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Consejo de Administracion Ginebra, marzo de 2006

Comisién de Programa, Presupuesto y Administracion PFA

PARA INFORMACION

DECIMOCTAVO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Informe de actualizacion preliminar relativo
a la aplicacion de la estrategia revisada
en materia de recursos humanos

Introduccion

1. Al refrendar la Estrategia revisada en materia de recursos humanos 2006-2009 («la
Estrategia») en noviembre de 2005, la Comision solicitdé a la Oficina que facilitase €
correlativo informe preliminar de aplicacion para la reunion de marzo de 2006. Dado €l
breve periodo de aplicacion transcurrido hasta la fecha, no se ha dispuesto de tiempo
suficiente para obtener resultados tangibles. No obstante, a partir de la reunion de
noviembre de 2006 se sometera cada afio un informe mas detallado sobre la evolucion
registrada al respecto.

Aplicacion de la Estrategia

2. La Oficina ha centrado su empefio inicia en: 1) la creacion de un sentimiento de
«aceptacion» en el persona directivo y €l personal en generdl; I1) el establecimiento de la
base para alcanzar los objetivos; 111) la determinacion de los datos de referencia para €l
sistema de seguimiento y presentacion de informes; 1V) la definicion de los criterios de
comparacion y la seleccion de g emplos de buenas préacticas, y V) las consultas con €l
Auditor Externo. A continuacion se examinan dichos puntos.

) Creacion de un sentimiento de «aceptacion»
en el personal directivo y el personal en general

3. Se celebrd una serie de reuniones informativas con los superiores jerarquicos en la sede y
en los departamentos regionales de Africa, Asia 'y Europa, con objeto de presentar la
Estrategia y debatir acerca de la funcion que en su aplicacion desempefiara esta categoria
del personal. En lo que respecta a la gestion basada en los resultados, se delegan en los
directores cada vez més responsabilidades y obligaciones de rendicion de cuentas en
relacion con los resultados del programa y la gestion de los recursos, incluidos los de
personal. Se prest6 especia atencién al modo en que, en el futuro, la Estrategia contribuira
a promover la gestion basada en los resultados mediante la instauracion de un sistema mas
perfeccionado de gestion del rendimiento del personal, asi como a dotar a personal
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directivo y a persona en genera de los instrumentos necesarios para gque adopten
précticas adecuadas a través de unainversion mayor en €l desarrollo del personal.

4. Los debates con los directores de los departamentos en Africay Asia (en € caso de Asia,
también participaron especialistas sobre el terreno y persona de la Oficina Regional para
Asiay el Pacifico) resultaron particularmente Utiles ala hora de determinar el modo en que
las politicas de la Oficina en materia de recursos humanos podian apoyar més eficazmente
al personal directivo de las oficinas exteriores, principa responsable de la aplicacion de los
programas de trabajo decente por pais. También arrojaron luz sobre agunas de las
cuestiones clave en materia de recursos humanos que deben tomarse en consideracién para
promover la funcion de la OIT en cuanto participe, a escala hacional, en e contexto de la
reforma de las Naciones Unidas. Esos debates resultan, como tales, oportunos para aclarar
algunas de las cuestiones concretas que deberian figurar en €l programa de revision de la
estructura exterior de la Oficina, prevista para e bienio corriente.

5. Los examenes oficiales de dotacion de persona se han venido realizando con las regiones
y, a redactarse las presentes lineas, también con dos departamentos en la sede. Esos
examenes, que tienen por objeto promover una colaboracion estrecha entre €
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD) y los directores de
departamento, ademas de responsabilizar mutuamente a éstos y aquéllos en € logro de las
prioridades generales en politica de recursos humanos, brindaron la oportunidad de evaluar
e rendimiento de cada departamento atendiendo a los objetivos clave en materia de
politica de recursos humanos, asi como de determinar las actuaciones de seguimiento
especificas y necesarias y sefidarles sendos plazos de cumplimiento. Ademas de los
examenes, y a fin de contrastar las previsiones en materia de dotacion de personal con las
consignaciones presupuestarias correspondientes a periodo 2006-2007, a finales de 2005,
HRD y PROGRAM organizaron reuniones en la sede con todos | os sectores.

1)) Establecimiento de la base para alcanzar los objetivos

6. Para alcanzar los distintos objetivos, la Oficina ha adoptado un enfoque por etapas, de
modo que puedan distribuirse los costes correspondientes a lo largo del periodo de
vigencia de la Edrategia. En consecuencia, se proyecta sufragar los costes
correspondientes a 2006-2007 con cargo a fondos actualmente consignados. También se
adoptan medidas para incrementar la eficacia administrativa interna con miras a liberar
recursos adicionales para coadyuvar a la prestacion de unos servicios de asesoramiento y
de apoyo de politicas preparatorias mas amplias. Las medidas adoptadas en relacion con
cada componente de la Estrategia se enuncian a continuacion.

a) Politicas y procedimientos racionales
y eficaces a efectos de contratacion,
colocaciéon y progresion profesional

7. A principios de 2006, HRD examin6 € volumen interno de trabajo para hallar la manera
de reducir alin més el tiempo medio de contratacion, de conformidad con el objetivo fijado.
HRD trabaja estrechamente con los superiores jerérquicos y con € Sindicato del Persona
para seguir agilizando los procesos sin menoscabo del estricto respeto de los
procedimientos. También examinala organizacion y € calendario de contratacion para que
pueda ampliarse la lista de aspirantes, se tengan presentes las responsabilidades familiares
(en particular las exigencias escolares) y la Oficina tenga una visién panoramica de las
necesi dades en materia de contratacion.
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8. En sus edtrategias de contratacion, la Oficina ha adoptado medidas para promover la
candidatura de las personas con discapacidad. De entrada, todas sus péginas web y todos
los anuncios de vacante incluyen una referencia especifica a dicha politica.

9. Con objeto de ampliar la diversidad del persona de la Oficina en términos de género y
procedencia geografica, HRD trabaja estrechamente con |os superiores jerarquicos y otros
miembros de los grupos técnicos para velar por que todos entiendan bien la politica
consistente en aumentar la paridad de género y la diversidad regional, y que la apliquen en
el proceso de seleccion.

10. Se esta creando una base de datos de «fuentes de prospeccion» en paises que no estan
representados en la Oficina, 0 que lo estan insuficientemente. En ella se encontrarén
referencias a ministerios de trabgo, organizaciones de empleadores y de trabgadores,
universidades e instituciones de formacién e investigacion, con objeto de facilitar una
prospeccion polarizada. HRD organizard misiones a determinados escogidos beneficiarios
para aportarles informacion sobre las necesidades de la OIT y encontrar candidatos
potenciales.

11. Se han tomado medidas para desarrollar actividades de formacién dirigidas con carécter
especifico a fortalecer la competencia de las funcionarias en los ambitos de la gestion y €l
liderazgo, con objeto de asegurar a més largo plazo que las mujeres ocupen un porcentaje
suficiente de los puestos de nivel superior. A estos efectos se estan utilizando modulos de
aprendizaje del Programa de desarrollo de las capacidades de gestion y liderazgo.

12. Prosiguieron los intentos de reequilibrar la estructura de la clasificacion. Durante €l bienio
2004-2005, las medidas que se adoptaron a tal efecto desembocaron en la revisién y la
reclasificacion de 15 puestos de P5 a P4. La politica de reclasificacion de un tercio de los
P5 que quedaron vacantes por jubilacion del personal se empez6 a cumplir en enero de
2006 y se aplicara cabalmente. Los objetivos fijados para todas las demés categorias de
personal de los servicios organicos y los servicios generales de la sede se comunicaran en
el informe sobre aplicacion de noviembre de 2006, y se determinaran con precision en
funcion de las necesidades de la Organizacién, teniendo en cuenta datos comparados de la
Dependencia Comun de Inspeccidn (véase apartado 1V). Se reconsideraran los objetivos
referente al persona local, que se fijaran en 2007, previo examen de la estructura exterior
de la oficina, antes mencionada.

13. Tras e anuncio en noviembre de 2005 de la nueva politica de movilidad, se esta
configurando un marco operativo que fundamentara la aplicacion de aquella. Entre las
actuaciones determinantes que se prevén, valga destacar las siguientes. reuniones
informativas para el personal sobre las modalidades de la politica de movilidad y €l
tratamiento de cuestiones précticas; la notificacién al persona de las posibles vacantes
para e préoximo afio, y €l recibo y tramitacion de las comunicaciones de interés de
miembros del personal. En este contexto, el examen de la dotacién de personal sirve para
mejorar significativamente la planificacidn en materia de recursos humanos.

14. LaOficinahainstaurado la politica de intercambio de personal entre la Oficinay el Centro
Internacional de Formacion de Turin, que empezo a aplicarse e 1.° de enero de 2006.

15. Larevisién del convenio colectivo y de los procedimientos de contratacion y seleccion no
desembocé en la adopcion de un convenio revisado, por 1o que e convenio actual sigue
vigente.
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b)

Sistemas rigurosos, estimulantes e integrados
de desarrollo y gestion del rendimiento del personal

16.

17.

18.

19.

Se siguié concibiendo & nuevo sistema de gestiéon y medicion del rendimiento del
personal. A principios de 2006 se selecciond una serie de gemplos de buenas practicas
registradas en organizaciones similares y se establecieron contactos con algunos Estados
Miembros para aprovechar experiencias pertinentes de sus sistemas publicos y, en su caso,
del sector privado. Asimismo, se mantuvieron discusiones iniciales con consultorias
experimentadas en la instauracion de sistemas de gestion del rendimiento en otros
organismos de las Naciones Unidas.

En febrero de 2006 se dirigio al personal de toda la Oficina un conjunto de directrices en
gue se destacaban los principios, responsabilidades y modalidades aplicables en la
utilizacion de los fondos consignados para financiar actividades destinadas a desarrollo
del personal en los sectores, departamentos y oficinas exteriores, todos los cuales fueron
informados al respecto mediante €l andlisis de la Estrategia de Aprendizgje llevado a cabo
en 2005. Una caracteristica esencia del nuevo método de desarrollo del personal reside en
la introduccion de un mecanismo de consulta entre el personal de direccion y € personal
en general, en las unidades de trabgjo, a fin de asegurar que todo €l personal esté integrado
en el plan de aprendizaj e sobre la base de una evaluacidn de sus necesi dades de formacion,
de conformidad con los abjetivos generales de la Organizacion. Ademés de formacién en
materia de gestién y liderazgo (ya mencionadas), se prestard atencidn, entre otras cosas, a
la formacion destinada a apoyar la aplicacion de programas de trabajo decente por pais, y
aquella prevista para colmar las lagunas esenciales, genéricas, funcionales y técnicas,
advertidas en € nivel de competencia

Asimismo, en cumplimiento del Programa de desarrollo de las capacidades de gestion y
liderazgo (MLDP) se ha seguido apoyando la gestion del cambio. De las 540 personas, con
grados entre P4 y D1, elegidas para intervenir en el MLDP estructurado, unas 105 (20 por
ciento) ! ya han iniciado esta participacion. En total, alrededor del 40 por ciento de todo e
personal de los servicios organicos de Ginebray de las oficinas exteriores ha participado o
esta participando en el MLDP estructurado o en las distintas actividades relacionadas con
el mismo.

Se esta llevando a cabo una evaluacion independiente del Programa de desarrollo de
las capacidades de gestién y liderazgo, financiada con cargo a superdvit de tesoreria de
2000-2001 y que proporcionard orientacion para la futura direccion del Programa. Al
redactarse €l presente informe, un comité de examen estudiaba propuestas de empresas
interesadas.

Disposiciones basicas en materia de seguridad
y bienestar del personal

20. En febrero de 2006, la OIT organiz6 en Addis Abeba un taller regional sobre seguridad y

proteccion del personal dirigido a directores de las oficinas y a representantes del sindicato
del personal en Africa. Asimismo, seguiatrabajando con la Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra (ONUG) y otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas en Ginebra
para dar cumplimiento a las medidas destinadas a fortaecer € sistema de gestiéon de la
seguridad. En consonancia con la politica del Departamento de Seguridad y Vigilancia de
las Naciones Unidas consistente en establecer en la sede una estructura de seguridad
similar ala que existe en los lugares de destino de las oficinas exteriores, se hanombrado a

! Parael MLDP estructurado esta cifra corresponde a la tasa de participacion y no necesariamente a
latasadefinalizacion.
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un oficial designado y se ha constituido un Equipo de Coordinacion de Medidas de
Seguridad. También se han iniciado consultas internas sobre las medidas que en materiade
formacion e informacién deberan aplicarse durante 2006 para aumentar la sensibilizacion
respecto de la seguridad en la sede.

21. La Oficina se ha estado preparando para una posible pandemia de gripe aviar. Se ha
formado un equipo de gestion de crisisy, en virtud de las directrices del plan de urgencia
de los servicios médicos del sistema de las Naciones Unidas en caso de pandemiagripal, se
ha hecho un pedido de medicacion antiviricay de equipos de proteccion personal. También
se estén determinando las funciones esenciales de ese equipo y € personal auxiliar que éste
necesitaria en su desempefio, en e supuesto de que debiera cerrarse la Oficina. Se estan
organizando reuniones informativas y se ha creado un sitio web especia con objeto de
mantener informado a personal sobre la posible pandemia. Los esfuerzos de reaccion de la
Oficina se estén coordinando con los de las demés organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas.

22. Trasladisolucion del Servicio Médico Comun, esta concluyendo la tarea de determinar €l
mandato del nuevo Sistema Médico de la OIT. Se trata de una condicién indispensable
para la palitica de la Oficina en materia de seguridad y salud en € trabgjo. Durante €
primer semestre de 2006 se celebrardn consultas con & Comité consultivo para la
seguridad y la salud que, entre otras funciones, desempefia la de supervisar las condiciones
gue prevalecen en e edificio en términos de salud y seguridad.

23. Se han revisado las disposiciones que regulan la licencia sin sueldo. Las enmiendas
relacionadas con € Estatuto del Personal figuran en un documento independiente .

24. LaComision Paritaria de Negociacion decidi6 congtituir un grupo mixto de trabajo afin de
examinar las cuestiones relativas al equilibrio entre la vida profesiona y la vida privada, y
recomendar medidas al respecto, tal y como se indica en e documento sobre la Estrategia
revisada en materia de recursos humanos.

25. Se nombré a un mediador interino a la espera de que se cubra € puesto. Tanto la
administracion como el Comité del Sindicato estimaron que era éste  modo mas practico
de asegurar la prestacion de los servicios de la Oficina del Mediador.

26. En su 60.° periodo de sesiones (otofio de 2005), la Asamblea General de las Naciones
Unidas se decidié posponer el examen de la revision de la politica de contratacion a su
periodo de sesiones de la primavera de 2006. Por consiguiente, la labor sobre la politica
revisada de contratacion para la Oficina no ha avanzado como se habia previsto. No
obstante, habida cuenta de la importancia de este elemento de la Estrategia, la Oficina
proyecta emprender las actividades necesarias en prevision de la decision de la Asamblea
Genera. La Comision recibira una actualizacion en noviembre de 2006 y, de ser posible, la
politica revisada de contrataci on se someterd entonces para su aprobacion.

[l)  Determinacion de los datos de referencia para el sistema
de seguimiento y presentacién de informes

27. HRD hainiciado la creacion, en el sistema IRIS, de las bases de datos que necesitara para
supervisar su progreso en la aplicacion de la Estrategia. Un aspecto importante de esta
tarea ha sido la conversion de los mltiples sistemas antiguos de recursos humanos a IRIS,
gue cuenta con elementos para la recuperacion y € andisis de datos que permitiran a

2 Véase e documento GB.295/PFA/6
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personal directivo y a HRD disponer de mejor informacién sobre el personal en general,
asi como la capacidad para supervisar |os progresos realizados en el logro de las metas de
las politicas de recursos humanos.

IV)  Definicidn de los criterios de comparaciéon y seleccion
de ejemplos de buenas practicas

28. Con arreglo a su informe sobre la Gestién Basada en los Resultados en 1a OIT, y en apoyo
de laaplicacion de la Estrategia en materia de recursos humanos, la Oficina ha solicitado la
colaboracion de la Dependencia Comun de Inspeccion para preparar datos comparables
sobre e personal del sistema de las Naciones Unidas, tomando en consideracion elementos
como los tipos de contrato, |as estructuras de clasificacién u otros parametros relacionados
con las fuentes de financiacién, asi como para seleccionar ejemplos de buenas précticas
relacionados con los principales componentes de la Estrategia, tanto dentro como fuera del
sistema de las Naciones Unidas.

V) Consultas con el Auditor Externo

29. Se celebraron consultas iniciales con un representante del Auditor Externo parainformarle
sobre los componentes principales de la Estrategia revisada 2006-2009 y sobre el enfoque
que la Oficina tenia previsto adoptar para su aplicacion. Se hizo hincapié en los modos en
gue en la Estrategia revisada se tomaban en consideracion las recomendaciones del
Auditor Externo respecto a la Estrategia anterior. Se confirmé que el préximo informe de
la Auditoria Externa, que se presentara en junio de 2006, incluiria, entre otras cosas, una
actualizacion de la Estrategia revisada.

Ginebra, 27 de febrero de 2006.

Este documento se presenta para informacion.
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