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Consejo de Administracion Ginebra, noviembre de 2002

Comisién de Programa, Presupuesto y Administracion PFA

DECIMOSEXTO PUNTO DEL ORDEN DEL DIA

Estrategia de la OIT en materia
de recursos humanos: actualizacion

1. Desde que € Consgo de Administracion adoptd, en noviembre de 1999, |a Estrategia en
materia de recursos humanos, en cada reunién de la Comision de Programa, Presupuesto y
Administracion en adelante «dla Comisién» se ha presentado un informe sobre la situacién
de laaplicacion de esta Estrategia.

2. Anteriormente se habiaindicado ala Comision * que en su reunion actual se le presentarian
los resultados de un examen interno de las repercusiones gque ha tenido la Estrategia en
materia de Recursos Humanos. Hay que sefidlar que la experiencia adquirida con la
aplicacion de varias iniciativas en virtud de la Estrategia ha sido relativamente limitada.
Por esta razén, la Oficina ha decidido completar su examen para principios del préximo
ano, cuando podra contar con varios meses mas de experiencia con respecto ala aplicacion
de las nuevas disposiciones. El Director General ha solicitado a auditor externo que
emprenda una auditoria de la gestion de la Estrategia de reforma en el ambito de los
recursos humanos?. La Oficina desea informar a la Comision que, en el momento de
redactarse el presente informe se estaba ultimando € informe del auditor y que, en €
tiempo de que dispuso, no le fue posible abordar los proyectos de observaciones y
recomendaciones del auditor de manera suficientemente exhaustiva para incluirlos en €
presente documento. Los resultados del examen interno de las repercusiones de la
Estrategia en materia de recursos humanos y sus implicaciones financieras, junto con €
informe del auditor externo, se presentaran ala Comision en marzo de 2003.

! Documento GB.283/9/2, parrafo 42.

2 El mandato para esta auditoria fue acordado con el Director General como sigue: a) proporcionar
una evaluacion genera de la etapa en que se encuentra la aplicacion de la Estrategia en materia de
recursos humanos, determinando en qué medida se han cumplido los objetivos de la Estrategia,
considerando la eficienciay la eficacia de la aplicacion de las politicas y procedimientos conexos, y
evaluando s se han encontrado obstaculos en la aplicacién de la Estrategia; b) andlizar las
repercusiones inmediatas y actuales en los recursos directos e indirectos, como en los recursos de
personal como en los recursos financieros) derivadas de la aplicacion de la Estrategia, y c) formular
recomendaciones para efectuar mejorasy con miras a posibles exdmenes ulteriores de la eficienciay
la eficacia de las iniciativas que se refieren especificamente a los recursos humanos, tales como los
nuevos procedimientos de contratacion y seleccidn, y los procesos relativos a desarrollo personal y
profesional.
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3. Por las razones expuestas, en e presente documento se comunican las informaciones
actualizadas normales sobre |os progresos alcanzados en la aplicacion de la Estrategiay se
presentan con arreglo a mismo formato utilizado en informes anteriores sometidos a la
Comision.

Reorganizacién del Departamento de Desarrollo
de los Recursos Humanos (HRD)

4. Desde la Ultima reunién de la Comision ha habido varios cambios en la gestion, la
estructura 'y la organizacion del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos. El
nuevo Director de Recursos Humanos asumio su cargo en mayo Y, a principios de octubre,
se reorganizo e Departamento. La reorganizacion incluye una reduccion del nimero de
Servicios, que paso de tres® ados y la creacion de una Unidad de Apoyo ala Gestion. Esta
reorganizacion se emprendid en respuesta a las instrucciones del Director General para
mejorar la eficacia y la eficiencia globales de las operaciones del Departamento. La
Oficina ha proporcionado ademas cierta capacidad adicional de recursos para hacer frente a
las ingentes exigencias que conlleva la aplicacién de la Estrategia en materia de recursos
humanos. Méas concretamente:

— la organizacién del Servicio de Actividades y Desarrollo en materia de Recursos
Humanos reforzara la funcion de apoyo que proporcionan en la actualidad los
funcionarios principales de recursos humanos a persona directivo y a personal
vinculando de manera més estrecha los servicios basicos de recursos humanos (es
decir, la administracion de contratos y la mayoria de los beneficios y prestaciones del
personal %) con la gestién de las operaciones diarias de la Oficina. La prestacion de
estos servicios basicos también se integrard mejor en las actividades y servicios
conexos en materia de desarrollo de los recursos humanos (en particular, la
contratacion, la gestion del rendimiento, y el asesoramiento en materia de
perspectivas de carrera, desarrollo y «aprendizajes»), y

— €l Servicio de Politica y Administracion de los Recursos Humanos se encargara de la
formulacion, la aplicacion y el examen de las politicas, reglas y procedimientos
relativos a las condiciones de empleo del persona de la Organizacién. Este Servicio
también administrara las prestaciones sociaes, a saber, pensiones, seguro médico y
reembolso de los gastos médicos. Ademas, proporcionard servicios juridicos sobre
cuestiones relacionadas con el empleo alos directoresy al persona y estard vinculado
con los érganos pertinentes del sistema comun de las Naciones Unidas. Este Servicio
también se encargara de coordinar |as estrategias de informacion del Departamento y
de elaborar y poner en practica sistemas de informacion para respaldar los procesos
en materia de recursos humanos.

3 Documento GB.277/PFA/10.

* Con inclusion de los salarios; las asignaciones familiares; los ajustes en funcién del destino
asignado; los subsidios de educacién; la asignacion por movilidad, dificultad de las condiciones de
viday de trabajo e inaplicabilidad del derecho a pago de los gastos de mudanza; |os vigjes oficiales;
los subsidios de vivienda y vacaciones.
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Negociacion colectiva

5. Hay ahora siete convenios colectivos firmados entre la Oficinay el Sindicato que estan
siendo aplicados. Desde la reunién de marzo de 2002 no se han negociado ni firmado otros
convenios colectivos. La negociacion colectiva y las nuevas politicas y procedimientos a
gue ésta ha dado lugar representan un nuevo método para la OIT en la conduccion de las
relaciones internas entre la direccion y el personal. Inevitablemente, han surgido
dificultades en la aplicacion y sera necesario introducir cambios en las politicas y
procedimientos en ciertas &reas. Cada convenio incluye disposiciones para su revisién y se
estdn tomando medidas, en el marco del plan de trabajo en curso de la CPN (véase infra),
paralarevision de convenios cuyo periodo de dos afios de validez concluye ahora.

6. La Comision Paritaria de Negociacion (CPN) se ha reunido dos veces desde la reunion de
marzo de 2002 del Consgo de Administracion. A principios de 2002, se concertd un
ambicioso plan de trabgjo de la CPN para el presente afio civil, en € que se incluyeron las
cuatro cuestiones generales siguientes. cuestiones disciplinarias y normas de conducta;
politica de contratacién (con inclusién de las evaluaciones del rendimiento durante €
periodo de prueba); politica de incentivos y evaluacion del rendimiento; y evaluacion y
supervision de los convenios colectivos. Pronto fue evidente que la Oficina no slo no
tenia la capacidad necesaria para poner en practica lo que habia acordado previamente,
sino tampoco podia asumir compromisos en virtud del nuevo plan de la CPN. Como
resultado de ello, los grupos de trabajo que han de poner en précticael plan de trabajo de la
CPN para 2002 no se han reunido todavia ni tampoco se han celebrado debates en la CPN
para determinar un calendario revisado para € resto de 2002 y 2003. En este proceso, la
Oficinay e Sindicato han acordado crear un grupo de trabagjo para examinar una serie de
cuestiones sobre seguridad y salud en €l trabgjo en la Oficina.

7. En 2002 el Sindicato del Personal ha presentado dos casos ante € Organo de Revision de
conflictos colectivos (Organo de Revision). Dichos casos se refieren a nombramiento del
representante de la direccion de la Oficina ante la CPN y a la aplicacién del convenio
colectivo sobre disposiciones para e establecimiento de una base para la clasificacion
(«Convenio colectivo sobre la clasificacion»). En resumen, en el primer caso, € Organo de
Revision recomendd que, para despgar cualquier duda en cuanto a la situacion del
representante de la direccion de la Oficina, € Director Genera, atitulo personal, designara
por escrito a su representante ante el Sindicato, 1o cual se ha hecho. En el segundo caso, €l
Organo de Revision llego a la conclusidon de que todas las cuestiones planteadas por €l
Sindicato del Personal se podian resolver mediante un didlogo con la Oficinay recomendé
gue las partes se retinan lo antes posible para iniciar ese didogo. Las conclusiones del
Organo de Revision han sido aceptadas tanto por la Oficina como por € Sindicato del
Personal .

8. La Comision también deberia tomar nota de que cuando la Oficinainformé (en noviembre
de 2001) que se habia concertado un Convenio colectivo sobre los planes de desarrollo
personal °, por inadvertencia omitié enviar copia del Convenio. En el anexo 1 del presente
documento se rectifica esa omision.

Clasificacion de puestos
9. El gercicio de clasificacion de puestos constituyd una tarea ingente y delicada: se

examinaron 921 puestos en toda la Oficina, 398 de la categoria de servicios organicos (P) y

® Documento GB.282/PFA/10, parrafo 4.
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10.

523 de |la categoria de servicios generaes (G). Como resultado de ello, en lasede y en las
oficinas exteriores se ascendi6 a 123 funcionarios de |la categoria G y a 188 de la categoria
P. El Grupo de Revisién Independiente (GRI), que se constituy6 con arreglo a Convenio
colectivo sobre clasificacidn, recibié ulteriormente recursos de 131 miembros del personal;
de este total de casos, 26 han sido cerrados y 105 casos estén alin pendientes (en parte
debido a una recomendacion del Comité Paritario segin la cua los funcionarios
interesados debian tener la posibilidad de ser convocados a una vista oral ante el GRI). La
Oficina desea que se completen los casos en apelacion pendientes en el plazo mas breve
posible y ha propuesto varias formas en que esto podria redizarse. Asimismo, se han
asignado recursos adicionales a GRI para facilitar este proceso. ElI Sindicato del Personal
hainiciado una accién colectiva ante el Comité Paritario que se refiere, entre otras cosas, a
la cuestion del retraso en latramitacidn de los recursos.

La Comisién recordaré que el subsiguiente procedimiento de clasificacion acordado por la
Oficinay e Sindicato en febrero de este afio ® debia entrar en vigor en abril de 2002. Hasta
la fecha, no se han procesado solicitudes de reclasificacion con arreglo a nuevo
procedimiento, en espera de que se publique una circular informativa sobre €
procedimiento y de que se dé el asesoramiento correspondiente al personal de direccién. Se
ha creado un programa de formacion para € persona de direccion relativo a nuevo
procedimiento de reclasificacion.

Tramite de las reclamaciones

11.

12.

L os nuevos 6rganos creados con arreglo al Convenio colectivo sobre un procedimiento de
solucion de reclamaciones y al Convenio colectivo sobre prevenciéon y solucion de
reclamaciones en materia de acoso han estado muy atareadas desde que empezaron a
funcionar a finadles del afio pasado. Entre principios de octubre de 2001 y el 30 de
septiembre de 2002, la Defensora del Personal se ha ocupado de 85 asuntos. Estos asuntos
incluyeron proporcionar asesoramiento y asistencia informal [informacion/remision (42) y
otras formas de asistencia (19)], asi como reclamaciones que requirieron investigaciones
exhaustivas y en ocasiones complejas (24). De las 24 reclamaciones formales que fueron
objeto de investigacion, la mayoria consistia en aegatos de acoso; 19 casos han sido
cerrados y aln quedan cinco pendientes. Durante €l periodo comprendido entre mediados
de noviembre de 2001 (cuando se recibi6 el primer caso) hasta finales de septiembre de
2002, se han presentado 77 casos a Comité Paritario: 59 casos estaban relacionados con la
base de clasificacion (incluida la accion colectiva mencionada en € parrafo 9 supra); siete
eran reclamaciones generales; nueve eran reclamaciones que se referian total o
parcialmente a cuestiones relacionadas con € acoso, y dos reclamaciones estaban
relacionadas con decisiones en materia de seleccion. Ha habido varias dificultades para
aplicar ambos convenios colectivos que serén examinadas en e proceso de revision
previsto en los convenios. Para permitir que cada érgano asuma esta carga de trabgjo, €l
Director General autorizo6 que se les asignaran recursos adicionales.

La aplicacién de ambos convenios colectivos ha tropezado con algunas dificultades, que se
abordaran durante el proceso de revision previsto en cada uno de ellos. Al respecto, hace
falta reexaminar las disposiciones que contienen definiciones respecto del procedimiento
de reclamaciones (especialmente las relativas al acoso); los plazos fijados en los
procedimientos se han incumplido de manera sistematica; no siempre son claros los
derechos y las garantias de proteccion de los derechos de todas las partes en una
reclamacion; y la préctica ha demostrado que las funciones, responsabilidades y

® Documento GB.283/PFA/13 (Add.).
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obligaciones de rendicion de cuentas de los distintos participantes en el proceso no estan
suficientemente bien definidas.

13. A partir de las disposiciones pertinentes del Convenio colectivo sobre un procedimiento de
solucion de reclamaciones, la Oficinay e Sindicato del Personal iniciaron discusiones el
afno pasado sobre la posible reforma del Estatuto del Tribunal Administrativo de la OIT.
Tanto la Oficina como el Sindicato presentaron a Tribunal diversas cuestiones con miras a
celebrar nuevas consultas con e Tribunal. Estas cuestiones figuran en e anexo 2 del
presente documento. Se prevé que el Tribuna se pronuncie a respecto en su proxima
reunién de noviembre. Se acogerdn con sumo interés todas las opiniones que la Comision
desee manifestar sobre estas cuestiones. EI Consglo de Administracion sera informado
sobre los avances de estas consultas en la reunion de marzo de 2003. A la luz de las
conclusiones que se alcancen en esa reunion y de los debates de la Comision, e Director
Genera propondralas medidas de seguimiento adecuadas.

Contratacion

14. El 1.° de enero de 2001, en virtud del Estatuto del Personal revisado, se hizo efectivo el
nuevo procedimiento de contratacion previsto en e Convenio colectivo sobre los
procedimientos de contratacion. Desde entonces, se han aplicado disposiciones transitorias
en relacion con la tramitacion de los concursos para cubrir vacantes en la Oficina. En ese
sentido, e antiguo Comité de Seleccidon decidié que las solicitudes de apertura de
concursos que se recibiesen a partir del 1.° de enero de 2001 se regirian por € nuevo
procedimiento (unos 135 concursos se han tramitado o estén en trdmite con arreglo a ese
procedimiento, y hay otros 20 previstos). En este periodo, también se han tramitado otros
53 concursos de acuerdo con el procedimiento anterior. Se prevé que para comienzos de
2003 todos los concursos han de regirse por €l nuevo procedimiento.

15. El nuevo procedimiento de evaluacion de los puestos de la categoria de director y de
director de oficina exterior «D» ya se ha ultimado y empezara a aplicarse a comienzos del
proximo afio.

16. La experiencia de los ultimos 21 meses demuestra que, aunque han surgido dificultades
durante la aplicacion del nuevo procedimiento de contratacion, se estén logrando los
objetivos clave de las reformas. Los directores tienen un peso mayor en la seleccion del
personal y los nuevos procedimientos de evaluacion estan resultando Utiles para determinar
los puntos fuertes de los candidatos y aquellos aspectos que deben desarrollar. Las
principales dificultades guardan relacion con las demoras en la tramitacion de los
concursos y la actuacion de los centros de evaluacion. Aungue uno de los objetivos
primordiales de |os nuevos procedimientos era reducir el tiempo que requiere gestionar las
vacantes, la tramitacion de los concursos sigue llevando mucho tiempo, si bien ahora la
duracion media es de 269 dias, cifra considerablemente inferior alos 382 dias requeridos
en promedio para tramitar los concursos en 2001-2002 con el procedimiento anterior. En
estos momentos, se estan examinado distintas opciones para tratar de solucionar esta
situacion.

Programa de ingreso a la carrera
para jovenes profesionales

17. Losjo6venes profesionales que accedieron al Programa en 2002 comenzaron atrabajar en la
Oficinaen e mes de abril. Hasta la fecha, se ha contratado a 20 personas en el marco del
Programa, entre las que hay 13 mujeres, y todas excepto una pertenecen a paises
insuficientemente representados en el momento de la seleccion. El Programa se encuentra
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actualmente en fase de evaluacién y revision. Un problema que debe solucionarse en ese
contexto es el de la financiacion regular de los costos de persona de los jovenes
profesionales y de los costos relativos a programa de formacion. Hasta que no se tomen
decisiones en relacién con la estructura y € contenido del programa en el futuro, no se
adoptaran disposiciones para laincorporacion de jovenes profesionales en 2003.

Evaluacion del desarrollo

18. La puesta en préctica de la iniciativa sobre el Plan de Desarrollo Personal (PDP), cuyo
objetivo es establecer un plan de formacion y desarrollo para todos los miembros del
persona a fin de megorar sus capacidades, ha exigido una considerable labor de
elaboracion. El formato electronico de los PDP y las instrucciones para su uso ya se han
puesto a punto y €l Plan se estd aplicando, atitulo experimental, en un sector de la sede y
en unaregion. Lafase piloto deberiaterminar en marzo o abril de 2003. En ese momento y
en el contexto del examen del convenio colectivo correspondiente se evaluaria la manera
de aplicar de forma mas generalizada lainiciativa sobre los PDP.

Movilidad

19. A peticion de la Asamblea Genera de las Naciones Unidasy en € contexto del examen del
régimen de remuneracion y prestaciones que estd llevando a cabo la Comision de
Administracion Pablica Internacional (CAPI), la Comision esté estudiando detenidamente
el tema de la movilidad dentro de las organizaciones del sistema comun y entre ellas.
La CAPI hareconocido en anteriores ocasiones la importancia de la movilidad en el logro
de una gestion eficaz de los recursos humanos, en particular en su contribucion a fomento
de una administracion publica internacional Unica que comparta valores y normas
culturales. En su reunién de julio de 2002, la CAPI insistié en la necesidad de que las
organizaciones pusiesen en préctica politicas de movilidad y reconocio la importancia de
integrar las actividades pertinentes en e marco de las cuestiones conexas de |0s programas
existentes sobre €l trabgjo y la vida (por iemplo, € empleo del conyuge) vy las reformas
relativas a la contratacién. Habida cuenta de ello, la Oficina intensificara sus esfuerzos por
mejorar lamovilidad del personal. Se celebraran consultas con |os superiores jerarquicos y
el personal de la sede y sobre € terreno, asi como con el Sindicato del Personal, para
determinar las cuestiones que requieren especial atencion en la politicaactual dela OIT en
materia de movilidad y que se plantean como resultado de la evolucion del sistema comin
de las Naciones Unidas. La Oficina contribuird a las actividades subsiguientes de la CAPI
en este dmbito y confia en sacar provecho de dllas.

Consolidaciéon de la funcién de la direccion

20. De acuerdo con la Estrategia en materia de recursos humanos, se espera que los superiores
jerdrquicos asuman nuevas responsabilidades al abordar las cuestiones cotidianas
relacionadas con ese tema, en particular en los &mbitos que atafien alas relaciones entre la
direccion y e persona, la gestion del rendimiento profesional y la formacion y el
desarrollo. El andlisis de los datos relativos a la carga de trabgjo que han tenido la
Defensora del Persona y € Comité Paritario desde que comenzaron su labor e afio pasado
indica que éstas y otras cuestiones | aboral es se abordan de mejor forma en e momento y €l
nivel en que surgen y aplicando un enfoque relativamente informal. De otra manera, dichas
cuestiones pueden convertirse innecesariamente en reclamaciones formales del personal.
En este sentido, HRD est4 elaborando un conjunto de estrategias y herramientas para
ayudar a los directores a asumir sus crecientes responsabilidades en materia de recursos
humanos. Entre las medidas que se estdn tomando figuran: la elaboracion de directrices
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sobre politicas y procedimientos sobre recursos humanos y otras «herramientas» para
abordar los problemas laborales y otras cuestiones clave sobre recursos humanos; la
organizacion de talleres sobre cuestiones especificas para superiores jerarquicos, y €
desarrollo de las capacidades relacionadas con |os recursos humanos para prestar apoyo a
los superiores jerarquicos que lo soliciten.

Reforma de la politica de contratacion

21.

22.

23.

En su 282.2 reunion (noviembre de 2001), la Comision tomdé nota de un documento * en e
gue se describia el método previsto para € examen y la reforma de la politica de
contratacion que se aplica actuamente en la Oficina. La Comision solicité ala Oficina que
los llevase a cabo en colaboracion con la CAPI. Sin embargo, en el contexto del examen
del régimen de remuneracion y prestaciones que esta realizando, la CAPI ha decidido no
abordar la cuestion de la palitica de contratacion hasta 2003. Entre tanto, la Oficina seguira
Ilevando a cabo sus trabaj os preliminares sobre las posibles reformas contractual es.

Como los Miembros tal vez recuerden, en marzo de 2001, e Consgjo de Administracion
aprobo laintroduccion en la OIT de la categoria de servicios organicos nacionales (NO) y
delego en el Director General la autoridad para efectuar |as enmiendas correspondientes al
Estatuto del Personal. Esas enmiendas se promulgaron mediante la circular de la OIT
num. 621, Serie 6, de 1.° de octubre de 2001. Como se anunciaba en la circular, todos los
funcionarios de las categorias PASO y SPASO con cargo a presupuesto ordinario pasaron
aser NO-A y NO-B, respectivamente, a partir de 1.° de octubre de 2001. En abril de 2002,
se amplié la aplicacion de la categoria NO (con efecto a partir de 1.° de junio de 2002) a
las clasificaciones de puestos del IPEC.

La Comisién ya ha sido informada de que, durante los dltimos dos afios, la Oficina ha
venido tomando una serie de medidas para suprimir la utilizacion inapropiada de los
contratos temporales. La circular serie 6, nim. 630, del 10 de julio de 2002, informé alos
directores y el persona sobre € uso apropiado de los contratos temporales y esbozo las
medidas gue se estaban aplicando para solucionar 10s casos pendientes de uso inapropiado
de estos contratos. Como resultado de las diversas iniciativas adoptadas por la Oficina para
regularizar la situacién de las personas empleadas a largo plazo con contratos temporales,
desde enero de 2001 se han integrado 78 funcionarios temporales (29 de la categoria de
servicios organicos y 49 de la categoria de servicios generales) en la sede, mediante el
procedimiento habitual de concurso. Quedan 18 casos por resolver y se siguen haciendo
esfuerzos para solucionarlos lo antes posible. A finales de los afios noventa, la Oficina
llev6 a cabo un estudio del uso de los contratos temporales en las oficinas exteriores;
entonces se tomaron algunas medidas correctivas. HRD sigue observando la situacion en
las operaciones en el terreno y tomara nuevas medidas, de ser necesario.

Iniciativas sobre el trabajo y la vida

a)

24,

Parejas de hecho

Tras la reunién del Consgio de Administracion de noviembre de 2001, la Oficina solicitd
que la cuestion del reconocimiento de las pargjas de hecho se inscribiese en € orden del
dia de la reunion estival de la CAPI, que tuvo lugar entre julio y agosto de 2002. Sin

" Documento GB.282/PFA/11.
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embargo, en la reunion que celebrd la CAPI en abril-mayo de 2002, los miembros de la
Comisién expresaron su total desacuerdo con el programa de reformas del régimen de
remuneracion y prestaciones propuesto por las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas. En vista de €llo, en consulta con otros organismos, la OIT decidio que, en vez de
arriesgarse a gque se suprimiera del orden del dia de la CAPI € tema de las pargjas de
hecho sin mediar discusion alguna (tal y como se habia informado a la Oficina que
sucederia), seria més prudente pedir que cualquier discusion sobre ese tema se pospusiese
hasta lareunion de la CAPI de la primavera de 2003. La Oficina entiende que la Secretaria
de la CAPI esta adoptando las medidas necesarias para incluir este punto en el orden del
dia de esareunion.

25. Entre tanto, la OIT pudo abordar la cuestion en la reunion del Consgjo de la Cgja Comun
de Pensiones del Persona de las Naciones Unidas (CCPPNU) de julio de 2002. En
respuesta a un documento elaborado por el Comité de Pensiones del Persona dela OIT, €
Consgjo concluyé que seguiria la evolucion de la situacion que podria modificarse a raiz
de cuaquier cambio en las disposiciones relativas ala contratacion de las Naciones Unidas
alaluz de la consideracion de la CAPI. El Consegjo también aceptd la propuesta de la OIT
de que la Secretaria de la Cgja preparase un estudio sobre € reconocimiento de los
derechos concretos de los beneficiarios de las personas no casadas en el contexto de las
prestaciones a los supervivientes (liquidacion residual) para su examen por € Comité
Permanente del Consegjo en 2003.

26. A nivel interno, la Oficina ha planteado a Comité de Administracion de la Cgjadel Seguro
de Salud del Personal delaOIT y de la UIT la cuestion del acceso a seguro de salud para
las pargjas de hecho; el Comité ha indicado que esta preparado para adoptar medidas al
respecto cuando la Oficinareconozca alas parejas de hecho en el Estatuto del Personal.

27. Aungue no se ha avanzado tan répidamente como la Oficina habia previsto en relacion con
el tema de las parejas de hecho en e ambito del sistema comuin de las Naciones Unidas, se
ha recibido apoyo de otros organismos de las Naciones Unidas para lograr un enfoque
coordinado y se espera seguir avanzando a respecto dentro y fuera del marco de las
reuniones de la red de recursos humanos de las Naciones Unidas que se celebran antes de
cada reunion de la CAPI y cuentan con la participacion de representantes del nivel superior
de los departamentos de recursos humanos de todos los organismos de las Naciones
Unidas.

b) Seguridad y salud en el trabajo y proteccion del personal

1) Seguridad y salud en el trabajo

28. El programa sobre € trabajo y la vida aprobado por el Consgjo de Administracion en su
reunién de noviembre de 2000 prevé que se estudie la posibilidad de crear una pequefia
unidad sobre seguridad y salud en e trabgo en la Oficina. Esta cuestién se esta
considerando actualmente en el contexto de la aplicacién de las recomendaciones de un
examen reciente del Servicio Médico Comun de Ginebra, en las que se proponia que 1os
servicios médicos existentes para €l persona de las Naciones Unidas en Ginebra, muy
centrados en los examenes médicos, deberian reorientarse para ofrecer unos servicios de
salud en € trabajo modernos y estratégicos en todos los organismos. En marzo de 2003, se
presentard un informe ala Comision sobre |as propuestas de la Oficina para dar curso a ese
examen. Asimismo, la Oficina esta muy interesada en establecer una politica interna sobre
seguridad y salud en € trabgjo y un marco operativo, que abordarian cuestiones concretas
como el consumo de tabaco y de acohol, las consideraciones sobre la ergonomia, el
VIH/SIDA y temas similares. Los progresos en materia de seguridad y salud en el trabajo
se han retrasado por la preocupacion de la Oficina de abordar las cuestiones relacionadas
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con la proteccion del personal, en particular sobre € terreno, en vista de la persistente
inseguridad del entorno internacional (véase €l parrafo siguiente).

2) Examen de la proteccion sobre el terreno

29. En su 283.2 reunion (marzo de 2002), la Comision tuvo ante si un informe sobre las
iniciativas adoptadas recientemente por la Oficina respecto de la seguridad y la proteccién
del persona de la OIT y sus familias. Los miembros recordaran que se trata de una
cuestion que se acordd seguir tratando en e marco de la Estrategia sobre € trabgjo y la
vida adoptada por el Consgjo de Administracién en marzo de 2000, un tema a que la
Oficina concedié mayor importancia a raiz de los acontecimientos que han tenido lugar
desde finales de 2001 en el ambito de la seguridad internacional. En marzo de este afio, la
Comision tomd nota® de las recomendaciones propuestas en e examen que estaba
readizando la Oficina para evaluar € grado de preparacion en cuanto a la proteccion y la
seguridad de la direccion y € persona de las oficinas exteriores de la OIT, asi como su
conocimiento sobre las medidas de seguridad del sistema de las Naciones Unidas®. El
examen ya ha concluido y se han confirmado las recomendaciones preliminares. Las
propuestas del examen se han reforzado mediante una solicitud de la Oficina del
Coordinador de Medidas de Seguridad de las Naciones Unidas (UNSECOOR), en la que se
pedia la adopcion de medidas de seguridad complementarias, de acuerdo con una
resolucion de la Asamblea General de las Naciones Unidas de diciembre del afio pasado *°.
En ese sentido, la UNSECOOR solicitd que, para € 1.° de enero de 2003, en todos los
lugares de destino de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas se cumpliesen
sus normas minimas de seguridad operacional y sus normas minimas sobre
telecomunicaciones. En la presente reunion, la Comision tendrd ante si propuestas sobre
éste y otros temas con miras a mejorar la capacidad general de la OIT para abordar las
cuestiones de seguridad en e documento relativo a la utilizacion del superavit de
2000-2001 ™.

Ginebra, 25 de octubre de 2002.

8 Documento GB.283/9/2, pérrafo 24.
° Documento GB.283/PFA/13, parrafos 16 a 18 y anexo 1.
1% Resolucion A/RES/56/255 — V111 de 24 de diciembre de 2001.

1 Documento GB.285/PFA/9.
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Anexo 1

CONVENIO COLECTIVO SOBRE LOSPLANES
DE DESARROLLO PERSONAL

entre

la OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO
(en adelante «la Oficina»)

y

el SINDICATODELAOIT
(en adelante «el Sindicato»)

Preambulo

El presente Convenio colectivo (en adelante «el Convenio») tiene por objeto disponer el
establecimiento de planes de desarrollo personal para todos los miembros del personal (en adelante
«Planes de Desarrollo Personal/PDP»).

Los PDP estén concebidos para promover la satisfacciéon de las necesidades y aspiraciones
individuales de desarrollo dentro del marco general de los objetivos y necesidades de la Oficina en
materia de recursos humanos.

Los PDP son parte integrante de un enfoque del desarrollo de la carrera aplicable en toda la
OIT, y se prepararan en su debida forma, de conformidad con procedimientos justos y la justicia
natural, tomando en consideracion e derecho internacional pertinente, las normas laborales y la
Declaracion dela OIT relativaalos principios y derechos fundamentales en €l trabajo.

La Oficinay e Sindicato (en adelante, «las Partes»), reconocen que el presente Convenio
tiene por finalidad meorar las estructuras y procedimientos existentes. Todos los derechos
sustantivos de los miembros del personal permaneceran intactos, salvo que se disponga lo contrario
en el presente Convenio.

Articulo 1
Principios directores
1.1. LosPDP deberan:

i)  proporcionar orientaciones para ayudar alos miembros del personal aformular objetivos
de desarrollo realistas y alcanzables,

i) facilitar las discusiones entre los miembros del personal, los superiores jerarquicos
correspondientes y el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (en
adelante denominado «HRD») acerca de los medios para poner en préctica objetivos de
desarrallo, incluido un plan de accién de desarrollo personal;

iii) proporcionar e marco en el cua la Oficina facilitard informacion relativa a sus
necesidades actuales y futuras en materia de calificaciones alos miembros del personal;

iv) proporcionar informacion sobre los procesos de planificacion de la Oficina en materia de
formacién y desarrollo;

v)  contribuir auna mayor satisfaccion en el trabajo.

1.2. Sedlienta alos miembros del personal a que tomen lainiciativay asuman la responsabilidad
del desarrollo de su carrera preparando un PDP.

1.3. LosPDP no podréan utilizarse en ningn caso en detrimento de los miembros del personal.
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2.1.

3.1

3.2.

4.1.

4.2.

4.3.

Articulo 2
Definiciones
A los efectos del presente Convenio:

a) un «Plan de Desarrollo Personal» es un documento escrito, preparado por un miembro
del personal para expresar sus intereses personales, sus aptitudes, sus objetivos de
desarrollo y sus aspiraciones profesionales, y que puede discutirse con el supervisor
jerarquico correspondiente;

b) la expresién «competencias» se refiere a las cualidades individuales, a los
comportamientos y las motivaciones tal como se definen en el Convenio colectivo sobre
los procedimientos de contratacion y seleccion, de fecha 6 de octubre de 2000;

c) laexpresién «miembro del personal» se refiere a toda persona que tenga una relacién
remunerada con la Oficina. Se excluye de esta definicion alos verdaderos colaboradores
exteriores, a los trabajadores contratados por dias y a los proveedores de servicios
comerciales;

d) laexpresion «superior jerarquico correspondiente» designa ya sea al supervisor directo
del miembro del personal, ya a cualquier superior jerarquico de dicho supervisor;

€) la expresion «director principal» designa a Director Ejecutivo, Director Regional o
director de nivel organico equivalente que corresponda y que rinda cuenta directamente
al Director General.

Articulo 3
Elegibilidad

Todos los miembros del personal que hayan completado satisfactoriamente su periodo de
prueba podran participar en €l proceso del PDP descrito en el presente Convenio.

Para los miembros del personal que no hayan completado el periodo de prueba, se aplicaran
nuevos formularios de planes de desarrollo, afin de incluir un elemento de evaluacion.

Articulo 4
Formulario de PDP y documentacion complementaria

Las Partes convienen en adoptar un formulario de PDP, adjunto al presente Convenio como
anexo 1, que ha de ser utilizado por los miembros del personal como base para la discusién
con €l superior jerérquico correspondiente acerca de los objetivos de desarrollo y las
aspiraciones profesionales.

El formulario de PDP se divide en tres partes:

i) laprimera parte es el componente de «Autoevaluacion». La Autoevaluacion guiara al
miembro del personal para determinar las esferas de trabajo en las que puede mejorar,
las que requieren un mayor desarrollo y las que reflgjan sus aspiraciones profesionales;

ii) lasegunda parte titulada «Resumen del PDP» documenta los resultados de la entrevista
entre el miembro del persona y el superior jerarquico correspondiente, enumera los
posibles nuevos pasos y eshoza un plan de accion de 12 meses de duracion para el
desarrollo personal;

iii) latercera parte, el «Seguimiento del progreso», sirve como herramienta opcional para
que el miembro del personal pueda seguir la evoluciéon en cuanto a logro de los
objetivos.

La Oficina preparara un manual sobre el PDP que proporcionara orientaciones a los miembros
del personal y alos jefes responsables en cuanto a la forma de realizar la entrevistarelativa al
PDP, describira las competencias, indicara las distintas opciones de asesoramiento sobre las
posibilidades de carrera, proporcionard gjemplos de actividades de desarrollo, y presentara
informacion en forma de respuestas a las preguntas mas frecuentes. EI manual serd actualizado
seglin corresponda.
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4.4.

51.

52

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

7.1.

7.2.

Las Partes convienen en que el formulario de PDP, el manual y otros documentos pertinentes
estaran disponibles tanto en formato electronico como en forma impresa. Las Partes también
acuerdan que el Resumen del PDP puede presentarse en cualquiera de las dos formas.

Articulo 5
Calendario general del PDP

HRD comunicara a los jefes responsables y a los miembros del personal, con seis meses de
antelacion por o menos, €l plazo para el examen a escala de toda la Oficina de los Resimenes
del PDP. Este plazo se fijara de manera que coincida con los ciclos de planificacion y los
ciclos presupuestarios de la Oficina. Todas las entrevistas relativas a los PDP se llevaran a
cabo en el marco del calendario general del PDP.

Los directores principales presentardn a HRD, en la fecha debida, |os Resimenes consolidados
del PDP por Sector/Departamento y regién asi como sus propuestas con respecto a la
actividades de formacion y demas actividades de desarrollo.

Articulo 6
Proceso y seguimiento del progreso

El proceso del PDP se inicia cuando un miembro del personal que asi lo desea solicita una
entrevista con el superior jerarquico correspondiente para discutir € Resumen del PDP. El
superior jerarquico correspondiente colaborard con el miembro del personal en este proceso.

Para facilitar la entrevista, e miembro del personal que asi lo desea puede presentar un
proyecto de Resumen del PDP a superior jerérquico correspondiente. La entrevista para
discutir el Resumen del PDP se llevard a cabo o antes posible tras la solicitud del miembro
del personal.

Los puntos de vista del miembro del personal y del superior jerérquico correspondiente se
recogeran en € Resumen del PDP; se alienta a ambos a que alcancen un acuerdo sobre las
medidas de formacion y desarrollo propuestas. Toda diferencia de opinidn se consignara
también en el Resumen del PDP.

Antes de dar por finalizado el Resumen del PDP, el miembro del personal o € superior
jerérquico correspondiente pueden también solicitar la asistencia de HRD o del superior
siguiente en lalineajerarquica.

El miembro del personal puede entonces presentar el Resumen firmado del PDP al director
principal.

El director principal se asegurara de que cada miembro del personal que haya presentado un
Resumen del PDP reciba una respuesta por escrito acerca de las medidas de formacion y/o
desarrollo, propuestas una vez que se haya completado el examen a escala de todala Oficina

Articulo 7
Creacion de un Consgjo Paritario de Formacién

Las Partes acuerdan crear un Consegjo Paritario de Formacion (CPF). Este Consgjo tendra un
nimero igual de representantes, no superior a seis, de cada una de las Partes, salvo que las
Partes acuerden otra cosa. Cada Parte tendré derecho a contar con la asistencia de consultores
técnicos de su eleccién para los preparativos de las reuniones. Previo acuerdo entre |as Partes,
se podrd invitar a los consegjeros técnicos a las reuniones del CPF. Previo acuerdo entre las
Partes, se podrainvitar a asesores conjuntos.

El papel del CPF consistira en proporcionar asesoramiento, sobre la base del examen a escala
de toda la Oficina de los Resimenes del PDP y de los recursos del Programa y Presupuesto,
acerca de la orientacion estratégica de la formacion del personal y del desarrollo personal y
profesional en la Oficina
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7.3.

7.4.

8.1.

9.1

9.2.

10.1.

10.2.

10.3.

10.4.

La Oficina proporcionara al CPF las estadisticas y andlisis correspondientes asi como la
informacion pertinente, con inclusion de las asignaciones presupuestarias y de los gastos
correlativos. Asimismo, cada Oficina Regional proporcionard un resumen anual sobre los
logros, las necesidades y las prioridades en materia de formacion y desarrollo, €l cual incluira
ademas los puntos de vista de la Direccién Regional y de los representantes del Sindicato en el
terreno.

La Oficina se compromete a organizar unavez a afio unareunion entre el CPF y el Equipo de
Direccion, para permitir una discusion exhaustiva de las cuestiones relativas a la formacion y
el desarrollo profesional en la Oficina. EI CPF informara a las Partes del resultado de su labor
conforme alo examinado en dicha reunion.

Articulo 8
Confidencialidad
Las Partes acuerdan lo siguiente:

i)  queel contenido del Resumen del PDP sera utilizado Unicamente por la Oficina (HRD) y
el director principal a los efectos indicados en €l preambulo y en el articulo 1 del
presente Convenio;

ii) que la informacién relativa al PDP tendra caracter confidencial y no se incluird en el
expediente personal de los miembros del personal.

Articulo 9
Disposiciones transitorias

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

Las Partes reafirman su anterior decision de abolir €l actual sistema de evaluacion del trabajo.
Las Partes acuerdan concluir, a més tardar a finales de octubre de 2001, las negociaciones con
miras a la sustitucion de dicho sistema en el contexto de un nuevo enfoque de la gestion del
rendimiento y de los incentivos, incluidas larevision y reforma de las disposiciones en materia
de periodos de prueba, aumentos por mérito, ascensos personales y titularizacion, asi como su
renuncia a seguir aplicando €l antiguo sistema de evaluacion del trabgjo.

Articulo 10
Cuestiones diversas

El presente Convenio entrard en vigor en la fecha de la firma y tendra validez por dos afios.
Las Partes acuerdan revisar € funcionamiento del presente Convenio al final de dicho periodo.
En adelante, o en ausencia de revision, el Convenio seguird en vigor indefinidamente.

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

La Oficina presentara a la reunion de noviembre de 2001 del Consegjo de Administracion las
enmiendas a Estatuto del Personal y |os demés textos pertinentes necesarios para dar efecto al
presente Convenio, de modo que se preserven también los demas derechos sustantivos de los
miembros del personal, con arreglo alo dispuesto en el preambulo del presente Convenio. En
caso de duda entre el presente Convenio y un articulo pertinente del Estatuto del Personal,
tendra precedenciay prevaleceralainterpretacion que resulte mas favorable parael miembro o
miembros del personal que se trate.

Todos los miembros de personal recibiran una copia del presente Convenio y de las
correspondientes enmiendas al Estatuto del Personal (caso de haberlas), asi como de los demés
textos pertinentes. Las Partes se asegurardn de que todos los miembros del personal tengan
conocimiento de la existencia del presente Convenio.
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FIRMADO en Ginebra, con fecha 3 de agosto de 2001, en dos copias, en inglés, por los
representantes de las Partes debidamente habilitados a tales efectos.

Por el Director General: Por el Sindicato:
Alan WILD, David DROR,
Director, Presidente,
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos, Sindicato del Personal,
Oficinalnternacional del Trabajo. Oficina Internacional del Trabajo.
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Anexo 2

Cuestiones presentadas por la Oficina y el Sindicato
del Personal al Tribunal Administrativo de la OIT
como base para la celebracién de consultas

Se ha pedido a Tribunal que examine y presente sus opiniones acerca de las cuestiones
siguientes:

1) S podria afiadirse un parafo preambular al Estatuto del Tribunal, con antecedentes
explicativos, que exprese la adhesion del Tribunal a los principios generales de justicia, en
particular a la aplicacion del derecho administrativo internacional. Se puede consultar como
gjemplo de texto de este tenor €l articulo 11 del Estatuto del Tribunal Administrativo del Fondo
Monetario Internacional (FMI).

2) ¢En qué medida e Tribunal se adhiere a la doctrina stare decisis 0 a un principio similar,
independientemente de la denominacién que se le dé, que consiste en la obligacion de atenerse
aunajurisprudencia previa, salvo que justifique expresamente un cambio de la misma?

3) ¢En qué medida el Tribunal considera que deberia: i) abordar en una sentencia todas las
cuestiones juridicas planteadas en un caso; ii) exponer su razonamiento en detalle, en
particular cuando establece diferencias entre un caso y la jurisprudencia previa, y iii) abordar
todas las cuestiones sustantivas planteadas, aun cuando un caso pudiera ser desestimado por
razones de procedimiento relacionadas con su admisibilidad?

4) S d Tribunal podria considerar la posibilidad de afiadir una disposicion en su Reglamento que
prevea los derechos de una parte con respecto a las érdenes emitidas por e Tribunal parala
presentacion de documentos solicitados por otra parte. Se puede consultar como ejemplo de un
texto de este tenor laRegla X V11 del Tribunal Administrativo del FMI.

5) S e Tribunal considera conveniente llevar a cabo una revision de los plazos previstos en su
Estatuto y Reglamento para asegurarse de que son realistas, desde el punto de vista del propio
Tribunal y de su Secretaria, asi como de las partes, los demandantes y las organizaciones
demandadas.

6) Si el Tribunal tiene alguna observacion que formular acerca del procedimiento para desestimar
por procedimiento sumario un caso en virtud del articulo 7.2 de su Reglamento, cuando los
demandantes no tienen la oportunidad de hacer comentarios acerca de las intenciones del
Tribunal en cuanto a procedimiento que ha de seguir.

7) ¢Considera el Tribunal que seria conveniente modificar su Reglamento para prever vistas
orales obligatorias, en particular para casos en los que ambas partes |o piden expresamente en
Sus presentaciones?

8) ¢Tiene @ Tribuna alguna opinidn acerca de la manera en que la propuesta siguiente podria
incorporarse en su Estatuto y Reglamento: habilitar al Sindicato del Personal para iniciar un
procedimiento ante el Tribunal, en nombre propio: a) en los casos en que alega que sus
derechos juridicos o prerrogativas estan siendo vulnerados;, y b) cuando una decision
reglamentaria o0 cuasireglamentaria afecte al conjunto del personal 0 a una categoria o
categorias especificas del personal?
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