OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO GB.277/PFA/10
277.2reunion

Consejo de Administracion

Ginebra, marzo de 2000

Comisién de Programa, Presupuesto y Administracion

PFA

DECIMO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Estrategias de la OIT en materia
de recursos humanos

Indice

Anexo |: Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos

Reorganizacion del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos ..

Un enfoque asociativo de 10S recursos NUManos..........ccocvevveeeneneeneseeneeseenes
Comision Paritaria de ReCUrs0S HUMANOS........coviviuiiiiiieiiisieisisieie e
NEGOCIACION COIBCTIVAL ....vvevviiee ittt sttt r et snesre e enees
Tramite de las quejas y acos0 €N el trabajO.........ccovevierieieierieiese e
CONTALACION ... .ottt nr e enis
Evaluacion del desarroll0...........ccoviiieiniee s
ClaSifiCACION U PUESLOS. ......cueveriiririeriitiitesiste ettt ettt sttt bene et nrens

Otras actividades previstas en el marco de la estrategia de recursos humanos

FOrmacion de 10S SUPEIVISOIES .......cviiveierierieseeteriesees e stestesreeseeseesees e seestesresneeseessesseseesnenses
Programa de JOVeNnes profeSionales...........ccocviueiiirieiiiiiiscie s
INEEICAMDIOS ...ttt bbbttt sb ettt bbbttt
Trabajo y familia — trabajo y DIENEStar ........c.cccvviv i

Anexo II: Acuerdo de reconocimiento y procedimiento concertado entre la Oficina
Internacional del Trabajo (en adelante, «la Oficina») y el Sindicato de la OIT (en

adelante «el Sindicato»)

Apéndice: Acuerdo de reconocimiento y procedimiento concertado entre la Oficina

Internacional del Trabajo y el Sindicato de 1a OlIT .....ccccvveieieieie e

Anexo Il1: Aplicacidon de la Estrategia de Recursos Humanos de la OIT — Plan de

trabajo de las actividades, 2000-2001

Pagina

o oo 0O A DM W WWWDN B~

GB277-2000-03-0054-5-ES.Doc






GB.277/PFA/10

1. A raiz del examen que la Comisidn llevé a cabo en noviembre de 1999 del documento
«Resultados a través del desarrollo: un nuevo programa de desarrollo de las personas y
de las carreras para la OIT»", se han iniciado tres importantes series de actividades:

m la reestructuracion del antiguo Departamento de Personal para centrase en el desarrollo
de las perspectivas de carrera; la racionalizacién de la administracién del personal; y
una participacién més estrecha del Departamento en la gestion operativa de la Oficina;

m el inicio de un dialogo positivo con el nuevo Comité del Sindicato del Personal de
la OIT para establecer un enfoque asociativo del desarrollo y la aplicacion de elementos
clave de la estrategia de recursos humanos de la OIT, y

m laaplicacion de las actividades descritas en el documento de noviembre de 1999.

2. El objetivo del presente documento es describir los progresos alcanzados desde noviembre
de 1999 y las actividades previstas en esas tres esferas: la reorganizacion de las funciones
relacionadas con el personal; la modificacién de importantes procedimientos de gestion de
los recursos humanos; otras iniciativas de gestion de los recursos humanos. Las medidas
descritas en el presente documento estan en conformidad con el marco estratégico para los
recursos humanos examinado en noviembre y, cuando corresponde, con las disposiciones
aplicables al sistema comin de las Naciones Unidas.

3. Se pide a la Comision que tome nota de ciertas actividades y formule las observaciones del
caso y que apoye los planes de accion futura previstos para esferas clave de la estrategia en
materia de recursos humanos.

Reorganizacion del Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos

4. La modificacion del nombre del Departamento de Personal se examind brevemente en
noviembre. Las preocupaciones relativas al titulo propuesto del Departamento se han
tomado en cuenta en el nuevo nombre, a saber, «Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos» (HRD).

5. Los recursos actuales asignados al Departamento han sido redistribuidos en torno a cuatro
actividades:

m El Servicio de Contratacion y Desarrollo de las Perspectivas de Carrera (HRDEV) se
cred para prestar una atencion particular al desarrollo y ejecucion de muchos de los
elementos clave de la estrategia de recursos humanos descrita en el documento, con
inclusion de la prospeccion, la contratacion, la atencion a los candidatos, la
clasificacion de los puestos de trabajo, el desarrollo de las perspectivas de carrera 'y la
formacion.

m El Servicio de la Politica de Recursos Humanos y de los Sistemas de Informacion
(HRPOL) tiene la responsabilidad de representar a la OIT en todas las discusiones del
sistema comun de las Naciones Unidas; de aplicar las politicas de recursos humanos del
sistema comun y las locales; de desarrollar y aplican procedimientos relativos a

! Documento GB.276/PFA/16.
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6.

un

reclamaciones y quejas individuales y colectivos; y de aplicar la estrategia del Sistema
de Informacion de los Recursos Humanos (HRIS). Una de las prioridades del Servicio
es introducir un nuevo sistema de informacién de los recursos humanos en la Oficina,
capaz de atender las demandas derivadas de un enfoque de la gestion de los recursos
humanos basado en las perspectivas de desarrollo.

m Las actividades del Servicio de Administracion y Apoyo a los Recursos Humanos
(HRADMIN) combinan la mayoria de los servicios administrativos del Departamento,
con inclusion de las pensiones, los cuidados de salud y la administracion de los
contratos, los derechos y las prestaciones, a fin de aliviar al HRDEV quitdndole muchas
de sus tareas administrativas diarias, mejorar el nivel de los servicios prestados en la
actualidad y aprovechar las oportunidades que ofrece el hecho de reunir en una sola
unidad servicios similares.

m Se han creado tres nuevos puestos de Funcionarios Principales de los Recursos
Humanos (SHRO) con el doble objetivo de acercar mas el Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos a la direccion operativa de la Oficina y permitir que HRDEV
se concentre en las cuestiones de desarrollo a mediano y largo plazo y no en las
prioridades diarias. Una importante tarea de los responsables de estos puestos es apoyar
a los supervisores directos para que adopten y apliquen practicas acertadas de gestién
de los recursos humanos. Dos de estos funcionarios principales se repartirdn
orgénicamente el seguimiento de los sectores y unidades de apoyo de la sede en
Ginebra. Todavia no se ha nombrado al tercer funcionario principal de los recursos
humanos y el/la titular tendra la responsabilidad de ayudar al personal de recursos
humanos de las oficinas exteriores a aplicar estrategias de recursos humanos basadas en
el desarrollo y de facilitar la movilidad internacional del personal.

En el anexo | del presente documento se adjunta un organigrama en el que se describe la
estructura global del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos.

enfoque asociativo de los recursos humanos

Para introducir de manera oportuna y eficaz un nuevo enfoque de la gestion de los recursos
humanos debe haber un proceso de tipo asociativo en el que participen la Oficina, el
personal de la OIT y sus representantes, pues este proceso es capital tanto para la
formulacion como para la aplicacion de la estrategia. Asi, los medios para desarrollar y
aplicar las nuevas estrategias de recursos humanos para la Oficina son tan importantes
como el contenido de la propia estrategia. Habida cuenta de este objetivo, en el documento
presentado en noviembre de 1999 se indica que, al poner en préctica la estrategia en
materia de recursos humanos, «se celebraran discusiones con el Comité del Sindicato del
Personal entre noviembre de 1999 y marzo de 2000».

El documento del mes de noviembre sirvio de punto de partida para las intensas
discusiones que celebraron en Turin a fines de enero, y durante un periodo de cinco dias,
representantes de la Oficina y del Comité del Sindicato. El orden del dia de la reunién
abarcé todos los principales cambios de los procedimientos para cuestiones de personal
descritos en el documento de noviembre, a saber, la negociacion colectiva, el tramite de las
quejas y el acoso en el trabajo, la contratacion y la seleccién, la evaluacion de la
progresion profesional y la clasificacién de los puestos. En la reunion, la Oficina y el
Comité del Sindicato llegaron a un acuerdo sobre los principios y objetivos de cada uno de
los puntos del orden del dia y definieron un plan de trabajo detallado de «un afio» para su
aplicacion. El plan de trabajo acordado se adjunta en el anexo Ill. En los péarrafos
siguientes se sefialan los acuerdos alcanzados en Turin y en las reuniones ulteriores.
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Comisién Paritaria de Recursos Humanos

9. El punto focal del método asociativo aplicado a las cuestiones de los recursos humanos es
la nueva Comisidn Paritaria de recursos humanos, que reemplazard varias comisiones
permanentes y especiales existentes. La Comisién tendra dos funciones clave. Examinara
la aplicacion de los nuevos procedimientos en materia de recursos humanos por lo que se
refiere a la garantia de la calidad y la equidad. También serd el foro en el que se discutan
los futuros planes de desarrollo sobre formacidn, desarrollo del personal y planificacién de
las necesidades de contratacion. La Comisidén preparara un Examen de los recursos
humanos todos los afios antes de la reunion de marzo del Consejo de Administracion.

Negociacién colectiva

10. Se rubrico un Acuerdo de reconocimiento y procedimiento para proporcionar un
procedimiento formal que fomente el desarrollo y la aplicacion de la estrategia de recursos
humanos y un marco para seguir examinando otras cuestiones colectivas. En el acuerdo se
establece una nueva Comisién Paritaria de Negociacion (CPN) que servira de foro para
examinar y decidir importantes cuestiones colectivas. En él se definen los temas que
pueden debatirse en la CPN, sus procedimientos operativos y cémo proceder cuando no se
llega a un acuerdo. En el anexo Il se adjunta copia del Acuerdo.

Tramite de las quejas y acoso en el trabajo

11. Tras un intercambio inicial de opiniones se convino en gue los nuevos procedimientos para
la solucion de conflictos y de quejas, incluidas las cuestiones relacionadas con el acoso en
el trabajo deben ser objeto de un acuerdo y aplicarse con urgencia. Los nuevos procesos se
basaran, entre otros, en principios de rapidez, transparencia, simplicidad y equidad, y se
prevé que en los procedimientos detallados se pueden incluir la conciliacion, la mediacién
y/o el nombramiento de un «Defensor del personal» (ombudsperson). En el plan de trabajo
se prevé cerrar estas discusiones en el verano del presente afio, y tanto la Oficina como el
Sindicato estan preparando sendos documentos de discusién como un primer paso para
desarrollar un enfoque concertado.

Contratacion

12. Se acordaron los elementos fundamentales de un nuevo enfoque de la contratacion y la
seleccion como parte de una politica global de contratacién, basada en principios tales
como una mayor rapidez, mas puntualidad y eficiencia en el contexto de procesos
coherentes, justos y transparentes. Se introducird un procedimiento de seleccidn de tres
fases que reemplazara los procedimientos actuales de seleccion en cuanto empiecen a
aplicarse en su totalidad:

m  Fase I: se llevaran a cabo evaluaciones de la capacidad de los funcionarios de ciertos
grados clave en la Oficina basandose en la evaluacién de los colegas y utilizando
técnicas de evaluacion individual o de grupo y perfiles generales de las capacidades.
Este proceso se aplicara inicialmente a los candidatos internos, pero se utilizaran las
mismas normas de evaluacidn objetiva en las fases externas de contratacion. Al final de
la fase | se contara con una lista de funcionarios internos «susceptibles de ser
ascendidos» y un sistema objetivo de comparacion y de contratacion externas cuando
no haya candidatos internos idéneos.

m Fase Il: a partir de la lista de funcionarios «susceptibles de ser ascendidos» los
supervisores directos hardn examenes técnicos sobre la base de los requisitos
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13.

especificos de las vacantes individuales, a medida que se van abriendo. El supervisor
directo recomendara que se seleccione a una persona en particular y, de no haber un
candidato interno idoneo, recomendara que se inicie el proceso de seleccion externo.

m  Fase Ill: cuando se formule una recomendacion especifica, se iniciara un examen de la

garantia de la calidad/equidad, caso por caso, en el que participe el superior directo y la
direccion técnica, el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y el
Sindicato. El Director General seguira siendo responsable de la decisién final basada en
la recomendacion y en el examen ulterior. Todos los afios la Comisién Paritaria de
Recursos Humanos examinard los efectos del proceso de contratacion en toda la
Oficina, concentrandose en aspectos tales como: la calidad de la toma de decisiones, las
cuestiones de género, la diversidad nacional, la incidencia de las decisiones unanimes y
las «<impugnadas» y las quejas individuales.

Ya se ha iniciado el proceso de seleccién de la asistencia externa para desarrollar
conjuntamente los perfiles genéricos de capacidad y las técnicas de evaluacién. En el
verano de 2000 esta previsto crear, como un proyecto piloto, un Centro de evaluacién para
la seleccion de jovenes profesionales en la Oficina, y los deméas métodos de evaluacion se
introduciran progresivamente antes de la primavera de 2001.

Evaluaciéon del desarrollo

14.

15.

16.

17.

Se convino en que el actual sistema de evaluacion se reemplazaria por un sistema anual de
planificacion del desarrollo del personal. El nuevo sistema se centrara en dar una mayor
participacién a los funcionarios y a sus supervisores en la planificacion del desarrollo de
las perspectivas de carrera y en proporcionar a la Oficina las bases necesarias para elaborar
un plan de formacion basado en la demanda y en el desarrollo profesional y un plan de
desarrollo para el conjunto de la Organizacién. Inicialmente, cada funcionario preparara
conjuntamente con su supervisor un plan de desarrollo personal que sera reexaminado de
manera formal todos los afios por el funcionario, el supervisor y el HRD. El
funcionamiento del propio sistema y el consiguiente plan de formacién y desarrollo de la
Oficina serd examinado todos los afios por la Comisién Paritaria de Recursos Humanos.

En el caso de los funcionarios que aun estan en periodo de prueba y en el de otros tipos de
contrato, incluidos los arreglos de trabajo a corto plazo, los expertos asociados y los
colaboradores externos, se introducirdn procedimientos separados para equilibrar las
necesidades de desarrollo con métodos objetivos de evaluacion del rendimiento. Al mismo
tiempo, el periodo de prueba se reduciré de dos afios a un afo.

La gestion del rendimiento individual, tan importante, se abordara en el contexto de los
sistemas de gestion del rendimiento del conjunto de la Oficina, como una responsabilidad
continua en materia de gestion. Por esta razon, la gestion del rendimiento se convertira en
una tarea diaria, es decir, que ya no se abordara s6lo cada dos afios y en ocasiones como un
elemento que se analiza por separado y no se tiene en cuenta al medir los logros de los
objetivos de la Oficina, los departamentos, los equipos y los funcionarios.

Se tiene previsto efectuar la primera serie de exdmenes de planificacion del desarrollo del
personal en otofio del presente afio. Ello implicara la elaboracion y utilizacion de nuevos
materiales y programas de formacion para los supervisores y los funcionarios.

Clasificacion de puestos

18.

Se convino en que el sistema de clasificacion de puestos de la OIT se perfeccionaria de
acuerdo con el enfoque que se utiliza en el sistema comun para clasificar los puestos en las
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Naciones Unidas. ElI nuevo enfoque se basara en el desarrollo, la utilizacion de pocas
descripciones genéricas de los puestos, el establecimiento de un sistema de bandas anchas
para los empleos y el establecimiento de trayectorias claras en materia de carreras y
desarrollo profesional dentro de las distintas familias de empleos y entre dichas familias.
Se introduciran exadmenes de la garantia de la calidad y de la equidad similares a los
propuestos para el proceso de seleccion, y se combinaran con pruebas de la capacidad
objetiva introducidas en fases clave del proceso de desarrollo, para asegurar la equidad de
la aplicacion y supervisar la evolucion en la escala de grados.

19. El nuevo sistema de clasificacion deberia estar en vigor a principios de 2001, pero de
acuerdo con la fecha de reorganizacion de la Oficina, la aplicacion de los nuevos
procedimientos serd efectiva a partir del 1.° de enero de 2000.

lll.  Otras actividades previstas en el marco
de la estrategia de recursos humanos

20. EIl documento sobre el marco de la estrategia de los recursos humanos se ha desarrollado
de manera mas detallada en una serie de programas de accion divididos en cuatro temas
principales:

Otras iniciativas de formacién Otras iniciativas de Examen de los contratos de  Medio ambiente de

y desarrollo contratacion trabajo trabajo
Formacion de los supervisores  Mejora de la Examen de los objetivos, Iniciativas «trabajo y
prospeccion utilizacién y contenido de familia» y «trabajo y
los distintos tipos de contrato bienestar»
Planificacion de la sucesiony  Atencién a los Funcionarios profesionales
analisis de la solidez organica  candidatos nacionales
Intercambios Induccidn eficaz

Programa para jovenes
profesionales

Maédulos de formacion basicos

Desarrollo del personal externo
y de apoyo

La guia de carreras de la OIT

21. En el anexo Il se adjunta un esquema del programa de trabajo que abarca cada una de las
iniciativas descritas en el cuadro anterior. Muchas de las iniciativas descritas reflejan la
evolucion actual de la gestion de personal de la Oficina. Algunas cuestiones seran de
interés méas general para el Consejo de Administracion y merecen comentarios
individuales.

Formacion de los supervisores

22. Esta por emprenderse una importante iniciativa destinada a mejorar la calidad de la gestién
del personal en la Oficina. Se ha iniciado una actividad piloto en la que alrededor de
40 funcionarios de direccion de nivel intermedio y superior recibirdn una formacion
externa «individualizada» y la ayuda de expertos para contribuir a mejorar la calidad de
sus decisiones y préacticas en materia de gestion de recursos humanos. El estudio piloto
abarcard diez sesiones de formacién para cada participante en el programa durante un
periodo de 12 meses.
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Programa de jévenes profesionales

23. En una importante y nueva iniciativa que ha de empezar en el otofio del presente afio,
la OIT se comprometera a contratar a alrededor de diez jovenes profesionales al afio para
que participen en un programa estructurado de formacion y desarrollo de cinco afios. El
programa estara destinado a jovenes con un alto potencial, principalmente de paises poco
representados y dara preferencia a mujeres jovenes. El programa de cinco afios incluird un
periodo de familiarizacién con la sede; y tres asignaciones operacionales, dos de las cuales
seran en las oficinas exteriores, y diez mddulos de formacion basica que se llevaran a cabo
en Turin a intervalos de seis meses.

Intercambios
24. La OIT y sus mandantes han iniciado discusiones con vistas a adoptar un proyecto piloto
limitado de programas de intercambio de dos afios. La OIT estid examinando un proyecto

de intercambio de alto nivel con el Gobierno de Francia, al igual que el intercambio de un
alto funcionario potencial con el Gobierno del Japon.

Trabajo y familia — trabajo y bienestar

25. Estas cuestiones se abordan en un documento separado presentado a la Comision en la
presente reunion®.

26. La Comision de Programa, Presupuesto y Administracion tal vez estime
conveniente invitar al Consejo de Administracion a que tome nota de los
progresos alcanzados en la aplicacion de la estrategia de recursos humanos y a
que apoye el enfoque descrito en los parrafos 10 a 19 del presente documento.

Ginebra, 3 de marzo de 2000.

Punto que requiere decision: parrafo 26.

2 Documento GB.277/PFA/11.
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Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos

Asistente social

Funcionario principal de los recursos Servicio de Contratacion y Desarrollo Servicio de la Politica de Recursos Humanos | |Servicio de Gestién de la Administracién
humanos para la sede de las Perspectivas de Carrera y de los Sistemas de Informacion y Apoyo a los Recursos Humanos

Funcionario principal de los recursos —— — - 6N técni
humanos para la sede Organizacion y planificacion Politica de los Recursos Humanos Cooperacion técnica

de las perspectivas de carrera

Funcionario principal de los recursos

humanos para las oficinas exteriores L] Contratacion y evaluacion Desarrollo de los Sistemas L Apoyo a los recursos
de las competencias de Informacion humanos
L Formacion del personal y -
desarrollo de las competencias Registros de personal
Clasificacion
Contratos

Asignacion familiar y subsidio
de educacion

Seguridad social

CAPS

Pensiones

Compensacion
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Anexo I

Acuerdo de reconocimiento y procedimiento
concertado entre la Oficina Internacional del Trabajo
(en adelante, «la Oficina») y el Sindicato de la OIT
(en adelante «el Sindicato»)

CONSIDERANDO que la Oficina y el Sindicato reconocen que, en la medida en que esta facultada
para ello, la Oficina, por su calidad de empleador, debe promover los principios y derechos inscritos
en el Convenio sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicacion, 1948 (nim. 87),
en el Convenio sobre el derecho de sindicacion y de negociacién colectiva, 1949 (ndm. 98), en el
Convenio sobre las relaciones de trabajo en la administracion pablica, 1978 (nim. 151) y en el
articulo 20 de la Declaracion Universal de Derechos Humanos;

CONSIDERANDO la intencion de la Oficina y del Sindicato de trabajar en un espiritu de
asociacion, buena fe y respeto mutuo;

CONSIDERANDO que ello requiere el desarrollo de un didlogo social entre la Oficina y el
Sindicato, a través del intercambio de informacion, la elaboracion de mecanismos de consulta y de
negociacion colectiva, que permitan que todos los miembros del personal influyan en la evolucién
de la Organizacién;

CONSIDERANDO que la Oficina y el Sindicato reconocen que la mejor manera de llevar a cabo
un didlogo social eficaz es por intermedio de un sindicato representativo, y que esta conviccién
comun debe darse a conocer entre todos los miembros del personal;

POR TANTO, la Oficina y el Sindicato (en adelante «las Partes») han acordado lo siguiente:

Articulo 1
Definiciones

A los efectos del presente Acuerdo:

a) la expresién «<miembro del personal» se refiere a toda persona que tenga una relacion
con la Oficina por la que recibe una remuneracion, pero distinta a la relacion de los

auténticos colaboradores externos;

b) la expresion «miembro del Sindicato» designa a todo miembro del personal que se
ajuste a lo dispuesto en los Estatutos del Sindicato;

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

d) la expresion «representante de la direccion» designa a toda persona que haya sido
nombrada por escrito por el Director General para representar a la Oficina en sus
relaciones con el Sindicato;

e) la expresion «sistema comun» designa al «sistema comUn» de organizaciones, fondos y
organismos de las Naciones Unidas.

8 GB277-2000-03-0054-5-ES.Doc
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Articulo 2
Reconocimiento

1. La negociacion colectiva en la Oficina se define como las negociaciones de buena fe
celebradas con objeto de alcanzar un acuerdo colectivo entre las Partes relativo a:

a) las politicas, los procedimientos y las practicas para aplicar, en la Oficina, las
condiciones de empleo del sistema comun, en la medida en que la Oficina esté
autorizada para ello;

b) las condiciones de empleo del sistema comin que las Partes convengan en tratar
conjuntamente de cambiar a través de los mecanismos establecidos;

c) las politicas, los procedimientos y las practicas sobre las condiciones de empleo en la
Oficina que no estén comprendidos en el sistema comun;

d) las cuestiones que afecten a un grupo de miembros del personal originadas por la gestion
y la administracion diaria de la Oficina, a reserva de las disposiciones aplicables a los
casos individuales.

2. La Oficina reconoce al Sindicato como el representante de los intereses de sus miembros en la
Oficina para las cuestiones de dialogo social, informacion, consulta y negociacion colectiva.

3. El Sindicato reconoce los derechos y las responsabilidades de la Oficina de llevar a cabo las
actividades de gestion y de facultar a su personal de direccion para asumir esas tareas, de las
cuales éste sera el Unico responsable en todo momento.

Articulo 3

Dispensa de los representantes del Sindicato para que ejerzan
sus funciones y otras facilidades conexas

1.  El Sindicato transmitird por escrito a la Oficina una lista de todos los representantes del
Sindicato acreditados.

2. El Sindicato tiene derecho a las facilidades y al permiso para que sus representantes sean
dispensados de sus tareas oficiales, de acuerdo con lo previsto en la Circular nim. 448, Serie 6
de la OIT, que se adjunta como apéndice del presente Acuerdo y forma parte integrante del
mismo. En un plazo de seis meses tras la firma del presente Acuerdo, las Partes revisaran y
actualizaran el apéndice relativo a las facilidades proporcionadas al Sindicato por la Oficina,
sin prejuicio de los derechos adquiridos o de costumbres y practicas de larga data que rigen a
este respecto. En adelante, estas disposiciones pueden ser revisadas cada cierto tiempo, por
mutuo acuerdo escrito entre las Partes.

3. La Oficina se compromete a deducir las cotizaciones actuales del Sindicato de los sueldos de
los miembros del Sindicato y a remitir mensualmente esas sumas al Sindicato, junto con una
lista de sus nombres y de las cantidades deducidas.

4. La Oficina y el Sindicato celebraran cada cierto tiempo discusiones sobre las necesidades de
formacion de los representantes del Sindicato. Esa formacidn se puede llevar a cabo de manera
conjunta y en asociacion, si las Partes asi lo deciden.

Articulo 4

No discriminacion y no intimidacion

La Oficina se compromete a que los representantes del Sindicato no sean objeto de
discriminacion o de intimidacion por el hecho de ejercer sus derechos y deberes en su calidad de
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representantes del Sindicato, y a que tampoco lo sea ningin miembro del personal por el hecho de
estar afiliado/a al Sindicato.

Articulo 5
Procedimiento de negociacion

1.  Las Partes estan de acuerdo con la creacion de una Comision Paritaria de Negociacién, que
contara con un nimero igual de representantes, no superior a seis personas por cada una de las
Partes, a menos que éstas lo decidan de otro modo. Cada Parte también tiene derecho a contar
con la asistencia de los consultores técnicos que desee para preparar las reuniones. Esos
consultores técnicos podran ser invitados a las reuniones de la Comisi6n Paritaria de
Negociacién, previo acuerdo entre las Partes. Se podran hacer invitaciones comunes a asesores
técnicos, previo acuerdo entre las Partes.

2. Cuando sea posible, se tomaran en cuenta consideraciones de orden regional, de género y de
categoria del personal en la composicién de las Partes negociadoras.

3. La Comision Paritaria de Negociacion nombrara a sus copresidentes, uno en representacion
del Sindicato y el otro en representacion de la Oficina.

4.  Cada Parte designara a un(a) secretario(a), quienes asumiran conjuntamente la responsabilidad
de todas las disposiciones administrativas para las reuniones, lo cual incluye la elaboracién del
proyecto de orden del dia. Los(as) dos secretarios(as) también prepararan un informe sobre las
labores en un plazo de dos semanas después de cada reunion, a menos que se decida otra cosa,
para que sean sometidas a aprobacion en la reunion siguiente.

5. La asistencia a la Comision Paritaria de Negociacion y toda labor directamente relacionada
con ésta se considerard como desempefio de las tareas oficiales segin lo dispuesto en el
articulo 3.2 del presente Acuerdo.

6. La Comision Paritaria de Negociacion se reunird a mas tardar en un plazo de 20 dias Utiles a
partir de la presentacion de la solicitud de una de las Partes, y al menos tres veces al afio. Los
representantes del Sindicato tendran derecho a celebrar una reunién antes de cada reunién de
la Comisién Paritaria de Negociacion. La Oficina acuerda asumir los costos razonables
relacionados con las reuniones preparatorias y las reuniones de la Comisién Paritaria de
Negociacién. Ademas de las cuestiones de negociacion colectiva, una parte de las reuniones
de la Comision Paritaria de Negociacion se dedicard a la discusion de los acontecimientos
ocurridos en la Oficina y en los érganos conexos.

7. De no llegarse a un acuerdo en la Comisién Paritaria de Negociacion, se aplicara el
procedimiento previsto en el articulo 7.

Articulo 6
Suministro de informacién

1. A reserva de su deber de confidencialidad respecto de los datos personales de los miembros
del personal, la Oficina se compromete a proporcionar al Sindicato toda la informacién
relacionada con el proceso de negociacién colectiva y con la labor de la Comision Paritaria de
Negociacién, lo cual incluye los informes financieros, los presupuestos propuestos y
aprobados, las estadisticas del personal, los resultados de los examenes periodicos del personal
y otros documentos que puedan necesitarse esporadicamente.

2. La Oficina también proporcionara al Sindicato todos los documentos relativos a cuestiones
que se han de examinar en organos del sistema comun, antes de la celebracion de esas
reuniones, siempre que estén disponibles (en particular, el CAC, el CCCA, la CAPI, las
reuniones especiales interorganismos sobre seguridad y otras reuniones interorganizaciones
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tales como la de los directores de personal, AHRMIO, etc.), al igual que los resultados de esos
6rganos y reuniones.

El Sindicato proporcionara a la Oficina una copia de sus Estatutos y notificard todas las
enmiendas a los mismos en un plazo de 14 dias después de su adopcién.

Toda informacion proporcionada de manera confidencial seguira conservando este caracter. A
este respecto, las partes se comprometen a no divulgar ningin tipo de informacion
confidencial.

Articulo 7
Procedimientos de solucién de conflictos colectivos

El procedimiento establecido mas abajo se refiere a los conflictos sobre cuestiones colectivas
entre la Oficina y el Sindicato. Las quejas individuales se abordaran de acuerdo con los
procedimientos de queja reconocidos.

En caso de no llegarse a un acuerdo en la Comisidn Paritaria de Negociacién o en caso de
divergir las opiniones acerca de la interpretacion o de la aplicacion de los acuerdos existentes,
el caso se sometera a un grupo de examen compuesto de tres miembros, uno elegido por cada
una de las Partes, y el tercero, que actuara de presidente, serd nombrado conjuntamente por las
Partes. El grupo de examen quedara constituido en un plazo de dos meses después de la fecha
de este acuerdo, y tendra un mandato de dos afios. Los miembros del grupo de examen no
actuaran como representantes de ninguna de las Partes en la Comisién Paritaria de
Negociacion.

El grupo de examen determinara el procedimiento que se ha de seguir en cada caso; ello puede
implicar, tras la celebracion de consultas con ambas Partes, exposiciones escritas y orales y
discusiones formales e informales con ambas Partes, por separado o conjuntamente. El
procedimiento debera concluirse en un plazo de 15 dias Gtiles tras el nombramiento del grupo
de examen, a menos que ambas Partes acuerden prolongar ese plazo.

El grupo de examen hara todo lo posible para encontrar una solucién del conflicto con la que
puedan estar de acuerdo ambas Partes. De no encontrarse tal solucion, el grupo de examen
formulara una recomendacion a las Partes. Si una de las Partes rechaza la recomendacion,
notificara las razones de ello a la otra Parte y al grupo de examen, por escrito, en un plazo de
15 dias Utiles.

Si una de las Partes rechaza una recomendacion, tras haberlo notificado por escrito, cualquiera
de las Partes tendra derecho a adoptar las medidas que estime convenientes.

Articulo 8
Cuestiones varias

El presente Acuerdo entrard en vigor el 1.° de abril de 2000, y tendrd una duracién de dos
afios. Las Partes convienen en examinar el funcionamiento del Acuerdo al final de ese
periodo. En adelante, el Acuerdo seguird en vigor indefinidamente, segln lo dispuesto en el
parrafo 2.

A reserva de lo dispuesto en el parrafo 1 mas arriba, cualquiera de las Partes puede poner fin
al presente Acuerdo dando un preaviso escrito de seis meses a la otra Parte.

Ninguna disposicion del presente Acuerdo podra ser suspendida, modificada, anulada o
enmendada en modo alguno, salvo mediante acuerdo escrito firmado por las Partes. Por
consentimiento mutuo, las Partes pueden renegociar cualquier parte del presente Acuerdo.
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4.  EIl presente Acuerdo tiene precedencia sobre las disposiciones pertinentes del Estatuto del
Personal en caso de conflicto entre estos dos textos. El Estatuto del Personal se enmendara
para armonizarlo con las disposiciones del presente Acuerdo.

5. Se proporcionara una copia del presente Acuerdo a cada uno de los miembros del personal.

FIRMADO en .......cccceevuene. yeldia o de 2000, en dos copias, en inglés,
por los representantes de las Partes debidamente autorizados a esos efectos.

EN REPRESENTACION DEL SINDICATO

, en calidad de del Sindicato.

EN REPRESENTACION DE LA OFICINA

, en calidad de de la Oficina.

Ginebra, 3 de marzo de 2000.
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Apéndice: Acuerdo de reconocimiento y procedimiento
concertado entre la Oficina Internacional del Trabajo
y el Sindicato de la OIT

Circular BIT
Serie: 6 — PERSONAL NC: 448*

Distribucién: A Fecha; 22.10.90

Dispensa de servicio de los miembros del Comité del Sindicato
del Personal para que puedan ejercer sus funciones

Indice
Parrafos

PIEAMDUIO ... 1
GENETAlIAAUES ... 4
Amplitud de las dispensas de Servicio que se 0torgan .........c.coevveveververeeriereennns 6
EXIQENCIas d& SEIVICIO ....vevvviveiisieiieeeeeie ettt eneens 9
Condicién juridica de los funcionarios amparados por estas disposiciones....... 10
Medidas que deberan tomarse en los servicios correspondientes con respecto

a las dispensas de Servicio parciales ..........ccocvveiiiieiiie e 13
INFOrMES ANUAIES ......ooviiie e 14

Preambulo

1.  El Sindicato del Personal desempefia un papel importante en la promocion de relaciones entre
la direccidn y los funcionarios dentro de la Oficina. Este papel estd reconocido en el Estatuto
del Personal, en particular en el articulo 10.1.

2. Como érgano que representa los intereses del personal, el Sindicato del Personal cuenta con
ciertas facilidades. De conformidad con el articulo 10, 1, c) del Estatuto del Personal, los
miembros del Comité del Sindicato del Personal pueden ser liberados de todas o parte de las
funciones que le han sido asignadas, con el fin de que puedan ejercer las funciones oficiales de
su incumbencia en virtud de la disposiciones del Estatuto del Personal.

3. Esta circular tiene esencialmente por finalidad establecer las modalidades practicas para la
aplicacion de esas medidas.

' A todos los funcionarios.
* La presente Circular reemplaza a la Circular nim. 1/82 de 28 de agosto de 1972.
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Generalidades

4.  Desde hace mucho tiempo se toman disposiciones para que los servicios puedan liberar de sus
tareas a los miembros del Comité del Sindicato a fin de que éstos puedan ejercer su mandato
como representantes del personal. Esas disposiciones han sido revisadas por la Comision
Administrativa a la luz de las circunstancias actuales de la Oficina y de las politicas y
mecanismos de consulta del personal. Dado que el Director General aprobé el informe de la
Comisién Administrativa, en adelante se aplicaran las disposiciones que figuran a
continuacion.

5. Se otorgaran a los representantes del personal, en el sentido que se da al término en los
articulos 10, 1 y 10, 2 del Estatuto del Personal, las facilidades que se indican a continuacién
para que puedan desempefiar sus funciones con prontitud y eficacia, en particular las
relativas a:

a) la representacion del personal en los comités y G6rganos previstos en el Estatuto del
Personal o los que pueda establecer el Director General, asi como la preparacion de las
reuniones de esos drganos estatutarios, y las tareas relacionadas con las mismas;

b) la representacion del personal en todas las reuniones convocadas por el Director General
0 sus representantes autorizados cuyo objeto sea colaborar en la administracion de la
Oficina, defender los intereses del personal ante el Director General o sus representantes
autorizados, o asistirle en la aplicacion del Estatuto del Personal en el sentido de lo
dispuesto en el articulo 14, 1 de dicho Estatuto, y

c) la representacion en 6rganos interorganismos del sistema comun de las Naciones Unidas
y la participacion en sus trabajos, asi como la representacion del personal de la OIT ante
la FICSAy la participacién en sus actividades.

Amplitud de las dispensas de servicio que se otorgan

6.  Los miembros del Comité del Sindicato del Personal seran liberados de sus funciones hasta un
total de 30 meses de trabajo por afio, que se repartiran entre ellos segin sus necesidades;
comunicaran luego a P/POL la forma en que hayan repartido esos meses. Los jefes
responsables se aseguraran de que el volumen de trabajo que se asigne a los funcionarios que
tengan derecho a tales dispensas pueda ser realizado de manera adecuada durante las horas que
dicho funcionario dedique a su trabajo en el servicio. El tiempo durante el cual se libere de sus
tareas a todos los miembros del Sindicato del Comité del Personal debe permitir cubrir todas
las funciones de representacidn que se consideren como funciones oficiales de acuerdo con los
términos del Estatuto del Personal (por ejemplo, ante la Comisién Administrativa, etc.), asi
como las tareas de la FICSA, es decir, la participacion en las reuniones de la misma, de
conformidad con cualquier acuerdo del CCCA a este respecto. No obstante, si un funcionario
de la OIT es elegido como miembro a tiempo completo del Comité Ejecutivo de la FICSA, se
le concederan meses libres de trabajo a tales efectos. Asimismo, los miembros del Comité del
Sindicato del Personal en la sede pueden asistir a las reuniones del Comité una tarde por
semana. Esas reuniones se celebraran en fechas determinadas, aunque serd posible
modificarlas con suficiente antelacion. En el terreno, los directores de las oficinas exteriores
de la OIT deben conceder tiempo suficiente a los representantes del Sindicato del Personal
para que éstos puedan cumplir sus funciones como tales. Los delegados de servicio elegidos
en la sede seran considerados como representantes del personal cuando asuman funciones de
representacion oficial en nombre del Comité del Sindicato del Personal.

7. Del mismo modo que los deméas miembros del Comité de Seleccidn, los miembros y suplentes
nombrados por el Comité del Sindicato del Personal deberan ser liberados de sus tareas a fin
de que puedan cumplir sus funciones en el Comité de Seleccion.

8. Todo funcionario al que se libere a tiempo completo de sus tareas en su servicio tendra
derecho normalmente a reincorporarse al mismo.
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Exigencias de servicio

9. Toda dispensa que se otorgue estara supeditada a la necesidad primordial de no obstaculizar el
funcionamiento eficaz de la Oficina, particularmente por lo que respecta a la Conferencia
Internacional del Trabajo y otras reuniones importantes de la OIT.

Condicion juridica de los funcionarios amparados
por estas disposiciones

10. Se considerard que los funcionarios a quienes se apliquen esas disposiciones, incluido todo
funcionario que sea liberado de sus tareas a tiempo completo, desempefian una funcién oficial
durante el periodo en que estén dispensados de trabajar en su servicio de conformidad con los
términos de estas disposiciones. Dichos funcionarios seguirdn estando sujetos a las
disposiciones del Estatuto del Personal y a todas las reglas establecidas por el Director
General. En particular, su conducta debera seguir rigiéndose por lo dispuesto en el capitulo 1
del Estatuto del Personal. En consecuencia, los funcionarios liberados de sus funciones
tendran que solicitar la debida autorizacion, de conformidad con lo dispuesto en dicho
capitulo, para participar en actividades ajenas a la Oficina.

11. Aunque las disposiciones estatutarias que rigen para esos funcionarios no han de modificarse,
se aplicaran medidas especiales de caracter practico cuando las circunstancias asi lo requieran,
por ejemplo, en lo relativo a la licencia de enfermedad, la licencia anual y los viajes. Estas
medidas especiales han de establecerse de comin acuerdo con el Comité del Sindicato del
Personal.

12.  Avreserva de lo dispuesto en el capitulo 1 del Estatuto del Personal, los funcionarios a quienes
se apliquen las siguientes disposiciones no seran objeto de sanciones 0 medidas disciplinarias
en razon de actividades tales como las enumeradas en el parrafo 5 que antecede, ni tampoco
deben sufrir perjuicio alguno como resultado de tales actividades tanto durante su mandato
como tras la expiracion del mismo. En el caso de funcionarios con contratos temporales, no se
pondra fin a sus servicios como resultado de tales actividades tanto durante como una vez
concluido su mandato.

Medidas que deberan tomarse en los servicioscorrespondientes
con respecto a las dispensas de servicio parciales

13. Los miembros del Comité del Sindicato del Personal discutiran individualmente con su
respectivo jefe, y con la mayor antelacion posible, las medidas practicas que deberan tomarse
con arreglo a estas disposiciones. Es primordial en ese sentido que se adopten medidas que
perturben la labor del servicio lo menos posible, teniendo en cuenta las necesidades legitimas
del Comité del Sindicato del Personal. Siempre que sea posible se evitardn las ausencias
prolongadas e ininterrumpidas, asi como las medidas tomadas a Gltimo momento.

Informes anuales

14. La evaluacion del trabajo de los funcionarios liberados de sus funciones seguira efectuandose
del mismo modo que actualmente. El jefe responsable evaluara en la forma habitual el trabajo
cumplido por el funcionario durante el periodo de tiempo que haya dedicado a sus tareas en el
servicio. Se mencionara en el informe anual que durante el periodo que se examina se liberd al
funcionario de sus tareas en el servicio por ser miembro del Comité del Sindicato del Personal.
Cuando se trate de un funcionario que sea liberado de sus tareas a tiempo completo, el jefe
responsable indicara en el informe anual que durante ese periodo el funcionario tuvo derecho a
una dispensa de servicio a tiempo completo, y evaluara en la forma habitual la labor realizada
por el funcionario en su servicio.
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15. Los informes anuales que abarquen periodos durante los cuales se haya liberado de sus tareas
a un funcionario para que éste pudiera cumplir sus funciones sindicales no tendran efectos
negativos cuando se trate de otorgar aumentos anuales o aumentos por méritos especiales o
por antigliedad.

R. Harari,
Director,
Departamento de Personal.
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Anexo Il

Aplicaciéon de la Estrategia de Recursos
Humanos de la OIT — Plan de trabajo
de las actividades, 2000-2001
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Appendix I

Implementation of the ILO Human Resources Strategy - Workplan of activities, 2000-01
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