadas por €
numero relativamente reducido de las contrataciones anuales (por g emplo, estas fueron 32
en 2004). Asimismo, el nimero de personas nombradas en |os Ultimos afios en puestos de
la categoria de servicios organicos y niveles superiores que proceden de paises
sobrerrepresentados o con una representacion adecuada obedece a varios factores. Estos
son la promocion a la categoria de servicios orgénicos internacionales con cargo &
presupuesto ordinario de candidatos internos que ocupaban anteriormente puestos en la
categoria de servicios generales 0 de servicios organicos a nivel nacional; la seleccion
directa de personas externas a la Oficina cuando ha habido concursos desiertos; la solucién
de la situacion contractual de personas que habian trabajado durante periodos prolongados
con arreglo a contratos temporales, y la necesidad de seguir ofreciendo a los expertos en
cooperacion técnica con un prolongado historial de servicios la posibilidad de pasar a
formar parte del persona con cargo a presupuesto ordinario. A fin de incrementar la
diversidad, la Oficina estd examinando diversas opciones, entre las que figuran la
representacion basada en la region o la subregion, campafias de contratacién a nivel
nacional, subregional y regional, y nombramientos por seleccion directa en algunos casos
excepcionales.

La Oficina ha seguido avanzando en la promocién de la igualdad de género entre €
personal de la categoria de servicios organicos y niveles superiores, y en particular en la
busqueda de un equilibrio genera entre hombres y mujeres, para lo cua se habia fijado
una meta de 33 por ciento de mujeres en los grados P.5 y superiores para €l bienio en
curso. En e cuadro 2 se muestra que la proporcion de mujeres en los niveles P.5 y
superiores ha pasado de 19, 5 por ciento a finales de 1999 a 28,1 por ciento a finales de
2004. Los progresos mas significativos hacia un equilibrio de género se han registrado en
los niveles de Director Ejecutivo/Director Regional, y en menor medida en los niveles de
D.1 y D.2. Esta evolucion reflga e compromiso del Director General de nombrar a
mujeres en los puestos superiores que se asignan por seleccion directa. A fin de cumplir
con la meta fijada para 2004-2005 serd necesario seguir promoviendo a mujeres. La
Oficina estd cooperando con los administradores de las unidades cuya representacién de
género deberia ser corregida, con e fin de mejorar su Situacion conforme surjan las
oportunidades correspondientes. En términos mas generales, HRD esta trabgando
conjuntamente con los superiores jerarquicos a fin de identificar a las funcionarias
competentes de la categoria de servicios organicos para encauzarlas hacia una progresion
profesional acelerada mediante una formacion parala gestion y el cumplimiento de tareas
congruentes con dicho desarrollo. HRD iniciard dentro de poco una revision de las
cuestiones de género relativas a personal de la categoria de servicios generales.

GB292-PFA-17-2005-02-0194-9-Sp.doc
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Cuadro 2.

12.

13.

Porcentaje de mujeres en el personal total, por grado

Grado 1999 2000 2001 2002 2003 2004

nam. %  nam. % ndm. %  ndm. %  num. %  ndm. %
DE/DR 3 231 1 91 2 20,0 2 222 2 20,0 4 444
D.2 4 16,0 4 182 4 19,0 4 16,0 5 22,7 4 222
D.1 12 174 14 197 19 247 19 264 18 265 19 26,0
P.5 46 20,3 56 22,6 62 231 69 24,7 75 264 77 26,3
Subtotal 65 195 7% 213 87 231 94 244 100 26,0 104 28,1
P.4 71 36,7 71 36,2 82 443 82 441 88 473 91 441
P.3 61 539 69 53,1 60 55,0 60 57,7 67 644 66 595
P.2 18 64,3 18 60 12 632 19 67,8 16 615 7 583
Total 215 31,8 233 328 241 349 255 36,2 271 37,3 268 37,9

El Equipo de Direccion ha aprobado la politica revisada de movilidad del personal. Esta
politica establece que, paraincrementar las capacidades y competencias del persona de la
categoria de servicios organicos®, y por ende para prestar alos mandantes un servicio mas
eficaz, dicho personal deberia tener una movilidad geogréfica durante su carrera en la
Oficina. Al tiempo que admite un cierto grado de flexibilidad con respecto a la cronologia
de la movilidad, esta politica establece claramente que dicha movilidad es una de las
condiciones indispensables para seguir trabgjando para la OIT. Ahora bien, reconociendo
el impacto que la movilidad tiene para los funcionarios y sus familiares, la Oficina
facilitara d persona la informacion relativa a las oportunidades de movilidad, del
momento y futuras, desarrollara politicas favorables a equilibrio entre lavida privaday la
vida profesiona y revisara las politicas afines (en particular, las que se refieren a
desarrollo profesional y alos incentivos). En consulta con HRD, los superiores jerérquicos
analizaran las opciones de movilidad conjuntamente con el personal, tomando debidamente
en consideracion las capacidades de los funcionarios y las necesidades de la Oficina, e
incluiran las opciones de rotacion en los planes de gestion de recursos humanos de sus
departamentos respectivos. A su vez, se espera que los funcionarios cooperen con sus
superiores 'y con la Oficina en la busgueda activa de puestos en otros lugares de destino,
que correspondan a sus calificaciones y aspiraciones. HRD ha preparado un marco de
referencia operativo detallado para poner en préctica esta politica.

Como se ha sefidado en el parrafo 4, la Oficina y e Sindicato del Personal estan
renegociando e Convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion. En espera
del resultado de estas negociaciones, las partes han convenido en introducir varios cambios
provisionales de procedimiento. Como se explicé en marzo de 2004, estos se refieren ante
todo a limitar la utilizacion de los centros de evaluacion a los candidatos externos 'y a los
funcionarios de los servicios generaes y de la categoria de servicios organicos a hivel
nacional que postulen a cargos en la categoria de servicios organicos a nivel internacional.
En segundo lugar, se ha acordado recurrir a los llamamientos a candidaturas en lugar de
concursos para los nombramientos de los cargos de director adjunto de las oficinas
subregionales. Al respecto, valga recordar que los cargos de director adjunto en dichas
oficinas se crearon como resultado de la reorganizacién de las funciones de los antiguos
directores de las oficinas de zona y de los directores de los equipos multidisciplinarios,
cargos que se cubrian por seleccion directa.

® Por «competencias» se entiende una combinacién particular de calificaciones, aptitudes y
comportamientos que el personal de la OIT debe desplegar en su trabajo. Tales competencias sirven
de guia a efectos de la contratacién, promocién y clasificacion, asi como en lo que atafie a los
programas de formacion y perfeccionamiento profesional.
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14.

15.

16.

En lo que atafie a mejorar la eficacia del procedimiento de concurso, ha seguido bajando €
nuimero promedio de dias que transcurren hasta la cobertura de las vacantes, el cua llegé a
149 en el periodo de enero a diciembre de 2004, frente a 379 dias tres afios antes. Es
posible lograr una nueva reduccion del plazo para la cobertura de vacantes, recurriendo a
una identificacion anticipada de las futuras vacantes, en el marco de una planificacion
eficaz del relevo profesional. Deberiatenerse en cuenta que la reduccion de los plazos para
la cobertura de vacantes influye en la capacidad de la Oficina para seguir absorbiendo las
provisiongs por movimientos de persona (el llamado ‘lapse factor’) en el presupuesto
ordinario ’.

La contratacion de profesionales mas jovenes sigue siendo una prioridad méxima para la
Oficina. Como se desprende del cuadro 1 més arriba, el nimero de puestos de nivel
superior que queden vacantes por jubilacion entre 2004 y 2009 constituye una oportuni dad
especia para su redefinicion, cuando proceda, en los niveles P.2 'y P.3, o que serviria para
captar a un mayor numero de jovenes profesionales con gran potencial de desarrollo. La
Oficina ha seguido incorporando a puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario
a los funcionarios de la categoria de servicios orgénicos que fueron contratados en el
marco del Programa especial de ingreso a la carrera para jovenes profesionales (Y PCEP).
Al respecto, valga sefialar que a diciembre de 2004 se habia asignado puestos con cargo a
presupuesto ordinario a 17 de los 20 funcionarios contratados en € marco de este
Programa.

Han culminado las consultas con € Sindicato del Personal sobre el documento de politica
relativa ad empleo de las personas con discapacidades. Esta politica promovera
activamente la equidad de acceso al empleo dentro de la OIT para las personas con
discapacidades. Con ta fin, la Oficina se compromete a detectar y eliminar todos los
obstéculos a empleo, la promocion y la conservacion de las personas con discapaci dades,
asi como a promover una cultura laboral basada en précticas equitativas que salvaguarden
el derecho de las personas con discapacidades a ser tratadas con dignidad y respeto y a
disfrutar de las mismas condiciones de empleo de los demés funcionarios.

Desarrollo del personal

17.

18.

Las actividades actuales de HRD en materia de desarrollo del personal se centran en
tres niveles: la revision en curso de |la estrategia de aprendizaje y desarrollo de la Oficing;
la continuacion de la puesta en practica del programa piloto sobre € desarrollo de las
capacidades de gestion y liderazgo (MLDP), y larevision del Plan de Desarrollo Personal
(PDP).

La Oficina ha proseguido la revision de su Estrategia de Aprendizgje y Desarrollo. Se
espera gue este proceso concluya a mediados de 2005, a fin de poner en préctica a inicios
de 2006-2007 un programa revisado de actividades que responda de manera mas eficaz a
las necesidades actuales de desarrollo del persona de direccion y el personal en general.
Los objetivos de esta revision se esbozaron en e documento de informacién actualizada
presentado a la Comision en noviembre de 2004 8. La revision de la Estrategia y las
cuestiones afines fue iniciada por € Consgo Paritario de Formacién en su reunion de
finales de enero de 2005.

" Véase el documento GB.292/PFA/8, parrafo 106.

8 Documento GB.291/PFA/17, parrafo 13.
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19. El MLDP comenz6 a aplicarse en junio de 2004, en e marco de lainiciativa del Director
General sobre el «reforzamiento de la gestion para mejorar la prestacion de serviciosy 1os
resultados». La fase piloto, destinada a 56 funcionarios de nivel directivo de la OIT
(principalmente D.1 y P.5), incluye tres etapas. una evaluacién del desarrollo personal, un
seminario de cuatro dias de duracion y la cumplimentacién de diez modulos de aprendizaje
auténomo (de un total de 25, que abarcan tanto temas genéricos como temas especificos de
laOIT en materia de gestion y liderazgo, de entre los cuales |os participantes sel eccionaran
los que més se adecuen a sus necesidades de aprendizaje). Las dos primeras etapas
concluyeron a finales de 2004. En el curso de 2005, los participantes llevaran a cabo los
maédulos de aprendizaje autonomo en su lugar de trabajo respectivo. Estos modulos, en
particular los que se refieren especificamente a ambito de la OIT, estan siendo elaborados
en consulta con el personal de la sede y de las oficinas exteriores. EIl MLDP tiene por
objetivo mejorar la capacidad de gestion y de liderazgo del personal directivo delaOIT, de
conformidad con las competencias y los enfoques de gestion propios de la Oficina. El
programa serd controlado de forma continuay evaluado afinales de 2005.

20. En la actuaidad, HRD esta analizando las recomendaciones derivadas de la evaluacién
general de lainiciativa piloto en materia de PDP, llevada a cabo por un consultor externo.
En su evaluacion, € consultor llegd ala conclusion de que los PDP son unainiciativa muy
positiva, que ofrece un marco adecuado para que los administradores y el persona puedan
desarrollar un debate abierto sobre sus aspiraciones profesionales y € desarrollo de su
carrera, y convenir medidas apropiadas en cuanto a la progresion profesional y €
aprendizgje. Estas medidas podran luego ser sistematizadas por las unidades de la sede y
de las oficinas regionades, con € fin de determinar las prioridades individuales y las
prioridades colectivas, y formalizar planes de conformidad con las necesidades operativas
estratégicas de la OIT, facilitando asi el papel de HRD en la preparacién de una estrategia
general de desarrollo y aprendizaje profesional, y los correspondientes programas, para la
Oficina. El consultor ha recomendado simplificar e proceso de PDP y también el
instrumento de Tl que se aplica en d mismo, introducir cambios en las sesiones de
comunicacion y formacion, y relacionar claramente e proceso de PDP con otros procesos
en materia de recursos humanos, por egemplo, en lo relativo a movilidad, planificacion del
relevo profesional, desarrollo y aprendizaje del personal, perspectivas de carreray gestion
del rendimiento. Por ultimo, el consultor ha sefialado que deberia seguir examinandose la
forma de vincular el PDP con los procesos de gestion del rendimiento. La evaluacion del
PDP se efectuara en el contexto de la revisién del convenio colectivo correspondiente por
la Comisién Paritaria de Negociacion, prevista para 2005, y también en € marco de la
formulacién de las propuestas de la Oficina con relacion a un sistema revisado de gestion
del rendimiento.

Medicién y gestiéon del rendimiento

21. El actua proceso de evaluacion del rendimiento de la OIT se ha venido desarrollando
durante un periodo considerable. A comienzos de 2005, el Equipo de Direccién comenzé a
elaborar un documento de politica en €l que se traza la posible orientacion futura de la
gestion del rendimiento. Dicho documento se basa en un andlisis de los sistemas de gestién
de rendimiento utilizados por algunas organizaciones, inclusive del ambito del sistema de
las Naciones Unidas, y se identifican elementos que deberian tomarse en consideracion al
examinar las actuales disposiciones aplicadas por laOIT en esta materia.

22. HRD celebrara consultas con los superiores jerarquicos y, €l personal en e marco de la
Comision Paritaria de Negociacién antes de que se definan la orientacion de la politica 'y
los procedimientos operativos para € nuevo sistema de medicion y gestion del
rendimiento. Se ha previsto que, una vez realizado este proceso de consulta, € sistema
revisado de medicién y gestion ddl rendimiento se ponga en practicaen e curso de 2006.
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Temario sobre vida laboral y vida privada

23.

24,

25.

La Oficina ha seguido examinando diversos temas relacionados con la vida labora y la
vida privada de los funcionarios, inclusive cuestiones como la de las paregjas de hecho, las
nuevas disposiciones en materia de licencia de paternidad y la revision en curso de las
medidas sobre seguridad en el terreno. Por |0 que se refiere a las politicas relativas a las
parejas de hecho, la Comisién fue informada previamente de que el Secretario General de
las Naciones Unidas habia difundido un nuevo boletin sobre situacion del personal, en
relacion con los derechos previstos por el sistema de las Naciones Unidas, que entraron en
vigor e 1.° de octubre de 2004. Al tiempo que procura resolver los casos planteados a
titulo individual de conformidad con las actuales disposiciones del Reglamento del
Personal, HRD esta analizando las consecuencias que € nuevo boletin tendria a largo
plazo, en consulta con otras organizaciones del sistema comin de las Naciones Unidas.
Hasta ahora, la Quinta Comision de la Asamblea General no ha examinado la cuestion.

Por o que refiere alalicencia de paternidad, el Consegjo de Administracion aprobd, en su
282.2 reunion (noviembre de 2001), la aplicacion en la OIT, a titulo experimental, de
disposiciones por las que se otorgaba una semana de licencia, en espera de las eventuales
directrices que propusiera la Comisién de Administracion Pablica Internacional (CAPI) °.
La CAPI ha decidido finalmente aplicar una licencia pagada de paternidad de hasta cuatro
semanas como norma minima en todo € sistema comun. La Oficina esta examinado |os
aspectos administrativos hecesarios para dar curso a esta decision.

En lo que atafie a la seguridad en € terreno, en octubre de 2004, e Secretario General de
las Naciones Unidas present6 a la Asamblea General un informe sobre el Sistema de
Gestion de la Seguridad de Naciones Unidas. En dicho informe se describia la evolucién
del sistema en los Ultimos afios, se analizaban las actuaes disposiciones en materia de
seguridad y se hacian recomendaciones para su reforzamiento. Tras € examen por la
Quinta Comision de este informe y de sus recomendaciones, la Asamblea General decidié
establecer un Departamento de Seguridad y Vigilancia (DSS). Asimismo, aprobd el
aumento del nimero de funcionarios de seguridad tanto en la sede de las Naciones Unidas
como en €l terreno. En lo que atafe a las disposiciones presupuestarias, la Asamblea
Genera decidid6 mantener los acuerdos vigentes sobre reparticion de gastos. Desde
noviembre de 2004, la Oficina ha seguido esforzandose por sensibilizar a persona sobre
las cuestiones de seguridad y por cumplir las diversas medidas en la materia fijadas por
UNSECOORD (es decir, las Normas Minimas de Seguridad Operacional (MOSS) en
general y su aplicacion a la situacion especifica de cada pais y de los funcionarios
residentes). Estas actividades de sensibilizacion se han seguido financiando con recursos
financieros puestos a disposicién por € Consgjo de Administracién con cargo a superavit
de 2000-2001.

Aplicacion de IRIS

26.

Desde €l inicio de los preparativos para aplicar € programa IRIS, e Departamento de
Recursos Humanos ha tenido una activa participacion en varios procesos destinados a
mejorar sustancidmente la administracion de los recursos humanos en toda la Oficina.
Estos procesos han incluido: validar y aprobar los procesos operativos en materia de
recursos humanos, y a la vez agilizarlos e introducir mejoras, cuando es posible. A este
respecto, se han revisado y se estdn revisado las circulares sobre politicas del
Departamento de Recursos Humanos para garantizar que sigan siendo pertinentes una vez
gue se inicie la aplicaciéon de IRIS. Se ha llevado a cabo un importante gjercicio para
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revisar los datos sobre los recursos humanos del sistema antiguo, a fin de preparar la
transicion a programa IRIS. Los administradores y €l persona de toda la Oficina han
participado activamente en la puesta a prueba del nuevo sistemay se han organizado varias
sesiones para facilitar su aceptacién por los usuarios. Una vez que se haya completado la
formacion inicid de los usuarios, e Departamento de Recursos Humanos asumira la
responsabilidad de las actividades continuas de formacidn para atender |as necesidades de
|0os nuevos usuarios.

27. Unaimportante prioridad actua de HRD una vez que IRIS empiece a funcionar consistira
en conocer y ampliar las mejoras iniciales obtenidas con los cambios de los procesos
operativos relativos a los recursos humanos, asi como las mejoras de eficiencia resultantes
de un sistema integrado Unico. Las mejoras y beneficios previstos derivados del programa
empezarén a ser mas visibles a principios del bienio de 2006-2007. No obstante, se prevé
que los efectos de la adopcion de un sistema integrado no se percibiran en HRD mientras
no se halla desplegado y estabilizado plenamente en las oficinas exteriores.

Parte 2. Propuesta de revision de la estrategia
de recursos humanos

Necesidad de una estrategia revisada de recursos humanos

28. El papel de la estrategia de recursos humanos de la Oficina consiste en proporcionar €l
marco dentro del cual se administra € personal de la OIT, en e plano individua y
colectivo, para potenciar su contribucion y llegar a definir la estrategia operativa de la
Organizacion. La estrategia actual en materia de recursos humanos existe desde finales de
1999 y ha sido modificada para reflgjar las observaciones y propuestas recibidas en las
distintas reuniones de la Comision celebradas en estos cinco ultimos afios. Ha llegado €l
momento de revisar la estrategia a la luz de la experiencia adquirida hasta la fecha,
identificar las lecciones aprendidas y proponer una estrategia revisada a fin de hacer frente
a los importante retos que tiene ante si hoy en dia la Organizacion, y que se identificaron
en la discusion de la Comision sobre el Marco de Politicas y Estrategias de la OIT para
2006-2009 *°.

29. La experiencia de aplicar la estrategia actual de recursos humanos de la OIT permite
extraer varias lecciones generales, incluida la necesidad de tener prioridades claras, adoptar
un enfoque integrado, fijar plazos redlistas e integrar la estrategia de recursos humanos en
toda la Oficina. Estas lecciones generales pueden describirse de manera mas especifica de
la manera siguiente:

a) End informedel Auditor Externo se reconocié ' que la estrategia, aun cuando estaba
bien disefiada, era demasiado ambiciosa y no podia aplicarse con los recursos
financieros y humanos de que disponia HRD.

b) Los progresos obtenidos en la aplicacion han sido desiguales en todos |os segmentos
de la estrategia de recursos humanos. Por un lado, |a puesta en préctica de algunos de
sus componentes y la gestion de sus repercusiones y consecuencias exigio mucho més

10 «Marco de Politicas y Estrategias para 2006-2009 y directivas del Consejo de Administracion»
que se reproduce en e sitio de la 2912 reunion del Consgjo de Administracion
www..ilo.org/public/spani sh/standards/rel m/gb/docs/gb291/index.htm.

' Documento GB.286/PFA/14.
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tiempo, esfuerzosy recursos de lo previsto; por otro lado, lalimitacion de los recursos
obligd a seleccionar algunas prioridades y a reservar otros segmentos para una fase
ulterior.

¢) No se previeron con suficiente antelacion los vinculos que existen entre los distintos
componentes de la estrategia y las repercusiones que cada elemento tiene sobre los
demés. Ello compromete las sinergias necesarias y € apoyo mutuo entre los distintos
componentes y reduce los efectos potenciales del conjunto de la estrategia. Para
aplicar con éxito la estrategia es fundamental contar con un enfoque integrado e
identificar claramente |os vincul os que existen entre sus componentes.

d) El disefio y la aplicacion de la estrategia deberian estar vinculados de manera mas
estrecha con la gecucion de los objetivos estratégicos y operativos de la OIT y esto
no puede lograrlo por si solo HRD, pues requiere un compromiso y una participacion
activa de todos |os administradores con e apoyo y la orientacion de HRD.

€) Algunos elementos de la estrategia siguen estando poco desarrollados, tales como la
estructura y € disefio organicos, los sistemas y procesos de trabgjo, y la medicion y
gestion del rendimiento. Son necesarios para lograr una mayor eficienciay eficaciay
deben ser facilitados (y desarrollados en conformidad con) politicas y objetivos en
materia de recursos humanos.

f)  Los resultados de la aplicacion de algunas partes de la estrategia han obligado a
desarrollar otras partes. Por ejemplo, |0s resultados del gercicio relativo a los grados
distorsionaron la estructura global de gradosy en la actuaidad es necesario reducir €
nivel genera de estos grados, lo cua hace més dificil megjorar alavez el equilibrio de
género en los niveles de la alta direccion.

g) Laatribucion a personal de ata direccién y alos administradores de un mayor nivel
de responsabilidades y de responsabilizaciéon respecto de cuestiones de recursos
humanos exige una mejora de su capacidad paratratar eficazmente esas cuestiones.

h)  Entérminos generales, la negociacion colectiva ha conducido ala adopcion de buenos
principios de accion, pero en agunos casos ha limitado |a eficacia de las operaciones
relativas alos recursos humanos.

i) El flujo de informacion y de comunicaciones entre la direccion, € Sindicato del
Personal y el personal debe mejorarse, en particular en situaciones de reestructuracion
de los servicios, de reorganizacion del trabgjo y de las politicas o cuando se apliquen
otras iniciativas que impliquen cambios importantes.

30. Por consiguiente, la estrategia revisada en materia de recursos humanos debe ser mas
selectiva en su acance, mas centrada en menos prioridades, establecer plazos realistas y
tener un enfoque mas préctico y realista, teniendo en cuenta en particular las limitaciones
de capacidad de los recursos humanos y financieros.

Principales componentes de una estrategia revisada
de recursos humanos

31. Lapropuestade Marco de Paliticas y Estrategias para 2006-2009 de laOIT y el examen de
lamisma en la reunion del Consegjo de Administracion de noviembre de 2004 permitieron
determinar varios retos importantes para la Organizacion. Para abordar eficazmente estos
retos se requiere, entre otras cosas, una gestion acertada de los recursos humanos y una
estrategia de recursos humanos que estén firmemente vinculadas con el logro del Programa
de Trabgo Decente de la Organizacion. En particular, la Oficina debe hacer mayor
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hincapié en una administracion basada en los resultados, proporcionando a los
administradores y al personal las competencias generales y técnicas necesarias para
emprender una modificacion de los papeles/funciones en los empleos, mejorando la
responsibilizacién individual y colectiva y desarrollando una «cultura» del rendimiento.
L os cambios demograficos en la Oficina, que incluyen la jubilaciéon inminente de un gran
nimero de miembros del personal de alta direccion en los préximos afios causara una
pérdida de conocimientos, experienciay memoria institucional. Pero también facilitara el
proceso de reducir e perfil medio de los grados, lo cua permitira reducir los costos de
personal, y también proporcionara la oportunidad de alcanzar otros objetivos clave en
materia de politica de recursos humanos, a saber, mejorar la diversidad, contratar a
personal profesional mas joven, mejorar la composicién de género e incrementar la
movilidad del personal. La aplicaciéon de IRIS también deberia aportar beneficios a la
administracion de los recursos humanos y ala administracion en sentido méas amplio. Esto
exigira esfuerzos continuos por parte de HRD, PROGRAM y FINANCE en particular para
simplificar los procesos operativos, revisar las funciones de los cargos y la organizacion
del trabajo, y garantizar servicios operativos plenamente integrados.

32. Para abordar estas necesidades, la Oficina propone que €l objetivo global de una estrategia
revisada de recursos humanos desarrolle un personal de la OIT altamente competente,
motivado y versatil para megjorar la eficacia de la Organizacion en la aplicacion del
Programa de Trabajo Decente. Partiendo de |a base de este objetivo global, més abgjo se
presentan varias propuestas que, a juicio de la Oficina, deberian conformar los
componentes basicos de una estrategia revisada de recursos humanos. Se solicita la
orientacion de la Comision respecto de estas propuestas de modo que la Oficina pueda
presentar al Consegjo de Administracion una estrategia revisada a efectos de aplicacion en
noviembre de 2005.

33. Habida cuenta de la experiencia y de las lecciones aprendidas en €l periodo de 1999 a
2004, una estrategia revisada de recursos humanos deberia abordar las siguientes areas
prioritarias especificas:

a) lacapacidad del personal de atadireccion y de los administradores de dar efecto ala
estrategia de recursos humanos;

b) un sistema y procesos eficaces de planificacion del personal para aplicar las
prioridades clave en materia de politica de recursos humanos;

c) unaserie de medidas dirigidas a reequilibrar la estructura de los grados y a mejorar €
disefio organico globa dela Oficina, y a aplicar la nueva politica de movilidad;

d) un sistemade medicion y gestion del rendimiento en toda la Oficina que vincule los
objetivos estratégicos y operativos de la OIT con los objetivos y las medidas de
rendimiento de las distintas unidades y del personal, que integre las consideraciones
del desarrollo del personal, proporcione politicas apropiadas de reconocimiento y
recompensay aborde de manera eficaz | os casos de bajo rendimiento;

€) programas de desarrollo y de aprendizaje del persona y de la direccion vinculados
con las medidas globales paraintroducir mejoras en e plano organico;

f)  lacreacién de un entorno propicio en € lugar de trabajo para apuntalar y reforzar la
estrategia de recursos humanos, prestando atencion en particular a las cuestiones
relativas a trabgo-vida privada, la seguridad (incluida la proteccion), la salud y €
bienestar del personal, y e mantenimiento de procedimientos eficaces y eficientes
paralasolucion de conflictos internos;
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35.

g) potenciacion de los beneficios que puede aportar IRIS para la planificacion de los
recursos humanosy la administracion en general;

h) meorar las comunicaciones con los directivos, €l Sindicato del Personal y el personal
en relacion con los cambios propuestos/acordados en materia de recursos humanos y
otros cambios organicos,

i) meorar e compromiso y la motivacion del personal con los valores 'y principios de
laOIT.

El plazo para la aplicacién de una estrategia revisada de recursos humanos deberia ser de
2006 hasta finaes de 2009, fecha a partir de la cual habria que revisarla de nuevo. La
estrategia revisada deberia aplicarse con los recursos (humanos y financieros) de que
disponen HRD y la Oficinaen el gercicio presupuestario bienal normal. Debe reconocerse
que la aplicacion de una estrategia de recursos humanos exitosa en cualquier organizacion
congtituye una tarea dificil y complgja. La OIT, por su calidad de organismo especializado,
serige por las reglasy practicas en materia de persona del sistema comin de las Naciones
Unidasy por las decisiones de la CAPI, que limitan el margen de flexibilidad de la Oficina
para administrar su personal sobre la base de sus necesidades particulares.

En los parrafos siguientes se proporciona informacion adicional sobre la orientacion
prioritariay el contenido de cada una de las areas prioritarias propuestas mencionadas en €
parrafo 33 supra. Por motivos de conveniencia, esta discusion se resume bgjo los titulos
siguientes. dar capacidad al persona de dta direccion y a los administradores;
planificacién integrada de los recursos humanos, medicion y gestién dd rendimiento y
desarrollo del personal; y establecimiento de un entorno de trabajo propicio.

Mejorar la capacidad del personal de alta direccion
y de los administradores

36.

Orientacion prioritaria: € papel y la responsabilizacion que corresponden a los
administradores y al personal de alta direccion para dar efecto a una estrategia revisada
de recursos humanos es fundamental. La aplicacion completa de la formacion en gestion 'y
direccion deberia ser una prioridad en una estrategia revisada a fin de proporcionar a
todos los administradores y supervisores las competencias necesarias para desempefiar
las funciones actuales y aquellas que estdn evolucionando dentro de la Oficina. El
programa piloto de desarrollo de las capacidades de gestion y direccién (MLDP) seré
integrado en un programa de desarrollo y formacion de la Oficina en 2006.

La experiencia de las organizaciones exitosas indica que una estrategia eficaz de recursos
humanos: sera «propiedad» del personal de ata direccion y de los administradores de la
organizacion y sera promovida por elos; implicara conocimientos técnicos estratégicos en
materia de recursos humanos para desarrollar y aplicar estrategias «operativas», exigira
gue los administradores asuman responsabilidades dia a diay que, por lo tanto, asuman la
responsabilidad de resolver los problemas de recursos humanos que afectan a su personal;
y debera basarse en una cultura de asociacion en € intercambio de informacion y en la
celebracion de consultas entre los administradores, €l persona y sus representantes. HRD
ha desplegado y seguira desplegando considerables esfuerzos directos para trabgjar con los
administradores, en e plano individual, y en grupo, para facilitar y respaldar su labor a
tratar cuestiones de recursos humanos que tienen efectos sobre los distintos servicios. Para
desempeiiar sus funciones de manera eficiente, los administradores deben comprender muy
bien las politicas y problemas pertinentes relacionados con los recursos humanos, tener
capacidad y conocimientos técnicos en varias practicas relacionadas con los recursos
humanos, y estar preparados para aprender més «dentro y fuera del empleo». En la
actualidad, la planificacion de los recursos humanos se sigue considerando principalmente
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una cuestion que atafie a HRD y no como un requisito basico de los administradores. La
planificacién futura del persond, la organizacion eficaz del trabgjo, la clasificacion por
grados, la solucion de conflictos y reclamaciones, la gestion del rendimiento y el desarrollo
del persona constituyen campos en los cuales una gestion habil puede suponer una
diferencia importante para la eficacia del trabajo de una unidad en la consecucion de esos
objetivos y en su contribucion para acanzar € objetivo global de la estrategia de recursos
humanos definida en e parafo 32 supra. Los administradores deberian ser los
responsables de las decisiones que adopten en €l gjercicio de sus responsabilidades, de la
calidad de las decisiones clave, de la motivacion y dedicacién de su personal, y, en
términos més generales, del rendimiento global de su unidad respecto de los programas de
trabajo. Todos estos factores deberian convertirse en un elemento clave de las evaluaciones
personales del rendimiento de |os administradores.

Planificacion integrada de los recursos humanos

37.

38.

Orientacion prioritaria: En la sede y en los departamentos regionales deberia
establecerse un marco integrado de planificacion de los recursos humanos a través del
didlogo entre los administradores, e personal y HRD. Deberia hacerse hincapié en
planificar de manera eficaz la sucesion para garantizar que se pueda contar de manera
permanente con 1os conocimientos técnicos y las competencias necesarios para respaldar
la aplicacion de los programas. Los resultados deberian reflearse en planes de
administracion de los recursos humanos que establezcan objetivos y planes de accion
eficaces para tratar las prioridades clave en materia de politica de recursos humanos, con
inclusion de: la reduccion del nivel medio de los grados, los esfuerzos especificos para
contratar a personal profesional mas joven, y la preparacion anticipada de actividades
para mejorar la igualdad de género y la diversidad nacional. La planificacion eficaz de la
sucesion constituira un elemento clave para aplicar una politica de movilidad que facilite
el desarrollo de una fuerza de trabajo diversa que esté familiarizada con la labor tanto en
la sede como en las regiones y que contribuya al maximo al desarrollo individual de los
miembros del personal en conformidad con los objetivos organicos en materia de
rendimiento y desarrollo.

La gestion de los recursos humanos en la Oficina mejoraria de manera significativa si se
estableciera un marco explicito y eficaz de planificacion de los recursos humanos. Con
arreglo a esta propuesta, se exigiria alos administradores que examinen |as necesidades en
materia de conocimientos y competencias técnicos de su persona en € contexto de los
objetivos de sus planes de trabgjo a corto y mediano plazo. Ya se hainiciado € proceso de
examinar la dotacion de persond y ello ha demostrado el potencial que ofrece este factor
para elaborar un marco eficaz de planificacion de los recursos humanos. A través de sus
examenes periddicos, HRD trabgjaria conjuntamente con los departamentos de la sede y
con los departamentos regionales para identificar qué puestos tienen una importancia clave
para planificar la sucesion y las lagunas que existen en materia de competencias como
resultado de los cambios de programas, y de la jubilacion y movilidad del personal, de
modo que puedan adoptarse decisiones sobre iniciativas de desarrollo y/o contratacion de
personal para abordar esos problemas. En esos examenes también se tendrian en cuenta
cuestiones particulares relacionadas con e disefio orgénico de los departamentos/oficinas,
los sistemas y procesos que afectan la manera en que se lleva a cabo € trabgjo y que, por
ende, pueden tener repercusiones sobre el rendimiento de las unidades de trabajo. El
objetivo de estas distintas actividades consistiria en establecer un marco integrado de
planificacién de los recursos humanos en la sede y en los departamentos regionales, y su
resultado podria reflgjarse en la elaboracion de planes de gestiéon que aborden prioridades
clave en materia de politica de recursos humanos (véase mas abgj0).

En este proceso de planificacion se prestaria particular atencién a la blsqueda de talentos,
através de una mejor labor de prospeccion. Se han propuesto varias medidas que incluyen
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39.

40.

41.

las siguientes. realizar exdmenes periddicos para seleccionar a un grupo de candidatos
potenciales procedentes de paises subrepresentados o no representados, dentro del cua
podran hacerse selecciones directas a medida que se abran las vacantes; aprovechar la red
gue han desarrollado los departamentos técnicos para tener acceso a candidatos potenciales
procedentes de departamentos gubernamentales, sindicatos y organizaciones de
empleadores, organismos de las Naciones Unidas, otras organizaciones internacionales,
organizaciones no gubernamentales, universidades, institutos de investigacion vy
asociaciones profesionales; utilizar en mayor medida Internet, estableciendo vinculos con
motores de busqueda de empleos, y explotar las capacidades del sistema de blsqueda de
solicitantes de empleo de la Oficina a fin de identificar candidatos idoneos; revisar €
programa de pasantias de la Oficina en colaboracion con el Sindicato del Personal; y
desarrollar mas € programa de expertos asociados identificando a otros gobiernos
interesados en adherirse a programa, y trabajar con ciertos paises donantes para patrocinar
a candidatos particulares de paises sel eccionados.

Como parte del proceso de planificacién de los recursos humanos, se propone prestar
atencion de manera més especifica a la obtencion de progresos reales y medibles respecto
de las prioridades clave en materia de politica de los recursos humanos. Particularmente
importante es la prioridad que debe darse a reequilibrio de la estructura de grados de la
Oficina. En los parafos 7 y 8 de las propuestas de Programa y Presupuesto para
2006-2007 ™ se identifican las distintas iniciativas actualmente en curso para abordar esta
prioridad. Ademés, se prevé gue la reduccién media de los grados dé como resultado la
contratacion de personas de menos edad.

La aplicacion de la politica de movilidad dara nuevo énfasis a la movilidad geogréfica del
personal del cuadro organico. La responsabilidad de la movilidad recaera en los
administradores, en los miembros individuaes del personal, y en HRD. Se prevé que los
administradores se aseguren de que sus unidades incluyan miembros del personal que han
tenido experiencialaboral tanto en la sede como en los lugares de destino. Se prevé que los
miembros del personal busquen posibilidades de movilidad en su carrera en la Oficina
HRD se encargara de buscar |as posibilidades de movilidad como parte de la planificacion
de los recursos humanos, de dar respaldo a los administradores y a persona para la
aplicacion de la politica, y de facilitar € proceso de movilidad. A este Ultimo respecto,
HRD anunciara las oportunidades futuras de movilidad y los miembros del personal
podran manifestar € deseo de que se les tenga en cuenta para ser trasladados a puestos del
mismo grado antes de que los puestos sean sacados a concurso. HRD esta celebrando
consultas con representantes del Sindicato del Personal con objeto de facilitar esos
traslados mediante procedimientos ssmplificados.

Por ultimo, se propone la formulacion de un enfoque integrado de la planificacion de los
recursos humanos, que también reflgjaria las medidas permanentes para mejorar €l
equilibrio de género (véase el parrafo 11) y la diversidad nacional (véanse los parrafos 10
y 38).

Medicion y gestion del rendimiento y desarrollo del personal

Orientacion prioritaria: una estrategia revisada de 10s recursos humanos crearia un
sistema integrado para administrar € rendimiento y el desarrollo del personal. Desde una
perspectiva organica, la estrategia de recursos humanos contribuiria a facilitar los
esfuerzos desplegados por los administradores para ajustar sus planes de trabajo, sus
procesos y las estructuras de sus unidades a los acontecimientos actuales, tales como los
cambios de los perfiles de los grados 0 adaptarlos a la aplicacién de IRIS. Esto se haria a

12 Documento GB.292/PFA..8.
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través de consultas permanentes con los administradores acerca de las necesidades de las
unidades, los perfiles de competencia y las definiciones del trabajo y de la funcion. Desde
la perspectiva de la eficacia individual, la estrategia de recursos humanos desempefiaria
un papel clave para crear incentivos, de modo que se reconozcan mejor las contribuciones
y los méritos del personal. Se mejoraria la medicion y la administracion del rendimiento
mediante un formulario y un sistema revisados de evaluacion. También se mejoraria la
calidad del proceso de gestion del rendimiento mediante una formacion destinada a los
administradores para definir objetivos, o establecer normas de rendimiento, transmitir
reacciones y comentarios, y mediante un entrenamiento para mejorar € rendimiento. La
estrategia de recursos humanos contribuiria a definir un perfil mas global de los puntos
fuertes y de las necesidades de desarrollo de cada miembro del personal. Esto seria
fundamental para poner en practica los planes de sucesion y de desarrollo de los recursos
humanos de manera que los resultados, |os intereses y las competencias se reflgjen en la
seleccion de los candidatos internos y externos. Las iniciativas de desarrollo y aprendizaje
del personal se centrarian inicialmente en e desarrollo de las capacidades de gestion y de
administracion, sobre la base de los resultados del programa piloto MLDP. Ello serviria
de base para orientar al personal acerca de la ejecucion de los objetivos organicos. Una
estrategia revisada de desarrollo y aprendizaje del personal de la Oficina también serviria
de orientacion para administrar e aumento previsto del presupuesto de formacion en
2006-2007 a fin de garantizar una utilizacion justa y eficaz de los fondos en torno a las
necesidades prioritarias de formacion de todo e personal.

42. Con arreglo a esta propuesta, la dimension de rendimiento y desarrollo de una estrategia
revisada de recursos humanos estaria dirigida a crear una cultura del rendimiento y del
desarrollo que contribuiria a alcanzar los objetivos organicos, gracias a una mejora de las
contribuciones individuales de los administradores y del persona. Esto podria lograrse
integrando las necesidades de desarrollo identificadas por separado por los administradores
y el persona en € marco de un sistema revisado de medicién y administracion del
rendimiento. Las funciones de rendimiento y desarrollo se complementan entre si para
alcanzar los objetivos organicos: los objetivos en materia de rendimiento traducen los
obj etivos organicos en planes de trabgjo individuales; los planes de trabgjo identifican qué
objetivos hace falta alcanzar; las normas sobre rendimiento especifican como se mediran
los éxitos; la formacion y el desarrollo del personal proporcionan apoyo para desarrollar
las competencias y las aptitudes; y los exdmenes de evaluacion del rendimiento destacan
los puntos fuertes y los aspectos que podrian mejorarse. De esta manera, la evaluacién del
rendimiento serviria para evaluar permanentemente los objetivos, los logros y la eficacia,
mientras que las informaciones sobre las necesidades de desarrollo procedentes de otras
fuentes contribuirian a identificar las competencias, los intereses y los objetivos de
desarrollo. En combinacién, contribuirian a conseguir avances en el plano organico, asi
COMO a un reconocimiento y una progresion personales. En particular, habria que
identificar y solucionar los problemas, con inclusién del bgo rendimiento, que podrian
impedir e acance de los objetivos, a través de una comunicacion permanente, de
informaciones periédicas y de soluciones especificas, con inclusion de planes para mejorar
el rendimiento.

43. Para aplicar esta iniciativa, se propone que € trabgo se centre en los cuatro campos
principal es siguientes:

En primer lugar, desarrollar las capacidades de gestion y administracion para
mejorar la comunicacion, la eficacia organicay las aptitudes de gestion del personal afin
de aentar y respaldar una cultura del rendimiento y el desarrollo. Deberia exigirse a los
administradores que den e gemplo en la creacion de una cultura del rendimiento, y su
eficacia en este campo deberia convertirse en un elemento mas de sus propias eval uaciones
de rendimiento. El programa piloto MLDP permitira empezar a impartir una formacién
sobre rendimiento y desarrollo paralos administradores, pero seré necesario ampliarla mas.
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En segundo lugar, se revisara € proceso de planes de desarrollo personal (PDP)
como resultado de la evaluacién externa de las iniciativas piloto y en e contexto de un
examen del convenio colectivo conexo previsto para 2005.

En tercer lugar, se revisaria el sistema de gestion del rendimiento. Durante el afio
2005, se estableceria un grupo de trabgjo que serviria de grupo de discusion para adaptar
las précticas Optimas en materia de administracion del rendimiento a entorno de la OIT,
para revisar los formularios de evaluacion, preparar nuevas politicas y directrices sobre
cuestiones conexas de procedimiento, con inclusién de reconocimiento y recompensas, y
para asegurarse de la adhesion de la ata direccion y del Sindicato del Personal a un
sistema revisado de medicion y administracion del rendimiento. La aplicacion de un nuevo
sistema deberiainiciarse en 2006.

En cuarto lugar, serevisaria la estrategia de desarrollo y aprendizaje del personal de
la OIT para respaldar un mayor rendimiento orgénico y una mayor eficiencia personal. A
este respecto, € Auditor Externo sefialld que, en comparacion con muchas otras
organizaciones y empresas, 10s gastos actuales de la OIT en € desarrollo del personal eran
insuficientes y Ilegd a la conclusién de que una estrategia de formacion financiada
debidamente para desarrollar y mantener las competencias necesarias del persona era
fundamental para € éxito de la estrategia de recursos humanos®®. La necesidad de
reemplazar las competencias generaes y técnicas que se pierdan durante un periodo agido
de jubilacion del persona y de aplicar una gestion basada en los resultados y de reforzar
IRIS acentlan la urgencia con la que ha de tratarse esta situacion. Las propuestas de
Programa y Presupuesto para 2006-2007 destinan 2,5 por ciento de los costos totales de
personal para hacer inversiones en recursos humanos y en desarrollo del personal, 1o cual
representa un aumento muy sustancial en la financiacion de este campo. La principal
prioridad consistira en aplicar una estrategia, politicas y programas revisados de desarrollo
y aprendizaje del persona de la OIT para e periodo 2006-2009. Ello se haré sobre la base
de necesidades y prioridades que se hayan identificado en materia de organizacion y se
centrara en lagunas especificas en ciertas competencias. Se prevé que la sede y los
departamentos regionales definan objetivos estratégicos de aprendizaje y planes de accién
para 2006-2007 y que consideren la posibilidad de establecer comisiones «de formacion»
para facilitar este proceso y mantener permanentemente la atencion centrada en €
desarrollo del personal. En 2006-2007, HRD también adoptard una serie de iniciativas
destinadas a consolidar € proceso para convertir la OIT en una organizacion de
aprendizaje, sobre la base de los principios establecidos del Marco de Aprendizae
Organizativo.

Establecimiento de un entorno de trabajo propicio

Orientacion prioritaria: el establecimiento de un entorno de trabajo que apuntale y
refuerce la estrategia de recursos humanos exige integrar la nocién de «equilibrio» entre
el trabajo y la vida privada en las politicas y practicas en el lugar de trabajo en la OIT; se
abordan los problemas de proteccién en e plano de la infraestructura fisica y de la
seguridad, salud y bienestar del personal; se alientan las practicas cooperativas en €l
lugar de trabajo y se establece un proceso justo y eficaz para la solucion de desacuerdos
en el lugar detrabajo.

13 Documento GB.286/PFA/14.
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44. En marzo de 2000 ** y en noviembre de 2001 ™, & Consejo de Administracion refrendd
cambios a la estrategia de recursos humanos que constituian un adelanto de un programa
para establecer un entorno de trabgjo mas propicio basado en la introduccion de una
politica de trabajo, familiar y de bienestar y en larevision del actual enfoque de la politica
de contratacién de la Oficina, habida cuenta del marco de la CAPI. La politica propuesta se
centrariaen € trabgjo, lafamiliay el bienestar para introducir una serie de medidas de las
categorias siguientes: disposiciones sobre trabgjo flexible; disposiciones sobre licencia
flexible y especid; politicas de traslado; acceso equitativo a derechos, prestaciones y
facilidades; y cuestiones de seguridad y salud en el trabajo (con inclusién de las cuestiones
de proteccion del personal — véase més abajo). La politica de contratacion revisada de la
Oficina estaba dirigida a abordar la cuestion de la utilizacion inapropiada de los contratos y
aracionaizar el nimero y las condiciones de los distintos tipos de contrato de trabajo que
existen en la actualidad para proporcionar herramientas de gestion mas modernas y
flexibles, manteniendo a la vez condiciones de empleo justas y equitativas. Se han hecho
progresos respecto de algunas de las cuestiones relativas a trabgjo y la vida privada. Sin
embargo, €l retraso que llevala CAPI en e examen de un marco revisado de contratacion
para d sistema de las Naciones Unidas alin no ha permitido que la Oficina siga adelante
con la labor en este campo. Se propone aplicar un enfoque més globa para completar la
labor prevista original mente acerca de estas cuestiones.

45. Como se sefidla més arriba (parrafo 25), se han mejorado las disposiciones de la OIT en
materia de seguridad aplicando los requisitos de la Oficina del Coordinador de Asuntos de
Seguridad de las Naciones Unidas (UNSECOORD MOSS), basandose en fondos del
superavit de 2001. En los préximos afos, sera necesario extender estas disposiciones de
conformidad con las que se adopten en todo el sistema de las Naciones Unidas.

46. En el parrafo 3 supra se hace un resumen sobre la situacion de la aplicacion del convenio
colectivo revisado sobre prevencién y solucion de conflictos, junto con las enmiendas
conexas del Estatuto del Personal y las nuevas circulares administrativas por las que se
establecen mecanismos informales de solucion de conflictos y una politica sobre acoso
sexua en € trabgjo. El hecho de hacer hincapié en e término «prevencion» de conflictos
en el lugar de trabgjo a través de una mejora de la informacién, la comunicacion y la
cooperacion, y en la solucion de desacuerdos en € lugar de trabgjo lo antes posible en
cuanto se produzcan, proporciona una base firme para que los nuevos procedimientos
puedan funcionar segun lo previsto. Deberian redizarse exdmenes continuos de los
procedimientos en el plano de la Comision Paritaria de Negociacion (CPN) y proponerse
nuevas modificaciones, de ser necesario.

Otras cuestiones

47. Es necesario incluir en la estrategia revisada propuestas para optimizar los beneficios
derivados de la aplicacion de IRIS. En los parrafos 27 y 31 supra se indican claramente las
medidas que hacen falta. La propuesta del parrafo 33, h) reflgja la necesidad de garantizar
gue a medida que se adelante la labor emprendida en relacion con la estrategia de recursos
humanos y a medida que surjan otras cuestiones que afecten las relaciones entre la Oficina
y € personal, los administradores, € Sindicato del Personal y €l personal sean informados
y tengan participacion, de manera forma e informal. El foro mensua de los
administradores proporciona ala administracion un medio periédico de contacto. El enlace
permanente entre la Oficinay el Sindicato del Personal se lleva a cabo através de la CPN

4 Documento GB.277/PFA/11, Trabgjo y bienestar: el trabajo y las responsabilidades familiares
enlaOIT.

> Documento GB.282/PFA/11, Examen de la politica en materia de contratacion.
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y atraveés de contactos informales con HRD y la ata direccién. HRD seguira centrandose
en mejorar los servicios que presta alos administradores y al personal, de manera directay
através de su sitio en Intranet. En 2005 también se desplegarén importantes esfuerzos para
examinar, revisar 0 anular (cuando se hayan quedado obsoletas) las circulares sobre
politica de recursos humanos.

Supervision y evaluacion

48.

49,

En e anexo se resefia la situacién actual de las respuestas que la Oficina estd dando a cada
una de las recomendaciones del Auditor Externo. El Auditor Externo y las discusiones en
las distintas reuniones de la Comisién subrayaron la importancia de la supervision y
evaluacion y la necesidad de establecer objetivos e indicadores respecto de que ayuden a
medir el éxito de la estrategia de recursos humanos. De conformidad con la gestion basada
en los resultados, la estrategia revisada en materia de recursos humanos propondrd
objetivos e indicadores respecto de cada componente de la estrategia para € periodo de
2006-2009.

La Comision tal vez estime oportuno:

a) dar orientaciéon a la Oficina respecto de las propuestas identificadas para
revisar la estrategia de recursos humanos,

b) pedir que, en noviembre de 2005, la Oficina presente, para aprobacién de la
Comision, una estrategia revisada de recursos humanos, con inclusion de
objetivos e indicadores relacionados con cada uno de sus componentes
principales, y

c) pedir que se presente un informe sobre la aplicacion de la estrategia en
noviembre de 2006 y cada afio a partir de esa fecha.

Ginebra, 15 de febrero de 2005.

Punto que requiere decision: parrafo 49.

18

GB292-PFA-17-2005-02-0194-9-Sp.doc



GB.292/PFA/17

Anexo

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 de Se elaboraron PDP en un sector y en una region. A finales
Planes de Desarrollo Personal (PDP), la OIT deberia de 2004 se llevé a cabo una evaluacion externa de la
establecer un programa de formacion para todo el personal iniciativa piloto de los PDP. Incluye recomendaciones sobre
sobre el uso de los PDP en formato electrénico, asi como una mejora de las comunicaciones y de la formacion en
asignar los recursos necesarios en tecnologias de la relacion con los PDP (véase el parrafo 20 del documento
informacion para ponerlo en marcha. principal). El Convenio colectivo sobre los planes de

desarrollo personal sera revisado por la Comision Paritaria
de Negociacion en 2005, afio durante el cual se examinara
la totalidad del proceso de los PDP.

2. Afin de garantizar una aplicacion eficaz de los PDP, la OIT Véase la respuesta 1, supra.
deberia adoptar las medidas oportunas para evaluar con
precision los requisitos de formacion a partir de las
necesidades de desarrollo identificadas en los PDP, y
asignar los recursos necesarios.

3. LaOIT deberia aclarar el uso continuado del sistema de El equipo de alta direccion esta examinando un documento
evaluacion de los resultados en relacion con la adopcion de de politica en el que se indican propuestas para modificar
PDP, asi como adoptar las medidas oportunas para que las el sistema actual de gestion del rendimiento. En ese
evaluaciones sean justas, equilibradas y precisas. contexto se examinara la relacion que existe entre el

proceso de los PDP y un sistema revisado.

4, Con objeto de rentabilizar al maximo la formacion de los La Oficina ha logrado ubicar con éxito a todos, menos a

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.

tres, de los funcionarios que fueron contratados mediante
este programa. Se siguen desplegando esfuerzos para
encontrar un puesto para esos tres funcionarios.

Prospeccion, contratacion y seleccion de personal

5. Para aumentar la eficacia y eficiencia, la OIT deberia El Convenio colectivo sobre los procedimientos de
examinar el procedimiento de contratacion actual y contratacion esta en curso de revision, tal como se indica
simplificar las funciones del Departamento de Desarrollo de en el parrafo 3 del documento principal. Se han introducido
los Recursos Humanos, de los supervisores directos y del disposiciones provisionales tras la celebracion de consultas
Sindicato del Personal, a fin de concentrarse en el proceso con el Sindicato del Personal, a fin de limitar la utilizacion
de evaluacion y reducir el nimero de fases administrativas de los centros de evaluacion.
de la contratacion.

6. Se deberia potenciar la funcién de los asesores otorgando a Se reexaminara el papel de los evaluadores como parte
su labor un mayor reconocimiento en el proceso de de 5, supra.
evaluacion de los resultados.

7. Para contribuir al buen funcionamiento de los centros de Véase 6, supra. En el documento principal también se
evaluacion, la OIT deberia estudiar la posibilidad de propone que una de las prioridades de la estrategia
utilizarlos de manera méas selectiva y recurrir a una revisada de recursos humanos consista en la aplicacion de
planificacion sistematica de la sucesion con miras a prever un proceso sistematico de planificacion de la sucesion.

y organizar concursos para grupos de vacantes.
8. Con objeto de fomentar el uso de los centros de evaluacion Véase 6, supra. Hasta la fecha, la capacidad de HRD de

para el desarrollo personal, éstos se deberian utilizar para
incentivar a los funcionarios que desean medir sus
aptitudes con respecto a las competencias necesarias.

aplicar esta recomendacion se ha visto limitada por la falta
de recursos humanos.
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Recomendacion de la auditoria

Respuesta a la recomendacion de la auditoria

Clasificacion

9.

Afin de que el sistema funcione adecuadamente y sea
eficaz, y para evitar procedimientos burocraticos complejos
y un gran nimero de apelaciones, la OIT deberia volver a
analizar los procedimientos existentes a la luz de los
resultados de un examen del convenio colectivo.

Es probable que en 2005 se revise el Convenio colectivo
para establecer un procedimiento de clasificacion de
puestos. En el documento principal (véanse los parrafos 7,
8y 39) se examinan las medidas para corregir el
desequilibrio global de los puestos que existe dentro de la
Oficina.

10.

La OIT deberia adoptar medidas para sensibilizar en mayor
medida un nimero mas grande de miembros del personal y,
en particular, a los directivos sobre los requisitos de las
reclasificaciones, asi como ofrecerles formacion basica
sobre los requisitos relacionados con las pruebas y el
procedimiento.

En los parrafos 7 y 8 del documento principal se indica que
esta formacion se impartira como parte del enfoque
adoptado para reducir la estructura global de los grados de
la Oficina.

11.

La OIT deberia seguir esforzandose por acabar con el
recurso indebido a los contratos de corta duracion hasta
que se ponga en marcha el nuevo sistema de contratacion.

Se ha resuelto la situacion de casi todos los miembros del
personal con contratos «precarios». Actualmente se esta
revisando la circular administrativa pertinente (serie 6,
num. 630). HRD seguira trabajando con el Sindicato del
Personal y con los administradores para eliminar las
situaciones contractuales inapropiadas. En 2005 se llevara
a cabo una labor para aplicar una politica revisada de
contratacion en la Oficina en conformidad con todas las
recomendaciones que pueda formular la CAPI.

Aptitudes para la gestion del personal

12. Cada sector de la OIT deberia considerar la posibilidad de HRD pedira a cada departamento, sector y region que
establecer una estrategia de formacion, como parte de una prepare una estrategia de formacion y el presupuesto
estrategia global en materia de recursos humanos para el correspondiente para orientar el desarrollo de la estrategia
sector, a fin de facilitar a los directivos pertinentes una base revisada de desarrollo y aprendizaje de la Oficina y la
para adoptar decisiones sobre la forma de fijar prioridades aplicacion del programa en 2006-2007.
respecto de sus propios recursos y de los recursos de
formacion de la OIT en general.

13. La OIT deberia atribuir prioridad al programa de La cuestion de la formacién en materia de administracion

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
practica de la estrategia en materia de recursos humanos.

se aborda actualmente en el componente necesidades en
materia de gestion de las propuestas relativas al superavit
de 2000-2001 (véase el parrafo 19 del documento
principal). Actualmente se esta llevando a cabo una
revision de la estrategia de desarrollo y aprendizaje de la
Oficina (parrafo 18 del documento principal).

Relaciones profesionales

14,

La OIT deberia revisar los plazos y los detalles que figuran
en los procedimientos para conseguir un sistema mas
simplificado que dependa en mayor medida de los
directivos locales, con el propésito de que los
procedimientos de reclamacion funcionen en beneficio
mutuo del personal y de los directivos.

Los dos convenios colectivos relacionados con las
reclamaciones relativas al trabajo y al acoso fueron
revisadas y refundidas en un solo Convenio sobre la
prevencién y solucién de conflictos, que fue adoptado por
la Comision en marzo de 2004 (en el parrafo 3 del
documento principal se hace una resefia de su aplicacion
hasta la fecha). Los nuevos procedimientos seran objeto de
examen por la CPN (parrafo 46 del documento principal).

15.

Deberia revisarse la funcién de la Defensora del Personal, a
fin de abordar sus funciones de mediacion e investigacion,
que actualmente estan en conflicto.

Véase 14, supra Se ha suprimido el cargo de ombudsman
y ha sido reemplazado por un cargo de mediador.

20
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Recomendacion de la auditoria

Respuesta a la recomendacion de la auditoria

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, segun se habia
propuesto.

La Oficina ha concertado programas de intercambio con el
sector privado y con algunas instituciones
gubernamentales. En la actualidad también estan
trabajando en la OIT 15 funcionarios nacionales que han
sido destacados por sus gobiernos. La experiencia ha
demostrado que resulta extremadamente dificil establecer
condiciones de contratos en la OIT que puedan aplicarse a
todos los interlocutores de intercambio. La labor en este
campo prosigue.

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 formacion de profesionales con miras a
ocuparse de cuestiones estratégicas de recursos humanos.

Debido a las limitaciones presupuestarias, HRD no ha
podido contratar personal de recursos humanos con
formacion profesional. Sin embargo, se ha impartido
formacion sobre cuestiones clave de recursos humanos
tales como la clasificacién por grados y se esta elaborando
un proyecto de programa relacionado con el desarrollo de
competencias profesionales basicas en materia de
recursos humanos.

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 informacién 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 actualizé su sitio de Intranet en 2004 y sigue
modificando su contenido. Se llevan a cabo reuniones
mensuales con los administradores para mejorar la
comunicacion dentro y fuera del departamento.

19. La OIT deberia establecer un tnico 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 se identifica a la persona
responsable de cada area importante de operaciones,
politicas y administracién. El equipo de direccién de
recursos humanos tendra la responsabilidad de coordinar
la estrategia global en materia de recursos humanos. HRD
esta examinando actualmente varias propuestas de
reorganizacion para agilizar y mejorar sus operaciones.

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.

En los péarrafos 31 a 47 del documento principal se resume
la propuesta de la Oficina para adoptar una estrategia
revisada en materia de recursos humanos, que se aplicara
con las asignaciones normales de que dispone HRD con
arreglo al programa y presupuesto bienal.

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

Se esta trabajando en este sentido (véase el parrafo 48 del
documento principal).

Medidas que podrian adoptarse con caracter inmediato

i) 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.

La Oficina esta reexaminando la utilizacién de los centros
de evaluacion en el contexto de la revision del Convenio
colectivo sobre los procedimientos de contratacion. Esta
cuestién se examinara en ese contexto.

ii)  Convenir en un incentivo para las tareas de
evaluacion, por ejemplo una compensacion por horas
de trabajo para todos los asesores y miembros de los
grupos especiales.

Véase la respuesta i), supra.

iii)  Aclarar la funcion de las evaluaciones de los
resultados en relacién con las disposiciones de los
PDP.

Véase la respuesta 3, supra.
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Recomendacion de la auditoria

Respuesta a la recomendacion de la auditoria

iv) Elaborar guias y listas de control simplificadas para el Se esta preparando una guia simplificada sobre el
personal y los directivos, donde se expongan los procedimiento revisado de solucién de conflictos. En
tramites previstos para las reclamaciones y otras términos mas generales, HRD ha preparado una lista de
cuestiones pertinentes en materia de recursos preguntas frecuentes en su sitio de Intranet acerca de toda
humanos. una variedad de cuestiones bésicas relacionadas con los

recursos humanos.

v)  Celebrar una serie de seminarios con los directivos de HRD ha celebrado reuniones mensuales con los
todos los sectores con el fin de explicar las administradores desde 2003. Anteriormente se han llevado
necesidades en materia de recursos humanos y de a cabo seminarios de formacion sobre cuestiones
llegar a un acuerdo sobre la forma de evaluar la puesta particulares relativas a los recursos humanos (por ejemplo,
en préctica. la clasificacion por grados y la solucién de conflictos), y se

seguirdn celebrando otras mas, a la luz de los cambios de
procedimiento.

vi) Tomar en consideracion el futuro programa para los Véase la respuesta a i), supra.
centros de evaluacion con miras a concentrarse en el
personal directivo actual o potencial.

vii) Facilitar informacion periédica a todos los miembros Véase la respuesta 18, supra.
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.

viii) Fundamentar las primeras decisiones que se adopten La asignacion con cargo al superdvit de 2000-2001 sirve

sobre la financiacion del programa a mas largo plazo
de formacion para la gestion.

para financiar el actual proyecto piloto de MLDP hasta
finales de 2005. A partir de entonces, la formacion en
materia de administracion quedara integrada como un
elemento aparte del programa en el contexto de la
estrategia revisada de desarrollo y aprendizaje de la
Oficina, y se financiara con arreglo a las disposiciones
globales de programa y presupuesto para el desarrollo del
personal.

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

Ese examen se llevé a cabo como parte del analisis de los
costos y beneficios que realizé recientemente un consultor
externo. La estrategia revisada examinara los distintos
vinculos entre las politicas y presentara un enfoque
integrado.

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

Véase la respuesta 17, supra. Como se sefiala
anteriormente, HRD ha preparado una serie de respuestas
a las preguntas frecuentes, que se publican en el sitio de
Intranet para proporcionar mas y mejores informaciones
sobre los servicios de recursos humanos que proporciona.
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