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l. Declaracion del representante del personal
(Duodécimo punto del orden del dia)

1. La declaracién del representante del personal figura en el anexo del presente informe.

Il. Estrategia de la OIT en materia de recursos
humanos: informe anual
(Decimocuarto punto del orden del dia)

2. La Comisién tuvo ante si un documento ' relativo a la Estrategia de la OIT en materia de
Recursos Humanos (en adelante, la Estrategia). El Presidente hizo notar que se trataba de
un documento de informacidn, e invitd a la Sra. Strachan, Directora del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD) a presentarlo a la reunion.

3. La Directora de HRD indic6 que este primer informe describia un panorama general de los
avances logrados hasta ahora, detallando en particular las medidas adoptadas y los
resultados alcanzados con respecto a las prioridades y metas aprobadas por el Consejo de
Administracion en su reunion de noviembre de 2005. Durante los primeros nueve meses de
la puesta en practica, la Oficina habia sentado las bases necesarias para el cumplimiento de
las metas, dando prioridad al impulso y fortalecimiento de los distintos procesos en materia
de recursos humanos, a la definicion de indicadores basicos y a la aceptacion y apropiacion
de estos procesos por el personal de direccion y los funcionarios. Si bien la Oficina habia
logrado avances, la introduccion de reformas era por esencia un proceso evolutivo.
Reconocié que para mantener los avances conseguidos habria que emprender iniciativas en
varios campos que eran motivo de preocupacion.

4. Ante todo, era necesario intensificar los procesos de responsabilizacion, en especial del
personal directivo, y se estaba elaborando un marco para abordar esa cuestion. Con
respecto a la gestion de los recursos de personal, dijo que la responsabilidad de rendicion
de cuentas estaba compartida entre los mandos medios, los altos directivos y HRD.
Reconocié que, se habia avanzado con lentitud, por lo que se redoblarian los esfuerzos
encaminados a acelerar el proceso. Dichos esfuerzos se apoyarian en las actividades
impulsadas con respecto a dos dimensiones fundamentales de la Estrategia: el
fortalecimiento de las capacidades de gestion y liderazgo, y la implantacion del nuevo
sistema de gestion del rendimiento del personal, que se introduciria en 2007.

5. Una segunda materia de preocupacion se referia al reequilibrio de la estructura de grados.
La Directora de HRD garantiz6 a la Comision el permanente compromiso de la Oficina
con ese objetivo. Se habian tomado las medidas necesarias para lograr las metas previstas,
a saber, reclasificar en un nivel inferior un tercio de los puestos de nivel P5 que queden
vacantes por jubilacion en el curso del afio. Se fijarian las metas relativas a los demas
grados atendiendo a los resultados de las revisiones en curso de la estructura de grados y
de la estructura de las oficinas exteriores. La Oficina habia adoptado en este campo un
enfoque planificado y sistematico que le permitiera respetar sus obligaciones estatutarias
para con el personal en activo y minimizar las consecuencias negativas no deseables.

6. Un tercer tema de preocupacion sefialado por la Directora de HRD fue la actual politica en

materia de contratacion. Anticipandose a la decision que la Asamblea General de las
Naciones Unidas tomaria en cuanto a la adopcion de una nueva politica de contratacion

' Documento GB.297/PFA/14.

GB297-11-2 (Rev)-2006-11-0125-10-Sp.doc 1



GB.297/11/2 (Rev.)

10.

aplicable a todo el sistema de las Naciones Unidas, la Comision Paritaria de Negociacion
entre la direccion y el Sindicato del Personal habia constituido un grupo de trabajo sobre
politica de contratacion encargado de estudiar la utilizacion apropiada de los distintos tipos
de contratos, asi como todas las diversas opciones indispensables para las necesidades
operativas de la Oficina.

Un cuarto tema de preocupacion era el de la simplificacion del proceso de seleccion y
contratacion. Aunque la Oficina habia logrado algunos progresos en este ambito, seguia
aplicando procedimientos excesivamente engorrosos. La Oficina habia seguido dialogando
sobre esas cuestiones con el Comité del Sindicato del Personal, a fin de detectar y suprimir
los cuellos de botella restantes, en un contexto de reconocimiento de la necesidad de contar
con un proceso de seleccion y contratacion justo, transparente y riguroso.

La Directora de HRD insisti6 en que, la Oficina habia emprendido una tarea de vastas
proporciones que exigia la introduccion de cambios fundamentales en la forma de
gestionar los recursos de personal de la OIT. A su juicio, ello requeriria la aplicacion de un
enfoque sistematico y un esfuerzo sostenido por parte de la administracion, el personal
directivo y los funcionarios. En ese sentido, iba a ser decisivo el aporte de la nueva gestion
del rendimiento del personal y de los sistemas de formacion y perfeccionamiento.

Al concluir su intervencion, la Directora de HRD dio las gracias a los Estados Miembros
que ya habian prestado su ayuda para poner en practica los diversos componentes de la
Estrategia.

El Sr. Blondel, haciendo uso de la palabra en nombre de los trabajadores, celebrd que se
hubiera preparado un informe sobre la Estrategia en materia de recursos humanos y que
éste fuese anual, ademas de contener mucha informacion. Los trabajadores deseaban, sin
embargo, algunas precisiones. Respecto al apartado ¢) del parrafo 20, el orador acogié con
beneplacito la iniciativa y se preguntd en qué paises se habia consultado a los sindicatos
respecto de las listas de candidatos potenciales, ya que los trabajadores habian pedido a
menudo que se incluyese la experiencia en el mundo del trabajo entre los criterios de
contratacion. También recalco el papel de la Universidad Global del Trabajo. En lo
referente a la segunda parte del documento, los trabajadores apoyaban la intencion
formulada en el punto b). Al respecto, y volviendo a abordar el parrafo 24, preguntaron a
cuantas personas discapacitadas se habia contratado en cumplimiento de esa nueva
politica. Como el trabajo decente contribuia sin duda alguna a la lucha contra la
precariedad, el orador pidi6 que la Oficina facilitase algunas precisiones sobre los
contratos precarios que existian en el ambito de la cooperacion técnica, y sobre el contrato
de trabajo de alrededor de 400 funcionarios del IPEC, de los cuales so6lo cuatro o seis
tenian contratos sin limite de tiempo. El orador también expreso el deseo de saber cuantas
personas trabajaban con contrato de corta duracion pese a ocupar un puesto con cargo al
presupuesto ordinario, asi como el nimero de contratos de duracion determinada. Advirtio
contra la politica consistente en reclasificar los puestos P5 en puestos P4, y pidié que se
aplicase con buen criterio y no de manera sistematica. En lo referente al parrafo 22,
aplaudio los progresos logrados con miras a mayor equilibrio entre hombres y mujeres en
los puestos con responsabilidad y expreso el deseo de que para el proximo informe anual
se alcanzase el objetivo de 33 por ciento de mujeres en dichos puestos. Respecto de las
reuniones organizadas con el personal directivo de los sectores técnicos, mencionadas en el
parrafo 62, el orador entendia que esas consultas no se habian celebrado con ACTRAV, lo
cual explicaba quizas el recorte del 5 por ciento que obligd a ese Departamento, tan
importante para la accion de la OIT en favor de los trabajadores, a suprimir un puesto. Era
deseable que en materia presupuestaria las decisiones se adoptasen previa consulta con las
partes interesadas. Los recortes presupuestarios que aquejaban a la Organizacion eran
reales y deplorables, y en la politica de recursos humanos debia tenerse en cuenta que
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algunos puestos eran indispensables para la mision de la OIT. En lo referente al parrafo 65,
convenia no olvidar la nota caracteristica de la Organizacion: el tripartismo.

11. EI Sr. Barde, haciendo uso de la palabra en nombre de los empleadores, recordd que el afio
anterior éstos habian insistido en que los directores debian asumir mas responsabilidades
en la contratacion, la gestion de sus equipos y la formacion. Asi pues, su Grupo deseaba
saber de qué manera el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD)
sostenia en ese sentido al personal directivo. Respecto a la formacion y al 2 por ciento de
la masa salarial consignada para financiarla, los empleadores deseaban saber como se
organizaba su gestion entre HRD y los demds departamentos desde un punto de vista
financiero y de evaluacion. Cada funcionario debia poder recibir una formacidon que
obedeciese tanto a las necesidades de la Oficina como a sus aspiraciones personales.
Respecto a la utilizacion de los contratos de colaboracion externa, los empleadores
compartian la preocupacién de los trabajadores, preocupados por el hecho de que el trabajo
ordinario de la OIT se confiase a veces a colaboradores externos y no a personas cuyo
sueldo se pagaba con cargo al presupuesto ordinario. Finalmente, los empleadores
expresaron el deseo de saber por qué habia tantos puestos vacantes. Reiteraron, respecto a
la contratacion, que la Oficina debia contratar a las personas mas cualificadas para cubrir
los puestos vacantes, con independencia de su sexo y su nacionalidad.

12. El representante del Gobierno de los Paises Bajos, haciendo uso de la palabra en nombre
del grupo de los PIEM, record6 la declaracién que dicho grupo formulara en la reunion de
noviembre de 2005. Agradecio que la Oficina hubiera reflejado en el presente documento
algunas de sus sugerencias anteriores. Declaré que los recursos humanos eran una de las
piedras angulares de la matriz normativa de la gestion basada en los resultados (GBR), por
lo que animo a la Oficina a que siguiera progresando en la creacion y el fortalecimiento de
los vinculos existentes entre la aplicacion de una estrategia eficaz en materia de recursos
humanos y la aplicacion de otras herramientas de GBR. Lamentaba, sin embargo, que en el
documento no se hubieran puesto lo bastante de manifiesto las sinergias que existian con
los demas elementos esenciales de la matriz de la GBR. También debian integrarse los
principales objetivos en materia de recursos humanos en la hoja de ruta para la GBR.

13. El grupo de los PIEM consideraba que el documento sobre la Estrategia en materia de
recursos humanos debia evolucionar y perfeccionarse. Si bien apreciaba el hecho de que el
HRD utilizase los objetivos establecidos para supervisar los resultados, varios de ellos eran
insuficientemente especificos y medibles. El grupo acogioé con beneplacito la declaracion
de la Oficina segun la cual la evaluacion del rendimiento del personal y la presentacion de
informes al respecto, por una parte, y el fortalecimiento de la cultura de la formacion, por
otra, polarizaban las medidas de reforma. Aguardaba con interés que la Oficina confirmase
que esas eran en efecto las prioridades generales en materia de politica de recursos
humanos confirmadas en la informacién actualizada presentada el pasado mes de marzo
sobre la estrategia en materia de recursos humanos.

14. Como el grupo de los PIEM consideraba que la necesidad de controlar la aplicacion de las
politicas era un tema capital, a este respecto anim6 a la Oficina a definir indicadores
innovadores y herramientas de evaluacion, como por ejemplo, encuestas periodicas del
personal. La Oficina debia recabar méas asesoramiento experto del Auditor Externo sobre la
manera de consolidar la Estrategia. Recordo la intencion de la Dependencia Comun de
Inspeccion (DPI) de seguir reconsiderando la gestion de los recursos humanos en relacion
con su labor sobre la GBR y pidi6 confirmaciéon acerca del programa de intervencion
futura de dicha dependencia. El grupo de los PIEM también estimaba que hubiera
resultado util incluir en el documento un esquema de las pautas de actuacion a efectos de
aplicacion, con mencion de los correspondientes grados de prioridad, los plazos de
realizacion y las repercusiones financieras. En el informe anual también deberia facilitarse,
informacion detallada sobre la composicion, la estructura y el desglose por categorias de
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16.

17.

personal, incluidos los consultores. El orador sugirié que el documento sometido cada
primavera a la Comision acerca de la composicion del personal seria mas provechoso si se
presentase en relacion con el informe anual. El grupo de los PIEM estimaba que los
principales elementos de la Estrategia eran los siguientes: la contratacion y la introduccion
de un sistema de dotacidon, asignacion y colocacion de los recursos humanos; el
reforzamiento de la diversidad; el reequilibrio de la estructura por grados; el incremento de
la movilidad; la gestién del rendimiento del personal, y la formaciéon y el desarrollo del
personal. Sobre este ultimo particular, el grupo de los PIEM propuso que la Oficina
encargase una auditoria sobre cualificaciones y ajustase sus politicas en consecuencia. En
materia de formacion, el grupo de los PIEM pidié mas informacion sobre la utilizacion de
los fondos destinados a esos efectos, el destino de los recursos de formacion sobrantes, y la
intervencion del Centro de Turin.

El grupo de los PIEM tomo6 nota de una evolucion en el ambito del bienestar y de la
seguridad del personal, e instd a la Oficina a que pusiera mayor empefio en lograr los
objetivos, especialmente en materia de seguridad y salud en el trabajo. También reconocio
que se prestaba atencion a las cuestiones relativas a la buena compaginacion de la vida
profesional con la vida personal, celebréo observar que HRD habia reconsiderado sus
propios resultados organizativos y pidi6 mas informacion sobre la encuesta destinada a
determinar el grado de satisfaccion de los clientes. En lo relativo a la supervision,
notificacién y evaluacion, el grupo se mostrd preocupado y pidid que se procediese a otro
analisis del coste de oportunidad de la operacion respecto de los elementos de la Estrategia
en materia de recursos humanos, con miras a una utilizacion eficaz de los recursos y a la
ilustracion de los debates sobre el presupuesto.

El representante del Gobierno de Australia, haciendo uso de la palabra en nombre del
grupo de Asia y el Pacifico, recordd que, para ser eficaz, la Estrategia en materia de
recursos humanos debia reconocer que el rendimiento del personal, considerado en su
conjunto, incidia directamente en el de toda la Organizacion, por ejemplo en lo que
respecta a la entrega de los productos y al logro de los resultados estratégicos. El grupo
aguardaba con interés los resultados de la revision de la estructura de grados, esperada para
principios de 2007, y expresé la esperanza de que el correspondiente analisis permitiese
articular una estructura de grados mas idonea que reflejase con mayor precision la labor de
la Oficina. El grupo de Asia y el Pacifico se interesaba especialmente por el avance hacia
un sistema eficaz de gestion del rendimiento, y lamentaba que la Oficina no hubiera
compartido los resultados de las evaluaciones preliminares realizadas. Si bien tom6 nota de
la intencién de ajustar las politicas y las practicas en materia de recursos humanos al
Programa de Trabajo Decente, el grupo lamentaba que no hubiera estrategia clara para
incorporar los objetivos en materia de recursos humanos al Marco de Politicas y
Estrategias y al Programa y Presupuesto. Respecto a la formacion, el grupo tomo nota de la
evaluacion del Programa de desarrollo de las capacidades de gestion y liderazgo y de sus
conclusiones, segun las cuales dicho Programa seguia redundando en beneficio tanto de las
personas como de la Oficina en general. Advirtid, sin embargo, de las consecuencias que
podria tener la imposicion de contingentes de formacion, que a menudo lleva al personal a
seguir actividades de capacitacion que no tienen fines bien definidos. El objetivo de las
actividades de formacion deberia ser, en efecto, potenciar la contribucion del personal a la
consecucion de los objetivos estratégicos de la Organizacion. El grupo tomé nota de la
labor considerable realizada con miras a la aplicacion de la estrategia y aguardaba con
interés el siguiente informe sobre la situacion.

El representante del Gobierno de Sudafrica, haciendo uso de la palabra en nombre del
grupo de Africa, se sinti6 alentado por los progresos logrados en los nueve ultimos meses,
especialmente con miras a la reduccion del tiempo medio necesario para la culminacion de
los concursos. Consideraba, sin embargo, que la contratacion de pasantes no estaba
equitativamente repartida entre las distintas regiones, ya que éstos parecian proceder
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esencialmente de Europa y de América del Norte. Reitero la preocupacion del grupo
respecto de la ausencia general de representacion de Africa y de la jubilacion proxima de
varios funcionarios de dicho continente. Consideraba que el programa de pasantia podria
ser un mecanismo importante para generar potencial y crear un vivero de futuros
funcionarios. Pidi6 mayor empefio para atraer a los candidatos de nacionalidades que no
estuvieran representadas en la Oficina o que lo estuvieran insuficientemente. El grupo se
congratuld de la labor destinada a lograr una representatividad mas equilibrada del
personal y pidio que ello se tuviera en cuenta en el proximo estudio relativo a la estructura
exterior de la Oficina. También acogio con beneplacito los progresos realizados para lograr
mayor equilibrio en la presencia de hombres y mujeres. También celebro las medidas
adoptadas para dar cumplimiento a la politica destinada a fomentar el empleo y la
retencion de personas con discapacidades. Ademas, tom6 nota de los progresos realizados
en la preparacion de la introduccion del nuevo proyecto de gestion del rendimiento del
personal. Pidié que en los futuros informes se facilitasen datos detallados sobre el desglose
del personal por regiones, con indicacion del numero de puestos cubiertos y de vacantes
existentes por oficina, y el nimero de miembros del personal cuya jubilacion estuviera
prevista hasta el afio 2009. El grupo reconoci6 que era importante abordar las cuestiones de
seguridad para el personal y estimd que los cursos practicos celebrados en fechas recientes
en materia de seguridad constituian una iniciativa acertada. Agradecio las medidas
adoptadas para mejorar la eficacia de HRD, ajustar las politicas en materia de recursos
humanos al Programa de Trabajo Decente, e¢ instaurar un procedimiento eficaz de
supervision, notificacion y evaluacion. El grupo esperaba con interés mas informacion
actualizada para marzo de 2007.

18. El representante del Gobierno del Japon hizo suyas las declaraciones formuladas en
nombre del grupo de los PIEM vy el grupo de Asia y el Pacifico. Tomando nota de que en el
informe se mostraba la voluntad de la Oficina de esforzarse por obtener progresos reales,
manifestd interés por los resultados de las medidas adoptadas para poner en practica la
Estrategia, especialmente respecto a la diversidad y la revision de la estructura de grados.

19. El representante del Gobierno del Brasil agradecio a la Oficina por el documento
presentado. Tomd nota de la informacidon facilitada sobre contratacion y seleccion, y
destacd la importancia que revestian la competencia de los candidatos, su eficiencia y su
integridad. Si bien los conocimientos técnicos y profesionales constituian ciertamente un
elemento importante, no debian olvidarse las entrevistas directas, incluso, para los puestos
de mas alto nivel. También respaldaba el empefio por lograr una representacion regional
mas equilibrada, la necesidad de respetar la igualdad entre hombres y mujeres a la hora de
cubrir los cargos superiores, y el empleo de personas con discapacidades. También recalco
la importancia de la formacion y el desarrollo, asi como la necesidad de disponer de un
sistema de gestion de la seguridad en general y de la seguridad y la salud en el trabajo de
todo el personal, en particular.

20. El representante del Gobierno de la Federacion de Rusia destacod que el elemento relativo a
los recursos humanos revestia suma importancia en la reforma de la gestion basada en los
resultados. Sugirid ademas que el sistema de contratacion y seleccion deberia tener cierto
grado de flexibilidad. Consideraba que el método actual por el que se determinaba la
distribucion geografica no era transparente, ya que los datos facilitados en el documento
mostraban tan so6lo las cuotas medias correspondientes a cada region. El orador expreso6 el
deseo de ver estadisticas por paises, puestos y tipos de nombramiento, como las que se
presentaban en otras organizaciones de las Naciones Unidas, para que pudiera apreciarse
en su caso el desequilibrio entre las regiones sefialado en el informe. Respecto al
reequilibrio de la estructura de grados, opinaba que también debian fijarse objetivos para
otros grados, y no sélo los cargos de P5. No coincidia con lo declarado anteriormente en el
sentido de que la reclasificacion a la baja pudiera restar competitividad a la Organizacion.
Estimaba que no era necesario que todos los miembros del personal ocupasen puestos de
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22.

23.

24.

25.

26.

alto nivel y que los ahorros derivados de un ejercicio de reclasificacion exhaustivo podrian
ayudar a financiar algunas actividades adicionales ya previstas.

La representante del Gobierno de la Republica de Corea expresod su agradecimiento a la
Oficina por el documento y pidié explicaciones respecto de la manera de determinar el
equilibrio regional a efectos de la distribucion geografica. Pregunt6d por qué la gama de
personal deseado no se definia atendiendo a consideraciones como la demanda o la
importancia demografica.

La Directora de HRD agradeci6 a la Comision las valiosas ideas y sugerencias derivadas
del debate, asi como de la discusion ya celebrada sobre la GBR. En muchas de ellas se
reflejaban cuestiones que todavia se debatian en el seno de la propia Oficina. La oradora
asegur6 a la Comision que la Oficina habia tomado debida nota de sus opiniones, que
orientarian la labor futura del Departamento en este campo. Si bien el tiempo no le
permitiria dar respuesta a todos los comentarios y preguntas formulados, record6 que en su
introduccion ya habia abordado algunas de las cuestiones planteadas. Ademas, de ser
necesario, quedaba a disposicion de los Miembros para facilitarles directamente respuestas
adicionales sobre otras cuestiones.

La oradora indic6 que en la Oficina ya se habian realizado analisis amplios respecto de la
necesidad de proceder a una auditoria de las cualificaciones, especialmente en relacion con
la revision de la estructura exterior de la Oficina. Esta reconocia la importancia de
proceder a una evaluacion global de las competencias y cualificaciones que sirva de guia
para determinar en qué medida éstas permiten satisfacer las necesidades y que represente
un fundamento s6lido para el desarrollo y la formacion del personal. Se estaban estudiando
varios planteamientos, a la luz de las necesidades de la Oficina y los recursos disponibles.

La oradora coincidia en que las encuestas del personal podian ser importantes para sondear
el impacto de las medidas adoptadas, pero indicd que toda encuesta debia programarse y
organizarse para evitar el cansancio inherente a este tipo de ejercicio. Ya se habia
procedido a tres encuestas, respecto a la satisfaccion de los clientes, a la cultura de la
formacion y al equilibrio entre la vida profesional y la vida personal. La oradora confirmé
que la Oficina coincidia con la Comision en la importancia del nuevo sistema de gestion
del rendimiento para ahondar en la cultura de la GBR e indic6 que HRD se dedicaba de
lleno a consultas y preparativos para introducir ese nuevo sistema.

En lo referente a los contratos de los colaboradores externos, la Directora de HRD observé
que la Oficina necesitaba poder utilizarlos en circunstancias claramente definidas. Los
problemas surgian cuando este tipo de contratos se utilizaba sin buen criterio. La Comision
Paritaria de Negociacion habia constituido un grupo de trabajo para que examinase la
cuestion de la politica de contratos. Respecto de la formacion y el desarrollo del personal,
la oradora destacd que los recursos consignados para el desarrollo del personal, que
representaban un maximo del 2 por ciento de los costes de personal, habian sido asignados
a cada unidad, y que los respectivos jefes directos responsables, estaban encargados de
velar por su utilizacion equitativa para colmar las lagunas advertidas en sus unidades en
términos de cualificaciones. HRD desempefiaba un papel coadyuvante mediante la
articulacion de un marco propicio, el suministro de asesoramiento y de pautas de
orientacion, y la definicion de los temas que podian tratarse en toda la Oficina. La oradora
concluyo garantizando a la Comision que se habia consultado a todos los sectores, como
parte del proceso de comunicacion y explicacion del cometido de los directores respecto de
la aplicacion de la Estrategia de HRD, y aguardaba con interés la continua colaboracion de
su Departamento con la Comision.

El Sr. Blondel, haciendo uso de la palabra en nombre de los trabajadores, reiteré que
ACTRAYV consideraba que no habia sido consultado. Se extrafiaba ademas de no haber
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recibido una respuesta respecto del contrato de unos 400 funcionarios del IPEC, de los
cuales solamente unos pocos tienen un contrato de larga duracion. El Grupo de los
Trabajadores insistio en que deseaba recibir una respuesta al respecto, asi como a la
pregunta relativa al numero de personas discapacitadas contratadas por la OIT,
inmediatamente o en los proximos dias.

27. La Directora de HRD informé a la Comision de que volveria a someter a su consideracion
algunas cuestiones en fecha posterior; con todo, aclar6 que la cuestion relativa a la
utilizacion inadecuada de determinados tipos de contratos se estaba tratando en el Grupo
de Trabajo Paritario sobre Politica de Contratos, y definid6 someramente el mecanismo
consultivo utilizado en cada sector.

lll. Enmiendas al Estatuto del Personal
(Decimotercer punto del orden del dia)

28. La Comisién pasé a examinar un documento > relativo a las enmiendas al Estatuto del
Personal. El Presidente inform6 a la Comision de que este documento se habia sometido
para informacion. No hubo intervenciones al respecto.

IV. Informe de la Comision de Administracion
Publica Internacional
(Decimoquinto punto del orden del dia)

29. La Comisién pasd a examinar un documento relativo al informe de la Comision de
Administracion Publica Internacional. El Presidente present6 el documento y tomo nota de
que el punto que requeria decision figuraba en el parrafo 8.

30. El Sr. Blondel, haciendo uso de la palabra en nombre de los miembros trabajadores,
respaldo el punto que requeria decision.

31. El Sr. Traore, haciendo uso de la palabra en nombre del los miembros empleadores,
respaldé el punto que requeria decision.

32. No hubo mas intervenciones sobre dicho documento. La Comision recomienda al
Consejo de Administracion:

a) que acepte las recomendaciones de la CAPI, a reserva de su aprobacion por
la Asamblea General de las Naciones Unidas, en relacion con los siguientes
derechos:

i) un incremento del 4,57 por ciento de la escala de sueldos
basicos/minimos;

ii) los incrementos correspondientes en el pago por separacion del servicio
para el personal del cuadro orgdnico de las categorias superiores, con
efecto a partir del 1.° de enero de 2007;

2 Documento GB.297/PFA/13.

> Documento GB.297/PFA/15.
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b) que autorice al Director General a dar curso en la OIT, mediante enmiendas
al Estatuto del Personal (cuando sea necesario), a las medidas descritas en
el apartado a), a reserva de su aprobacion por la Asamblea General, con las
modificaciones que corresponda.

V. Cuestiones relacionadas con el Tribunal

Administrativo de la OIT

(Decimosexto punto del orden del dia)

33. La Comision pas6 a examinar un documento * relativo a las cuestiones relacionadas con el
Tribunal Administrativo de la OIT.

34. Los representantes de los empleadores y de los trabajadores rindieron homenaje al
Sr. Gentot por su independencia y sabiduria, asi como por la calidad de su trabajo. El
Sr. Gentot dejara el Tribunal el afio que viene.

35. En vista de que no hubo mas intervenciones, el Presidente tomé nota de que el documento
habia sido presentado para informacion.

VI. Otras cuestiones de personal

(Decimoséptimo punto del orden del dia)

36. La Comisién pasé a examinar un documento’ relativo a la licencia de adopcion. El
Presidente present6 el documento e indicd que el punto que requeria decision figuraba en
el parrafo 5.

37. El Sr. Traore, haciendo uso de la palabra en nombre de los empleadores, pidié que la
decision relativa a este punto se aplazase hasta la reunién del Consejo de Administracion
de marzo de 2007 a raiz de las declaraciones del representante del personal.

38. El Sr. Blondel, haciendo uso de la palabra en nombre de los trabajadores, suscribio la
propuesta de aplazar la decision a la reunion siguiente del Consejo de Administracion y
formul¢ el deseo de que dicha decisidon fuese negociada entre el Sindicato del Personal y la
direccion de Recursos Humanos.

39. Al no haber mas intervenciones, la Comision recomienda que la decision relativa a
este documento se aplace hasta el mes de marzo de 2007.

Ginebra, 13 de noviembre de 2006.
Puntos que requieren decision: parrafo 32;
parrafo 39.
* Documento GB.297/PFA/16.
* Documento GB.297/PFA/17/1.
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Anexo

Declaracion del representante del Comité
del Sindicato del Personal ante la Comisiéon
de Programa, Presupuesto y Administraciéon
del Consejo de Administracion de la OIT

Sefior Presidente,
Miembros de la Comision,
Sefior Director General,

Es la tercera vez que tengo el honor de expresar las inquietudes de los representantes
del Sindicato del Personal de la OIT ante esta Comision. Es un privilegio que muy pocos
funcionarios de esta Organizacion han tenido a lo largo de su carrera.

Todo funcionario tiene una misién, mision que cumplir cuyos términos definen
ustedes, los mandantes de la OIT, a través de drganos como éste. Asi pues, ustedes son los
duefios de esta Organizacion, cuya direccion han confiado a nuestro Director General y a
su equipo. Sin embargo, han aceptado restringir sus competencias al delegar algunos
aspectos de las condiciones de empleo en las Naciones Unidas y, en particular, en la
Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI).

Esta Comision insiste en impulsar una politica sistematica de destruccion de la
esencia de la funcion publica internacional. Esta actitud se ve agravada, ademas, por la
reforma de las Naciones Unidas, algunas de cuyas disposiciones tienen por objeto acabar
con la independencia de los funcionarios internacionales.

Esta Comision sigue sin respetar plenamente la Carta de las Naciones Unidas y las
Normas de conducta de la administracion publica internacional que ella misma ha
publicado. A este respecto, cabe recordar un extracto de una publicacion de la OIT, titulada
«Las reglas del juego», que decia: «El trabajo no es como una manzana o como un aparato
de television, no es un objeto inanimado que pueda negociarse para obtener el mayor
provecho o conseguir mas bajo el precio. El trabajo es parte de la vida diaria de todos y el
factor determinante para alcanzar la dignidad humana, el bienestar y el desarrollo como
seres humanosy». Esta misma idea figura de manera mas honda y sucinta en la Declaracion
de Filadelfia, en la que se afirma que «el trabajo no es una mercanciay.

Nosotros, los funcionarios de la OIT, tenemos la pretension, quiza irrisoria, de
considerar que nuestro mandato deberia permitirnos ofrecer asesoramiento a las demas
organizaciones internacionales, incluida la CAPI. Sin embargo, en repetidas ocasiones,
miembros eminentes de la instancia a la que ustedes pertenecen han hecho referencia a las
dificultades con que han tropezado las sucesivas administraciones para actuar como
empleadoras de funcionarios cuyas condiciones de trabajo no controlaba por completo y
cuyos parametros de negociacion colectiva, por consiguiente, tampoco estaban en su mano.

La cuestion de las pensiones sobre la que se expresaron los representantes de los
participantes en el Comité Mixto de este drgano es un caso de estudio. Hemos sido testigos
de la gestion diplomatica y/o politica de una cuestion financiera que han hecho las altas
esferas de las Naciones Unidas. En efecto, el Subsecretario General de las Naciones
Unidas decidi6 transformar las inversiones que la Caja tenia en Norteamérica a fin de
adoptar una gestion pasiva y subcontratar la gestion de esas operaciones. Cabe preguntarse
por la necesidad de subcontratar la gestion de dichas inversiones. No soy un experto en la
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materia. No obstante, estaria dispuesto a apoyar esta medida si me demostraran el
provecho que pudiera aportar para el futuro de nuestras pensiones. ;Qué pensarian ustedes
si se tomasen decisiones sin consultarles acerca de la modalidad de inversion de su plan de
pensiones sin presentarles un plan financiero ni mas previsiones minimas sobre los
posibles beneficios en relacion con lo que ustedes esperan de esas inversiones? Por ese
motivo, de acuerdo con nuestros representantes en el Comité Mixto de la Caja, hemos
reunido firmas para una peticion a este respecto, que deberia llegar a la presidencia de la
Asamblea General de las Naciones Unidas en estos dias. Los gobiernos de los paises
miembros de las Naciones Unidas son los garantes de la jubilacion de los funcionarios y se
encuentran atados de pies y manos por decisiones sobre las que apenas pueden influir.

Cabe preguntarse si nuestra Organizacion ha tenido un comportamiento ejemplar.
Como senalé en mi declaracion del mes de marzo pasado, esta claro que éste no ha sido el
caso. Con todo, y parafraseando los términos empleados usualmente por nuestra Comision
de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones, podriamos decir que «se ha
constatado cierto grado de progreso». Como prueba basta mencionar el mayor nimero de
intercambios positivos con los representantes del Departamento de los Recursos Humanos
(HRD). Durante la dolorosa guerra que tuvo lugar recientemente en territorio del Libano
constatamos la diligencia y atencion de nuestros colegas de HRD, que hicieron todos los
esfuerzos posibles para garantizar la seguridad de nuestros colegas, tanto funcionarios
locales como internacionales. El Sindicato de la OIT aprovecha esta oportunidad para
reiterar publicamente nuestro agradecimiento a esos colegas por su denuedo y dedicacion.

También se han intensificado las discusiones provechosas en el marco del Comité de
negociacion paritaria (CNP). En el documento GB.297/PFA/14 se recogen las discusiones
que han tenido lugar sobre las condiciones contractuales, destacandose un tema de sumo
interés para los representantes sindicales de la OIT, el de la precariedad de las condiciones
de empleo en el seno de la Organizacion. Para nosotros es primordial que los directores de
las unidades respeten las reglas adoptadas por la Administracion. No se trata de una simple
cuestion de autoridad, sino de la aplicacion de practicas éticas saludables. Nuestro
Sindicato no desea volver a leer en la prensa ejemplos de colegas con condiciones
contractuales inaceptables en una organizacion como la nuestra.

Cabe mencionar el penoso ejemplo de un colega, contratado después de ganar un
concurso, que fue despedido después de nueve afios de servicio, simplemente porque su
perfil ya no correspondia a las necesidades del servicio que lo habia contratado. El
Sindicato no tiene ningun reproche contra el servicio en cuestion; en nuestra opinion, es
una deficiencia por parte de esta Organizacién, que a pesar de contar con mas de
2.000 funcionarios no ha logrado encontrar un puesto en otro departamento para una
persona cuyo valor ha sido reconocido a lo largo de nueve afos de servicio. En nuestra
opinion, se trata de un defecto de la OIT como empleador.

Se ha iniciado también una reflexion conjunta con los representantes de la
Administracion acerca de la manera de conciliar las obligaciones de la vida privada y la
vida profesional. Se han tomado medidas para adoptar las decisiones de la Asamblea
General de las Naciones Unidas en materia de licencia de paternidad. Han sido muy bien
acogidas, a pesar de que todavia subsisten algunas pequefias dudas respecto de su
aplicacion, dudas que esperamos poder abordar en el marco del grupo de trabajo. Se esta
elaborando un cuestionario que se hara llegar a los funcionarios, destinado a identificar
necesidades y posibles modalidades de trabajo que permitan aumentar la produccion y, al
mismo tiempo, reducir el stress de que a veces va acompafiada la incompatibilidad que
existe entre las exigencias profesionales y las responsabilidades familiares a las que deben
hacer frente muchos trabajadores.

En el documento GB.297/PFA/17/1 se somete a su aprobaciéon una nueva disposicion
reglamentaria relativa a la licencia parental por concepto de adopcion, que beneficiara a
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todo el personal. Con todo, el Sindicato lamenta que no hayan tenido lugar negociaciones
sobre esta cuestion con los representantes de la Administracion. En efecto, en esa
recomendacion se prevé que la licencia parental otorgada a un padre que adopta a un nifio
es de mayor duracion que la concedida a aquel cuya esposa acaba de dar a luz. Esa peculiar
situacion, al igual que otro punto de esa recomendacion relativo a la licencia que se
concede cuando ambos padres trabajan para la Organizacion, podrian ser interpretadas
como un trato desigual por parte de los colegas. Hubiera sido preferible que hubiesen
tenido lugar negociaciones mas pormenorizadas sobre esta cuestion, con vistas a la
adopcion de una politica mas justa.

En breve se sometera a la aprobacion del CNP un documento en que se presenta la
sintesis de los puntos en que existe acuerdo en cuanto a los procedimientos de
reclutamiento y de seleccion. Una vez aceptado por esta Comision, ese texto servira de
base para la redaccion de una version revisada del acuerdo colectivo en vigor.
Prefeririamos que ese acuerdo se estableciese siguiendo el mismo modelo que el del
reglamento relativo a la solucion de diferencias en el cual los anexos operativos estan
vinculados al texto del acuerdo de base. No quisiera dejar de mencionar que el punto mas
dificil de nuestras discusiones sigue siendo el relativo al grado de responsabilidad del
director de unidad. El Sindicato esta de acuerdo en que ese funcionario debe cumplir una
funcion central en el proceso; sin embargo, el hecho de tener la obligacion de presentar
resultados que se limitan al tnico programa de su unidad no le permite tener una vision de
conjunto de las necesidades y obligaciones de la Organizacion en materia de recursos
humanos. Preferimos una consolidacion del papel que desempeiia HRD en todo el proceso
con el fin de garantizar en la medida de lo posible la totalidad de esos objetivos ya que no
seria sano administrar una organizacion atendiendo exclusivamente a los objetivos
limitados del inico programa de cada unidad de trabajo. En nuestra opinion, el papel del
Sindicato en este proceso sigue siendo la posibilidad de garantizar que el sistema sea justo,
equitativo y transparente.

El Sindicato reivindica también para los funcionarios el poder tener perspectivas de
carrera en la Organizacion. Ello permite garantizar la lealtad del funcionario en lo que
respecta a los objetivos de la Organizacion y su independencia de criterio acorde con el
codigo de conducta y las cuestiones de ética. Las perspectivas de carrera permiten
mantener un elevado nivel de rendimiento gracias a una motivacion renovada
continuamente. Las perspectivas de carrera no suponen necesariamente un aumento de
escalon o de grado; en nuestra opinidn, se trata de poder ampliar su experiencia y su campo
de competencias para cumplir mejor los objetivos de su mision. Supone contar con un Plan
de desarrollo del personal (PDP). Por esta razon, la revision del acuerdo colectivo en lo
tocante a estas cuestiones continia siendo para nosotros un objetivo que debemos
proponernos alcanzar. Al no existir un instrumento de gestion de carrera o de otros
instrumentos que permitan destacar las competencias individuales, no podemos responder
a las aspiraciones naturales de los funcionarios. Los esfuerzos realizados por la Oficina en
cuanto a las reglas de utilizacion de los fondos destinados a la formacién del personal no
deberian de modo alguno reemplazar una politica de gestion de carrera. En la obra de la
OIT antes mencionada, las Reglas de juego, se sefiala que la inversion en la formacion
profesional puede traducirse en una mejor calificacion de la mano de obra y en mayor
niumero de empleos. Es una afirmacion interesante por varias razones, y les sugiero que
piensen en las posibles modalidades de adopcion en la OIT.

Otro tema de importancia para el personal es la cuestion de los informes de
evaluacion. En el documento GB.297/PFA/14 se menciona que esta en curso un proyecto
de revision del sistema en vigor. Quisiera poner en su conocimiento que los representantes
del Sindicato han sido consultados acerca de este elemento de la vida profesional y que
siempre estamos a la disposicion de la Administracion para seguir analizando la situacion
una vez que se hayan reunido los primeros elementos.

GB297-11-2 (Rev)-2006-11-0125-10-Sp.doc 11



GB.297/11/2 (Rev.)

Sabemos que no es esta Comision la que abordara la cuestion del estado en que se
encuentra este edificio; con todo, nuestro Sindicato quisiera aprovechar esta intervencion
para llamar la atencion de los delegados sobre el informe preparado a solicitud de la
Administracion. En el mismo se recomienda efectuar ciertas reparaciones atendiendo a un
orden de prioridad. Los representantes del Sindicato respaldamos ese enfoque y esperamos
que el Consejo de Administracion podra estudiar con atencion las propuestas presentadas,
en aras del mayor bienestar de los miembros del personal que trabajamos en este edificio.

Nuestro Sindicato, con el apoyo de las estructuras del Tribunal de la OIT y de su
Presidente, el Sr. Gentot, estd organizando un dia de reflexion acerca de las diferentes
solicitudes de reforma de esta institucion que habian sido formuladas en 2002/2003. No
nos cabe la menor duda de que ello permitira avanzar por lo que respecta a la cuestion de la
posibilidad de que los sindicatos y asociaciones de personal puedan recurrir a esa
jurisdiccion en el marco de su mandato de defensa y de proteccion de los derechos e
intereses de los miembros del personal de las organizaciones que han reconocido la
competencia del Tribunal.

En este contexto, es muy posible que dentro de poco nuestro Sindicato presente una
queja con objeto de aclarar la cuestion de la contratacion en nuestro servicio de un
funcionario como consejero juridico. Estimamos que resulta lamentable que tengamos que
proceder de esa manera y aguardamos con sumo interés el dictamen del Tribunal sobre este
caso.

Durante los cuatro afios que he pasado como representante del personal he constatado
que los miembros del Comité siempre han encontrado gran receptividad por parte de
nuestros colegas del Departamento de los Recursos Humanos que siempre han prestado
atencion a las cuestiones que debemos abordar. En lo personal, siempre he tenido la
posibilidad de ponerme en contacto con la Directora Ejecutiva cuando ha sido necesario.
Claro esta, el dialogo social no impide que existan desacuerdos, pero el didlogo siempre es
provechoso. Con todo, lamento no haber podido reunirme con el Director General en el
transcurso de este afio. Estoy convencido de que es conveniente que el Comité del
Sindicato pueda presentar sus puntos de vista una vez al afio, como ocurria en el pasado, al
dirigente maximo de esta Organizaciéon. Es probable que ello haya obedecido a un
programa de trabajo demasiado cargado que ha hecho imposible el encuentro.

Quisiera concluir mi intervencion formulando mis mas sinceros votos para que el
dialogo social y la negociacion colectiva perduren en esta Organizacion.

Les doy las gracias por la atencion prestada a mis palabras.

12

GB297-11-2 (Rev)-2006-11-0125-10-Sp.doc





