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Estrategia en materia de Recursos
Humanos: informe anual

Introduccion

1. Cuando se presentd en noviembre de 2005 la Estrategia Revisada en materia de Recursos
Humanos 2006-2009, la Oficina se comprometio a facilitar desde noviembre de 2006 un
informe anual sobre los avances en su aplicacion.

2. En este tercer informe se resumen las medidas adoptadas para poner en practica la
Estrategia y los principales resultados conseguidos hasta la fecha, comparados con las
metas iniciales aprobadas por el Consejo de Administracion. En ¢l también se determinan
los principales hitos que han de alcanzarse en el curso del proceso de aplicacion y se ponen
de relieve algunas de las implicaciones derivadas del seguimiento a la Declaracion de la
OIT sobre la justicia social para una globalizacion equitativa, a fin de actualizar la
Estrategia en 2009.

Estructura del informe

3. En la seccion I se detallan los progresos alcanzados en cada una de las prioridades de
desarrollo de la Estrategia: las politicas y procedimientos apropiados y eficaces en materia
de contratacion, colocacion y progresion profesional; los sistemas de desarrollo y gestion
del rendimiento de personal integrados, estimulantes y rigurosos; y las disposiciones
esenciales en materia de bienestar y seguridad del personal.

4. En la seccion II se resumen algunos de los acontecimientos y actividades desarrollados en
la Oficina que apoyaron la aplicacion de la Estrategia.

5. En la seccion 111 se describen algunos de los principales acontecimientos relacionados con
la reforma de las Naciones Unidas y sus posibles consecuencias para la gestion de recursos
humanos en la OIT.

6. En la seccion IV se ponen de relieve algunas de las consecuencias derivadas del
seguimiento a la Declaracion de la OIT sobre la justicia social para una globalizacion
equitativa, a fin de preparar una nueva estrategia para el periodo 2010-2015.
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Aplicacion de la Estrategia: vision de conjunto

7.

10.

11.

La Estrategia tiene por objeto lograr una articulacion Optima entre, por una parte, el
enfoque estratégico adoptado por la OIT para la consecucion de los resultados en materia
de trabajo decente y, por la otra, la gestion de los recursos humanos de la Oficina. De lo
que se trata es de fortalecer la capacidad de la Oficina para prestar servicios de alta calidad
a sus mandantes. La Estrategia se asienta en los principios de la gestion basada en los
resultados (GBR) y constituye un importante instrumento para promover y fomentar una
cultura basada en el logro de resultados entre los directivos y administradores y los demas
miembros del personal. Por ende, puede decirse que se trata de una de las fuerzas motrices
esenciales del proceso de reforma interna. Sus metas son componentes importantes de la
hoja de ruta de la GBR, y estan estrechamente relacionadas con las estrategias en materia
de tecnologia de la informacion y de intercambio de conocimientos.

La Oficina ha intensificado los preparativos para la puesta en marcha del sistema revisado
de gestion del rendimiento del personal, el cual hace hincapié en la gestion basada en los
resultados, la planificacion, la rendicion de cuentas, la motivacion y el reconocimiento.
Asimismo, la Oficina ha consolidado sus esfuerzos para propiciar una cultura del
rendimiento que permita construir competencias adecuadas y mantener actualizada su base
de conocimientos. Estos dos objetivos estan en el centro del proceso de reforma.

Para el proceso de reforma también fueron cruciales los esfuerzos sostenidos que se
dedicaron a fortalecer la capacidad de gestion en toda la Oficina, a través de actividades
especificas de aprendizaje encaminadas a apoyar una buena gobernanza y a potenciar la
eficacia operativa. La aceptacion activa y la colaboracion del personal son indispensables
para este proceso. De ahi que la administracion haya mantenido el didlogo al respecto con
el Comité del Sindicato del Personal. Este didlogo se ha desarrollado tanto oficialmente, en
el marco de la Comision Paritaria de Negociacion, en el Consejo Paritario de Formacion,
en los grupos de trabajo conjuntos y en otros 6rganos mixtos, como oficiosamente, a través
de diversas conversaciones y consultas en curso.

Los esfuerzos en materia de contratacion recibieron un importante impulso con la exitosa
puesta en marcha del nuevo sistema de contratacion, asignacion y colocacion del personal
(RAPS). Gracias a este sistema, la Oficina puede adoptar un enfoque mas amplio de las
decisiones en materia de contratacion y colocacion, conforme a los objetivos de su politica
de recursos humanos. Asimismo, el sistema refuerza la planificacion de la fuerza de trabajo
y de la sucesion del personal, proporciona mayor transparencia y previsibilidad tanto para
los directivos y administradores como para el personal, constituye el fundamento para una
politica de movilidad mejorada y reduce los costos de transaccion. Los cambios que se
introduzcan tendrdn por objeto mejorar el potencial de la Oficina para atraer a
profesionales altamente calificados, en particular, jévenes procedentes de las regiones
subrepresentadas en el personal de la Oficina. En este contexto, la OIT hara uso de los
resultados de la reciente encuesta mundial que se llevd a cabo entre todo el personal del
sistema de las Naciones Unidas sobre la contrataciéon y la retencion ', realizada por la
Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI), los cuales permiten hacerse
una idea cabal y provechosa de las motivaciones de quienes deciden ingresar en el servicio
y permanecer en el mismo.

Las cuestiones relativas a la salud y la seguridad fueron objeto de especial atencidn tras el

atentado con bomba perpetrado contra el edificio de las Naciones Unidas en Argel, en
diciembre de 2007, que sego la vida de 17 funcionarios de las Naciones Unidas, incluido

! Véase la pagina web http://icsc.un.org/resources/hrpd/gsst/.
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12.

13.

un funcionario de la OIT. Entre las personas heridas figuraban también otros funcionarios
de la OIT. Las distintas medidas adoptadas por la Oficina incluyeron la inversion adicional
de 1,5 millones de dolares de los Estados Unidos del fondo especial del programa
destinados a brindar apoyo para la seguridad del personal y de los locales de la OIT, asi
como la adopcion de un marco actualizado de rendicion de cuentas respecto de la gestion
de la seguridad, que esta siendo objeto de estrecha supervision para garantizar su
cumplimiento por el personal en todos los niveles. En el marco de la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion (JJE) y el Comité de
Alto Nivel sobre Gestion (HLCM) y sus redes funcionales, la Oficina ha participado en la
determinacion del seguimiento adecuado que debe darse al informe del grupo de examen
independiente creado por el Secretario General de las Naciones Unidas sobre cuestiones de
seguridad del personal y de los locales de las Naciones Unidas en todo el mundo.

Como parte del régimen comiin de las Naciones Unidas, la OIT participd activamente en el
seguimiento inicial de las recomendaciones del grupo de alto nivel establecido por el
Secretario General de las Naciones Unidas para ocuparse de la coherencia en todo el
sistema de las Naciones Unidas, contenidas en el informe titulado «Unidos en la Acciony.
Estas recomendaciones subrayan, entre otras cosas, la necesidad de lograr una mayor
coherencia y armonizacion entre las actividades operacionales de las Naciones Unidas en
materia de desarrollo, incluidas sus practicas sobre recursos humanos como medio para
aumentar la eficacia y eficiencia de las Naciones Unidas >. Con tal fin, la Oficina ha
seguido trabajando dentro del marco de la Red de Recursos Humanos y en el plano de los
paises, a fin de identificar las areas en las que puede lograrse una mayor armonizacion, al
tiempo que se presta debida atencion al Estatuto del Personal y a las decisiones adoptadas
por el Consejo de Administracion de la OIT y por el Tribunal Administrativo de la OIT.

En términos generales, se alcanzaron los objetivos en materia de equilibro de género,
movilidad, seguridad y salud en el trabajo, y prevencion y soluciéon de conflictos; ademas,
se registraron progresos significativos en otras areas, tales como gestion del rendimiento
del personal, perfeccionamiento del personal, contratacion y seleccion y reequilibrio de la
estructura de grados. No obstante, la Oficina reconoce que aun quedan pendientes algunos
desafios considerables, entre los cuales se destacan aquellos que surgen de la Declaracion
sobre la justicia social para una globalizacion equitativa y su seguimiento.

Principales componentes de la Estrategia

Politicas y procedimientos apropiados y eficaces
en materia de contratacion, colocacion
y progresioén profesional

Mejora de la contratacion y la seleccion

Meta: La contratacion y la seleccion se organizan sobre la base de procedimientos
revisados que hacen hincapié en la competencia, la eficacia y la integridad. Estos
procedimientos, junto con las propuestas de enmienda al Estatuto del Personal y las
circulares administrativas conexas, se someteran a la aprobacion de la Comision en su
reunion de marzo de 2006.

2 Véase el documento GB.300/PFA/17, parrafo 8.
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14.

15.

16.

En octubre de 2007, se firm6 un acuerdo marco titulado «Convenio colectivo sobre los
procedimientos de contratacion y seleccion». Ulteriormente, se emprendieron
negociaciones sobre los anexos de dicho convenio colectivo, relativos a los procedimientos
detallados de contratacion y seleccion. Sin embargo, en mayo de 2008, el Comité del
Sindicato del Personal inform6 al Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
(HRD) que no podria continuar con las negociaciones mientras el grupo de examen no se
pronunciara acerca de los cambios introducidos al Centro de Evaluacién °. En el momento
de redactar el informe, el grupo de examen aun no habia revisado la presentacion del
Sindicato del Personal. Entre tanto, sigue en vigor el actual convenio colectivo.

Meta: A finales de 2007 se habra reducido a 90 dias el plazo medio para la conclusion de
los procedimientos de concurso.

Con la puesta en practica del sistema de contratacion, asignacion y colocacion del personal
(RAPS) a finales de 2007, la contratacion de personal de la categoria de servicios
organicos con cargo al presupuesto ordinario (categoria P) se organizé en torno a dos
periodos fijos en el aflo, y se hizo un mayor hincapié en una mejor planificacion del
personal, incluida la planificacion de la sucesion. Con este cambio de prioridades, la
atencion se ha trasladado del plazo requerido para la conclusion de los procedimientos de
concurso a velar por que se tomen mejores decisiones relativas al personal, teniendo en
cuenta las necesidades de la Oficina, a medio y largo plazo. Se lleg6 a la conclusion de que
la meta arriba citada habia perdido en gran medida su razén de ser, a raiz de la mayor
eficacia de la planificacion y la mayor previsibilidad en cuanto al calendario de estos
procedimientos. Segun el nuevo sistema, es mas adecuado concentrarse en el tiempo que
un cargo permanece vacante. En la version actualizada de la Estrategia se propondra una
nueva meta que tenga en consideracion la experiencia adquirida en la puesta en practica del
RAPS.

En el contexto de la meta actual, vale la pena mencionar algunos datos obtenidos a partir
del primer ejercicio del RAPS, que se realizo en el primer semestre de 2008:

m ¢l plazo medio para completar los procedimientos de concurso relativos a unos
37 cargos de la categoria P fue 132 dias; y

m  en total, se recibieron 3.038 candidaturas, frente a las 3.118 candidaturas recibidas en
todo el aflo anterior respecto de concursos para cubrir vacantes en la categoria P y en
la categoria de servicios generales (SG).

Al adquirir més experiencia en la aplicacion del nuevo sistema y al introducir algunos
ajustes adicionales es posible reducir ain mas el tiempo necesario para concluir el proceso
de contratacion; sin embargo, dados los procedimientos y el nivel de recursos actuales, es
poco probable que la reduccion sea significativa. Se trata de un aspecto que habra de
tomarse en consideracion en la planificacion futura. Mas interés reviste el potencial que ha
demostrado el nuevo sistema para atraer candidatos adicionales. Con el tiempo se sabra si
lo anterior también conlleva ventajas cualitativas; en cualquier caso, de momento esto
muestra que si se lleva a cabo una definicion de metas cuidadosa, la Oficina lograra los
progresos que requiere, especialmente en su empeflo por dar un trato adecuado a las
regiones subrepresentadas.

3 El articulo 7 del Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento suscrito entre la Oficina y el
Sindicato del Personal estipula la creacion de un grupo de examen encargado de estudiar las
presentaciones que hagan las partes en caso de que no lleguen a un acuerdo en la Comision Paritaria
de Negociacion (CPN) o en caso de divergir las opiniones acerca de la interpretacion o de la
aplicacion de los acuerdos existentes.
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17.

18.

Pasantias

19.

El volumen de trabajo administrativo que conlleva la gestion simultanea de concursos,
tanto en el marco del RAPS como al margen de dicho sistema (concursos actuales en la
categoria P y concursos nuevos y actuales en la categoria SG) tuvo efectos negativos en la
conclusidn de estos ultimos, pues, a pesar de la adopcion de medidas especiales, se produjo
un retraso en la conclusion de los concursos realizados al margen del RAPS. En
consecuencia, el tiempo medio que tomd completar estos concursos se elevo a 158 dias
para vacantes en la categoria P y a 181 dias para vacantes en la categoria SG. Ahora bien,
cabe sefialar que el funcionamiento paralelo de dos mecanismos para la contratacion de
personal de la categoria P con cargo al presupuesto ordinario es una medida transitoria, y
que la Oficina estd adoptando medidas para limitar la carga de trabajo que esto supone para
el sistema, para lo cual ha reducido al minimo el nimero de concursos rutinarios en la
categoria P que se llevan a cabo fuera del RAPS. La experiencia adquirida tras el primer
ejercicio RAPS sera analizada y utilizada para identificar y abordar las areas que entrafian
mayor preocupacion y para facilitar las mejoras que deban introducirse. El resultado final
debe ser un mecanismo de contratacion mas eficaz y racional, que responda a las
necesidades de la Oficina y del personal. Al respecto, ya se han introducido medidas
encaminadas a atender el creciente aumento del nimero de candidaturas. En particular, se
han introducido mejoras en el sistema electronico de contratacion de la OIT (JobShop,
véase el parrafo 71).

Entre las principales etapas intermedias del RAPS figuran las siguientes:

Mes/afio Hitos fundamentales

Diciembre de 2008 Designaciones realizadas en el marco del RAPS de 2008 (fase 2)

Diciembre de 2008 Conclusion de los exdmenes sobre dotacion de personal en toda la
Oficina para el RAPS de 2009 (fase 1)

Febrero de 2009 Publicacion del compendio de vacantes

Junio de 2009 Designaciones realizadas en el marco del RAPS de 2009 (fase 1)

Desde enero de 2008, se han otorgado pasantias a unos 260 jovenes, 174 en la sede y 86 en
las regiones. En la sede, la Oficina logro abrir pasantias para un numero creciente de
jovenes que proceden de regiones distintas de Europa y América del Norte, quienes a la
fecha representan mas de la mitad de los pasantes, frente a un tercio en 2007.

b) Reforzamiento de la diversidad

Diversidad regional

20.

Meta: Lograr para finales de 2007 una representacion regional mds equilibrada entre el
personal de la Oficina, prestando una atencion especial, en cada region, a las
nacionalidades no representadas o subrepresentadas.

En los informes anteriores se establece el procedimiento para realizar una estimacion
aproximada del equilibrio interregional en la distribucion geografica del personal de la
categoria de servicios organicos y categorias superiores, con cargo al presupuesto
ordinario *. Dicho procedimiento supone calcular un rango o namero aconsejable para cada
region, a fin de determinar su valor medio y luego compararlo con el niimero de

* Véanse los documentos GB.297/PFA/14, parrafo 17 y GB.300/PFA/17, parrafo 16.
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funcionarios con nacionalidades de esa region °. Las regiones a efectos de personal se han
definido siguiendo el mismo criterio aplicado a las regiones para efectos administrativos;
se trata de las cinco regiones que figuran en el cuadro 1 infra.

Cuadro1.  Representacion regional del personal (personal fijo — categoria de servicios organicos
y categorias superiores), diciembre de 2005 y septiembre de 2008

Region Rango (nimero de Valor medio Namero (efectivo) de Desviacion con
administrativa puestos aconsejable)  del rango funcionarios respecto al valor medio
(ntmero de (a) (b) (b) - (a)

Estados Miembros)

Dic. de Sep. de Dic. de Sep. de Dic. de Sep. de Dic. de Sep. de

2005 2008 2005 2008 2005 2008 2005 2008
Africa (53) 60-101 60-101 81 81 96 96 +15 +15
Américas (35) 126-209 124-207 167 166 171 168 +4 +2
Estados arabes (11) 15-25 16-26 20 21 8 1 -12 -10
Asia y el Pacifico * 111-185 108-181 148 145 115 115 -33 -29
(29) — (32)
Europa y Asia 172-286 184-306 229 245 255 266 +26 +25
Central *
(50) — (51)
Total * 645 656
(178) — (182)

* El nimero de Estados Miembros en la region de Europa y Asia Central aumenté de 50 a 51 cuando Montenegro se convirtié en el 179 Estado
Miembro de la OIT, y la region de Asia y el Pacifico pas6 de 29 a 32 cuando Brunei Darussalam, la Republica de las Islas Marshall y Tuvalu se
convirtieron, respectivamente, en el 180, 181y 182 Estados Miembros.

21. Como se observa en el cuadro 1, la situacion siguio siendo positiva y estable, puesto que la
representacion de cuatro de las cinco regiones queda comprendida en el rango aconsejable.
En el caso de los Estados arabes, a pesar del aumento en el nimero de funcionarios, la
situacion estuvo por debajo del rango aconsejable. Un indicio de los progresos realizados
también figura en la comparacion del numero (efectivo) de funcionarios y el valor medio
del rango en las respectivas regiones, puesto que en cuatro de las cinco regiones hubo
convergencia en cuando al valor medio. Aunque el numero de funcionarios en las
Américas y en Europa y Asia Central se mantuvo por encima de sus valores medios, la
brecha se redujo. Asi ocurrio en Asia y el Pacifico y en los Estados arabes, salvo que en
estos ultimos casos la cifra se situd por debajo del valor medio. Por otra parte, la brecha no
sufrié ninguna modificacion en Africa.

22. La Oficina continta firmemente comprometida a reducir los desequilibrios importantes
que existen en las regiones y sigue adoptando medidas para captar y contratar a
funcionarios de nacionalidades no representadas o subrepresentadas. Los progresos a que
se hace alusion en el parrafo 21 son el fruto de estos esfuerzos. Desde 2005, la Oficina ha

> El rango aconsejable para cada region es el total de los rangos aconsejables de todos los Estados
Miembros en dicha region. La Oficina calcula un rango aconsejable para cada uno Estado Miembro
cuya contribucion financiera sea igual o inferior al 0,2 por ciento del presupuesto ordinario, y un
rango aconsejable que se aplica a los demas Estados Miembros, el cual es proporcional a su
contribucion al presupuesto ordinario.
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contratado unas ocho personas de nacionalidades no representadas. Sin embargo, los
efectos de estas contrataciones por lo que se refiere a reducir el numero total de
nacionalidades no representadas siguen siendo neutralizados por la partida de miembros
del personal de determinadas nacionalidades de la Oficina, y por el aumento en el nimero
de nuevos Estados Miembros. Desde 2005, cuatro nuevos Estados Miembros se han
sumado a la OIT.

23. La puesta en marcha del sistema RAPS ha brindado a la Oficina un mecanismo que le
permite seleccionar de forma mas especifica a candidatos calificados de nacionalidades no
representadas o subrepresentadas, de manera eficaz en funciéon del costo. De hecho,
durante el primer ejercicio RAPS, un 20 por ciento de las 3.083 candidaturas recibidas
provino de candidatos externos de nacionalidades no representadas o subrepresentadas; por
otra parte, representaban un tercio de los candidatos externos contratados. Como parte de
las medidas especiales adoptadas, la Oficina ha dado publicidad a las vacantes en 6rganos
de prensa escrita de alta reputacion internacional y regional, en este tltimo caso centrados
en Asia y los Estados arabes, lo que ha supuesto la traduccion de los anuncios a varios
idiomas, incluido el japonés y el arabe. Por otra parte, la Oficina emprendié negociaciones
con agencias de contrataciéon especializadas a fin de buscar posibles candidatos
provenientes de regiones especificas.

24. Entre las medidas adoptadas por la Oficina figuran las siguientes:

m  con la asistencia de los mandantes, la creacién y uso de una base de datos de
prospeccion en departamentos gubernamentales, organizaciones de empleadores y de
trabajadores e instituciones educativas de paises no representados y subrepresentados;

m  celebracidon de conversaciones con representantes de esos paises en lo relativo a
estrategias encaminadas a captar y retener a sus nacionales, asi como respecto de la
forma de hacer contribuciones a ferias de empleo, o participar directamente en las
mismas, y

m  atencidén especial en los procedimientos de concurso a los candidatos externos de
paises no representados y subrepresentados, una vez cumplido el requisito de dar
prioridad a los candidatos internos. En cualquier caso, se siguen respetando las
normas en materia de competitividad e integridad en la contratacion, de conformidad
con las disposiciones del Estatuto del Personal de la OIT.

25. Asimismo, la Oficina aprovechara los resultados de la encuesta mundial sobre contratacion
y retencion, que se realizo entre el personal de las Naciones Unidas y mas especificamente
los resultados que se refieren al personal de la OIT, a fin de comprender mejor las razones
que motivan al personal a incorporarse y a permanecer en el servicio. Aunque los
resultados especificos sobre la OIT todavia no estan disponibles, los demas resultados
sugieren que el personal estd motivado por una firme adhesion a las metas y los objetivos
de la Organizacion, por el deseo de aprovechar la oportunidad que un empleo en la OIT
ofrece para desplegar sus calificaciones profesionales y servir al mismo tiempo a una
buena causa, y por la indole en general satisfactoria del trabajo en la Oficina en un entorno
multicultural °,

% «Resultados de la encuesta mundial del personal sobre contratacion y retencion, 2008», proyecto
de nota elaborado por la Secretaria de la CAPI.
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Equilibrio de género

26.

27.

Meta: En 2007, la proporcion de mujeres en puestos de alto nivel (esto es, P.5 y
categorias superiores) no sera inferior al 33 por ciento.

La proporcion de mujeres en puestos directivos en los niveles P.5 y superiores continud
aumentando, al pasar del 29 por ciento en diciembre de 2005 (periodo de referencia) al
35 por ciento en septiembre de 2008, y superar asi la meta prevista. El mayor avance se
logroé en el nivel D.1, en el que la proporcion de mujeres pasé del 31 por ciento, a casi el
50 por ciento. Asimismo, habida cuenta del mayor niumero de funcionarios de categoria
P.5, fue significativo el aumento que se registrd en este nivel, donde se pas6 del 28 por
ciento en el periodo anterior al 32,1 por ciento.

La Oficina seguira consolidando estos logros, con miras a alcanzar la paridad entre las
mujeres y los hombres. Con esta finalidad, la Oficina ha seguido preparando a las mujeres
para que ocupen cargos de liderazgo, a través de su participacion en el Programa de
Desarrollo de las Capacidades de Gestion y Liderazgo (MLDP). Desde sus inicios en 2003,
el 41 por ciento de los participantes en el Programa han sido mujeres, y este esfuerzo ya ha
comenzado a dar frutos puesto que durante la primera fase del RAPS las mujeres
resultaron favorecidas en seis de los 12 concursos para personal de categoria P.5. La meta
general es lograr una mayor igualdad de oportunidades y de trato para todo el personal de
la OIT y asegurar la incorporacion de consideraciones de género en los sistemas internos e
institucionales de la Oficina y en sus politicas sobre recursos humanos, tal como se
establece en el Plan de Accion de la OIT sobre Igualdad de Género ’. En este contexto,
establecer mecanismos que brinden un mejor apoyo a las mujeres que ocupan cargos de
direccion puede ser un desafio.

Personas con discapacidades

28.

29.

En el marco de la politica de la OIT sobre el empleo de personas con discapacidades, la
Oficina ha seguido examinando y aplicando, en la medida en que sea factible, las
recomendaciones formuladas durante el estudio independiente que se llevo a cabo en 2007.
Las medidas propuestas incluyen la insercion de una declaracion explicita en todos los
anuncios de vacante de la Oficina, en la que se mencione que la Oficina acoge
favorablemente las candidaturas de personas con discapacidad adecuadamente calificadas,
y, a partir del segundo ejercicio RAPS, la insercion de una nota para que los candidatos
convocados a entrevista informen a la Oficina si necesitan disponer de alguna instalacion o
equipo apropiados para poder participar en la entrevista correspondiente.

La Oficina ha proseguido los trabajos de adaptacion del edificio de la sede para brindar a
las personas con discapacidades un mejor acceso al mismo. Aunque la Comision adopto la
propuesta de construir un ascensor para personas con discapacidades en el lado norte del
edificio, la puesta en practica de dicha medida se ha suspendido en espera de los resultados
de una evaluacion técnica ®. Por otra parte, el mejoramiento del acceso es un aspecto que
debera considerarse con especial atencidn en el proyecto de renovacion de la sede.

7 Plan de Accion de la OIT sobre Igualdad de Género, 2008-2009, Oficina Internacional del
Trabajo, Ginebra.

¥ Véase el documento GB.303/PFA/BS/1, parrafo 6.
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30. En el marco de las propuestas de Programa y Presupuesto para 2010-2011, la Oficina esta
considerando la creacion de un fondo centralizado para la adecuacion de las condiciones de
trabajo, a fin de financiar la adaptacién de los puestos de trabajo para facilitar la
continuidad en el empleo del personal que se vea afectado por discapacidades en el
transcurso de su vida laboral, asi como la contratacion de personal con discapacidades. El
fondo podria ser utilizado por los directivos y administradores, tanto de la sede como de
las oficinas exteriores, para ayudar a superar algunos de los obstaculos con que tropiezan
estos directivos y administradores a la hora de contratar a personas con discapacidades.
Este tipo de fondo centralizado seria semejante a los que ya existen en muchas
organizaciones del sector privado y del sector publico.

31. Recientemente, la politica de la Oficina sobre el empleo de personas con discapacidades
(2005) ha servido como modelo para el grupo de trabajo de la Red de Recursos Humanos
encargado de formular un proyecto de politica sobre los derechos de las personas con
discapacidades, que debera someterse ante la JJE para su debate. El proyecto de politica se
elaboré como respuesta a la Convencion relativa a los derechos de las personas con
discapacidad, adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas mediante
Resolucion nim. 61/106 de 24 de enero de 2007.

c) Reequilibrio de la estructura de grados
Metas:

i)  Se reclasificaran, al menos, la tercera parte de los puestos de nivel P.5 que queden
vacantes por jubilacion de personal hasta finales de 2009. También se revisaran los
grados de otros puestos que queden vacantes durante el mismo periodo, con miras a
establecer una estructura de grados mds apropiada en la categoria de servicios
organicos.

ii)  En el marco del examen de la estructura de grados, se establecerd una meta distinta con
respecto a la categoria de servicios generales en la sede y en las oficinas exteriores.

32. Desde enero de 2006, se han reclasificado en niveles inferiores 27 puestos P.5 que quedaron
vacantes por motivos de jubilacion, traslados y otros tipos de separacion del servicio, y dos
puestos del nivel D.1 se han reclasificado en el nivel P.5. Como consecuencia de lo anterior,
la proporcion de puestos PS5 en la categoria de servicios organicos disminuyo del 46,6 por
ciento al 40,0 por ciento. En el grafico 1 se muestran los cambios generados con ocasion de
las reclasificaciones. Habida cuenta que el resultado del examen de la estructura de las
oficinas exteriores ain sigue pendiente, no se ha establecido ninguna otra meta respecto del
personal de servicios generales, pero, a pesar de dicha circunstancia, tres puestos de los SG
en la sede han sido reclasificados en niveles inferiores.
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Grafico 1.

Distribucion del personal por grado (personal fijo — categoria de servicios organicos
y categorias superiores), diciembre de 2005 y septiembre de 2008
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Fuente: IRIS

33.

34.

Estos resultados han sido el fruto del examen continuo que se lleva a cabo sobre los
distintos grados en todos los puestos que quedan vacantes. Los examenes en materia de
dotacion de personal que se realizan semestralmente para la sede y las oficinas exteriores
en el contexto de la aplicacion del RAPS han favorecido este proceso. La aplicacion de
dicho sistema exige que la Oficina realice una planificacion de la fuerza laboral mas
rigurosa, en la que el personal de direccion se vea obligado a determinar con antelacion la
totalidad de sus necesidades futuras en materia de recursos humanos, al menos para el afio
siguiente. Los examenes sobre la dotacioén de personal permiten tomar decisiones acerca de
los grados de los puestos vacantes y de los puestos que quedaran vacantes en el futuro
proximo, por motivos de jubilacion.

La prestacion de servicios de alta calidad y de manera eficaz en funcién de los costos sigue
siendo un desafio de gran complejidad. Los mandantes de la OIT solicitan el mejor apoyo
técnico posible de los funcionarios con mayor experiencia, muchos de los cuales ocupan
puestos en los grados superiores y cuentan con el apoyo de funcionarios de grado mas bajo.
De hecho, en la Declaracion sobre la justicia social para una globalizacion equitativa se
requiere la adopcion de medidas que permitan velar por «la idoneidad de las competencias y
la base de conocimientos». En consecuencia, la politica de la Oficina en materia de grados
debe propiciar que la OIT disponga de una fuerza de trabajo que refleje un equilibrio
correcto entre los funcionarios de distintos grados, al tiempo que garantice la satisfaccion de
las demandas de los mandantes. Asimismo, la politica en materia de grados debe tomar en
consideracion las aspiraciones que tienen los funcionarios en servicio en cuanto a sus
perspectivas de carrera, ademas de facilitar la movilidad del personal. Los aspectos anteriores
deben servir de orientacion a la hora de actualizar la politica en materia de grados.

10
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d) Incremento de la movilidad

3S.

36.

37.

38.

Metas:

i) A finales de 2007, el 40 por ciento del personal de los servicios organicos y
categorias superiores que cumplen las condiciones de movilidad tendran experiencia
tanto en la sede como en las oficinas exteriores, y se prevé que tal proporcion pase a
un 45 por ciento a finales de 2009.

ii) A finales de 2007, al menos el 33 por ciento del personal de los servicios organicos y
categorias superiores que prestan servicios en una region determinada seran
originarios de otra region.

Entre septiembre de 2007 y septiembre de 2008, 16 funcionarios (entre ellos cinco
mujeres) fueron trasladados de la sede a las oficinas exteriores; 21 funcionarios (entre ellos
nueve mujeres) fueron trasladados de las oficinas exteriores a la sede; y 19 funcionarios
(entre ellos seis mujeres) fueron trasladados entre oficinas exteriores. Esto contribuyd a
que el personal de los servicios organicos y categorias superiores que cumplen las
condiciones de movilidad, con experiencia tanto en la sede como en las oficinas exteriores,
aumentase al 40 por ciento, con lo cual se alcanz6 la primera meta.

En el cuadro 2 se indica que la segunda meta también se alcanzo, con algo mas del 33 por
ciento del personal que presta servicios en una region y son originarios de otra region. Sin
embargo, sigue habiendo una amplia disparidad entre las regiones, toda vez que Asia y el
Pacifico y los Estados arabes rebasan la meta de forma considerable, mientras que Africa,
Europa y América Latina y el Caribe ain no la alcanzan, a pesar de los importantes
progresos alcanzados.

La Oficina insistird en la estricta aplicacion de la politica de movilidad, puesto que ésta es
fundamental para que el personal pueda ampliar colectivamente el conocimiento y la
comprension de la labor de la Organizacion en su conjunto, y para que la Oficina esté en
condiciones de enviar personal cuando y a donde sus competencias sean necesarias. El
sistema RAPS se utilizard como instrumento para identificar y preparar a los funcionarios
que podrian seleccionarse para fines de movilidad en el marco de la politica
correspondiente. Con esa finalidad, la Oficina comenzd a enviar cartas a los funcionarios
que han permanecido mas de diez afios en la sede, asi como a los funcionarios que han
permanecido mas de seis afios en las oficinas exteriores, invitdndoles a postular a puestos
vacantes en lugares distintos de sus actuales lugares de destino, anunciados durante el
segundo ejercicio RAPS.

La Oficina reconoce que el personal suele verse enfrentado a dificultades de adaptacion a
los nuevos lugares de destino, y que también debe abordar lo relativo a las necesidades y
aspiraciones profesionales de sus conyuges o parejas. Por consiguiente, la Oficina ha
comenzado a colaborar con el programa dual de las Naciones Unidas sobre perspectivas de
carrera y movilidad del personal, que ofrece ayuda a los conyuges y parejas para encontrar
empleo, obtener los permisos de trabajo requeridos e instalar a sus familias en los nuevos
lugares de destino. Asimismo, la Oficina ha comenzado a experimentar un programa mas
estructurado de informacion para directivos y administradores destinados a las oficinas
exteriores, a fin de brindarles suficiente preparacion para poder asumir los desafios propios
de la gestion de las oficinas de la OIT (véase también el parrafo 47).
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Cuadro 2.  Distribucion del personal por region de destino (personal fijo — categoria de servicios
organicos y categorias superiores), septiembre de 2008
Region Numero total de Miembros del  Porcentaje procedente Porcentaje
miembros del personal de fuera de la region procedente de fuera
personal procedente de septiembre de 2007 de la region
fuera de la region septiembre de 2008
Africa 67 15 23,8 224
América Latina y el Caribe 49 15 25,0 30,6
Estados arabes 13 7 50,0 53,9
Asia y el Pacifico 65 29 40,6 446
Europa 29 8 18,2 27,6
Total 223 74 30,0 33,2
Fuente: IRIS
2, Sistemas de gestion y desarrollo del rendimiento

del personal integrados, estimulantes y rigurosos

Gestion del rendimiento del personal

39.

40.

41.

Meta: Durante 2006-2007, se establecerd un sistema eficaz, justo y equitativo de gestion y
medicion del rendimiento que cumpla con las normas internacionales mds recientes en
materia de buenas prdcticas.

La Oficina ha seguido avanzando en el proceso de desarrollo y aplicacion del nuevo
sistema de gestion del rendimiento del personal, incluido un sistema de evaluacion
perfeccionado para directivos y administradores. Los ejercicios piloto concluidos en tres
oficinas exteriores y dos unidades en la sede dieron resultados generalmente favorables
respecto de varios elementos del nuevo sistema. Entre éstos cabe sefialar la incorporacion
de la planificacion del trabajo a nivel de las unidades y los funcionarios, la clarificacion de
las expectativas para los miembros del personal y el establecimiento de prioridades de
trabajo. Los participantes realizaron aportaciones utiles al proyecto de formularios y
directrices de evaluacion. Asimismo, definieron la formacion adecuada para los directivos
y el personal como elemento clave del proceso preparatorio.

En este contexto, la Oficina ha elaborado una estrategia de formacién y comunicacion para
preparar a todo el personal, tanto en la sede como de las oficinas exteriores, para aplicar
integramente el nuevo sistema. Se estd impartiendo formaciéon a los directivos y
administradores sobre los principios de gestion eficaz del rendimiento, entre otros, en los
siguientes ambitos: comunicacion y recepcion de informacion, tutoria, la delegacion de
funcionarios y la motivacion del personal. La Oficina esta revisando su enfoque en lo
tocante a las recompensas y al reconocimiento de los funcionarios cuyo desempefio ha sido
excepcional. Al mismo tiempo, estd elaborando para los directivos y administradores unas
orientaciones detalladas sobre la forma de afrontar el rendimiento insuficiente.

Durante el afio prosiguieron los esfuerzos encaminados a ajustar el sistema de gestion del
rendimiento del personal a otros sistemas de recursos humanos y a otras iniciativas
generales de la Oficina que forman parte del plan de actividades de la hoja de ruta de la
gestion basada en los resultados (GBR). El nuevo sistema respaldara, por ejemplo, los
principios y la aplicacion de la GBR en el seno de la Oficina. El marco basico de
competencias y valores, que ha sido revisado para su uso en el nuevo sistema, también esta
siendo utilizado en el marco del sistema RAPS. Ese marco apoya los conceptos de trabajo

12

GB303-PFA_13_[2008-10-0265-3]-Sp.doc



GB.303/PFA/13

en equipo e intercambio de conocimientos, elementos cardinales de la estrategia de
intercambio de los conocimientos. Ademas, el sistema servird de vinculo de las actividades
de desarrollo del personal, no sélo en relacion con la formacioén preparatoria mencionada
anteriormente, sino también porque se incluye sistematicamente un objetivo de desarrollo
en el informe de cada funcionario.

42. El Comité de Informes, que forma parte integrante de la estructura de gestion del
rendimiento, ha seguido revisando y racionalizando sus métodos de trabajo en prevision de
la aplicacion del nuevo sistema. Asimismo, estd haciendo especial hincapié en las
cuestiones de desarrollo, lo que obliga a los directivos a realizar evaluaciones del
rendimiento mas detalladas, incluso en el contexto de los aumentos por méritos, y a
supervisar rigurosamente la labor del personal en caso de rendimiento insuficiente.

43. La aplicacion del nuevo sistema de gestion del rendimiento requiere introducir enmiendas
al Estatuto del Personal. Las propuestas de enmienda se han sometido a la aprobacion de la
actual reunion de la Comision (véase el documento GB.303/PFA/1). Las evaluaciones se
ajustaran al ciclo bienal del Programa y Presupuesto, haciendo hincapié en la planificacion
del trabajo en un contexto basado en los resultados. La aplicacion escalonada comenzara a
mediados de 2009, para que sea plena a principios de 2010. Hasta entonces, en 2009 se
adoptaran medidas transitorias para cumplir las obligaciones relativas a la gestion del
rendimiento del personal con arreglo al Estatuto del Personal en vigor.

44. La aplicacion del nuevo sistema estard marcada por las siguientes etapas intermedias

principales:
Mes/aiio Etapa principal
Septiembre-diciembre de 2008 Inicio de la campafia de informacion
Inicio de la formacién en la sede y en las oficinas exteriores
Noviembre de 2008 Presentacion de los proyectos de enmienda al Estatuto del Personal
para su aprobacion por el Consejo de Administracion
Enero-diciembre de 2009 Adopcion de disposiciones transitorias
Julio de 2009 Introduccion escalonada del nuevo sistema para los funcionarios
a prueba y el personal de cooperacion técnica
1.° de enero de 2010 Aplicacion plena del nuevo sistema de gestion del rendimiento

45. En el proceso de desarrollo y aplicacion del nuevo sistema de gestion del rendimiento del
personal se ha dado una serie de pasos complejos que han exigido la inversion de mucho
tiempo y recursos, sobre todo de personal. En ese contexto, el nuevo sistema es el
resultado de una labor de colaboracion entre varios departamentos del Sector de Gestion y
Administracion (MAS), el Comité del Sindicato del Personal, la Oficina del Consejero
Juridico, el Equipo de Direccion, el Comité de Informes, un grupo consultivo informal
sobre gestion del rendimiento, los directivos y administradores y el personal de diversas
unidades de la sede y la estructura exterior. Pese a que este enfoque participativo hizo que
la fase preparatoria fuera mas larga de lo previsto en la Estrategia, su aplicacion deberia
aportar beneficios en términos de aceptaciébn y pertinencia cuando el sistema sea
completamente operativo.
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b)

Promocién y apoyo de la formacién
y el desarrollo del personal

46

47

48.

49.

Meta: A finales de 2007, el 50 por ciento, y a finales de 2009, el 75 por ciento de todos los
administradores/supervisores de los niveles P.4 y superiores habran participado
provechosamente en el Programa de Desarrollo de las Capacidades de Gestion y
Liderazgo (MLDP) y/u otras formaciones de gestion.

El MLDP sigue siendo el principal mecanismo de formacion del personal directivo de la
OIT. También se esta proponiendo a los directivos y administradores que participen en
otros talleres sobre temas como, por ejemplo, la prevencién y resolucion de conflictos, y la
gestion del rendimiento del personal, con objeto de fomentar la buena gobernanza y
reforzar las competencias operativas en areas especificas. Hasta la fecha, el porcentaje del
personal de los grados P.4 a D.1 que ha participado en cursos de capacitacion en materia
de gestion ha pasado del 35 por ciento a aproximadamente el 42 por ciento en un afio. El
porcentaje total de funcionarios de la categoria de servicios organicos que han participado
en el MLDP y sus actividades subsidiarias pas6 del 45 por ciento en 2007 a
aproximadamente el 65 por ciento en la actualidad.

La Oficina ha iniciado un programa de orientacion a cargo de homoélogos que tiene por
objeto mejorar la eficacia de los directivos y administradores recién nombrados. Dicho
programa esta destinado a los directivos que se han incorporado a la plantilla de la OIT, asi
como al propio personal de la OIT que acaba de recibir promociones para ocupar puestos
de direccion. En la orientacion brindada se abordan no sélo las dimensiones operativas,
sino también la cultura, la historia, las normas y los valores de la Organizacién. En el
marco de una iniciativa paralela, la Oficina estd poniendo a prueba un «programa de
informacién» mas estructurado y robusto para directores de la Oficina recién nombrados,
con miras a aportar orientaciones y crear una red de apoyo sobre asuntos relativos a la
gestion de la diversidad, el protocolo, las finanzas, la gestion de los recursos humanos, la
seguridad y otros temas de gobernanza. El objetivo del programa es acelerar y mejorar el
rendimiento de esos funcionarios. Ademas, la Oficina ha seguido patrocinando reuniones
de tutoria individualizada para directivos sobre determinadas competencias, segin las
necesidades identificadas.

Para alcanzar la meta de estar «Unidos en la Accidon», los directores de las oficinas
exteriores de la OIT estan participando en talleres sobre capacidad de direccion y
coordinacion de los equipos de apoyo a los paises, organizados por la Escuela Superior del
Personal del Sistema de las Naciones Unidas. El objetivo es mejorar el liderazgo y la
gestion de los equipos de las Naciones Unidas de apoyo a los paises. La Oficina también
particip6 en el primer curso piloto de formacion en materia de liderazgo para el personal
superior del sistema de las Naciones Unidas. Este programa, que esta siendo redisefiado
sobre la base de las reacciones y observaciones de los participantes, constituird a la larga
una herramienta importante para que todos los altos directivos, incluidos los de la OIT,
fomenten un espiritu de equipo comun a todo el sistema de las Naciones Unidas basado en
la voluntad y la capacidad de colaboracion entre los organismos del sistema.

Meta: A finales de 2007, el 80 por ciento del personal dedicard una media de diez dias de
trabajo por anio a actividades relacionadas con la formacion, tanto formal como informal.
Estas actividades de formacion deberan ajustarse a ciertos criterios explicitos de eficacia.

El deseo de convertir la OIT en una organizacion de aprendizaje siguid cobrando fuerza
gracias a la asignacion de recursos adicionales destinados al desarrollo del personal en el
bienio 2006-2007. Sin embargo, la informacion de referencia procedente de la evaluacion
del Marco de Aprendizaje de la Organizacion indica que atin queda camino por recorrer
hasta que la Oficina se convierta en una auténtica organizacion de aprendizaje. Para ello
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sera necesario redoblar los esfuerzos a lo largo de varios bienios. Por tanto, se concluyo
que el marco temporal del actual objetivo era probablemente «demasiado optimista y poco
realista» °. Sin embargo, sobre la base de las evaluaciones oficiosas llevadas a cabo por la
Oficina, es evidente que la inyeccion de recursos adicionales ha contribuido a lograr
avances considerables marcados por un mayor sentido de la responsabilizacion, la
innovacion y la rendicion de cuentas en relacion con las actividades de formacion y
aprendizaje.

50. Las evaluaciones de la experiencia sobre la aplicacion del programa mejorado de
desarrollo del personal en 2006-2007, mencionadas supra, han sentado las bases de los
ajustes introducidos para 2008-2009. En el informe resumido, que puede consultarse en el
sitio web de HRD, figura informacion detallada sobre las conclusiones y recomendaciones
al respecto. En general, las evaluaciones muestran que el programa ha contribuido a
mejorar la eficacia de la aplicacion de los objetivos estratégicos y operativos, incluidos en
apoyo de los Programas de Trabajo Decente por Pais. Esto se ha logrado gracias al
perfeccionamiento de las calificaciones técnicas en ambitos como la movilizacion de los
recursos, el didlogo social, las politicas de empleo y la gestion del ciclo de los proyectos,
asi como de las calificaciones funcionales y las aptitudes de comportamiento en esferas
como la gestion del tiempo y el trabajo, la negociacion, el desarrollo del liderazgo y la
conciliaciéon. También se ha fomentado la mejora de la coordinacion, el intercambio de
conocimientos y el trabajo en equipo en los departamentos, asi como entre la sede y las
regiones. Se han utilizado recursos para promover la igualdad. Por ejemplo, el 58 por
ciento de los participantes en los cursos eran mujeres procedentes de las categorias de
servicios organicos y de servicios generales, entre las cuales el porcentaje de personal de la
categoria de servicios organicos oscilo entre el 66 por ciento alcanzado en la sede y el
22 por ciento, en Africa '’

51. Las evaluaciones, al tiempo que confirmaron la importancia que tenian las iniciativas
descentralizadas para desarrollar una cultura del aprendizaje y la funcion indispensable que
desempefiaban los coordinadores de aprendizaje en ese proceso, también subrayaron la
necesidad de reforzar los programas centralizados para atender a las necesidades de toda la
Oficina, incluso a mas largo plazo. Para ello la Oficina sigui6 elaborando programas
destinados a promover la buena gobernanza, a desarrollar el liderazgo y las aptitudes de
eficiencia personal, y a mejorar los conocimientos técnicos, de las tecnologias de la
informacion, de idiomas y del sistema IRIS. Se estan estudiando las opciones de
aprendizaje electronico como una manera de aumentar las posibilidades de aprendizaje en
todo el mundo. Los programas llevados a cabo hasta la fecha son los siguientes:
20 reuniones de orientacion sobre VIH/SIDA en el trabajo, celebradas para el personal en
la sede bajo la direccion del OIT/SIDA; un taller de gestion de los riesgos en la sede; un
taller de informacion y prevencion del fraude en Lima, dirigido por la Oficina de Auditoria
Interna y Supervision; cursos de capacitacion en materia de €tica, dirigidos por el
funcionario encargado de las cuestiones de ética, para el personal en todo el mundo; y
varios talleres sobre el trabajo en equipo y el intercambio de conocimientos dirigidos por el
Departamento de Integracion de Politicas y Estadisticas y destinado al personal en todas
las categorias.

52. La formacion relativa al sistema IRIS siguié siendo un elemento importante del programa
para el personal de la sede y también de las regiones, en prevision de su implantacion en

las oficinas exteriores. Se han realizado grandes progresos para atender a las solicitudes de
formacion recibidas tanto de los actuales usuarios como de los nuevos usuarios de IRIS.

? Documento GB.300/PFA/17, parrafo 39.

12 Staff Development Devolved Funds-Learning Activity Summary Report, 2006-2007.
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53.

54.

Un grupo de 24 usuarios de la sede con experiencia ha sido preparado para impartir
formacion relativa a IRIS. Esos instructores conocen muy bien el sistema y los procesos de
trabajo afines, y su labor en calidad de formadores de IRIS, sobre todo al personal de la
categoria de servicios generales, ha permitido mejorar sus aptitudes de liderazgo y
comunicacion. Se ultimé con éxito la formacion relativa a la ampliacion de las funciones
de IRIS para los usuarios de la sede y de las oficinas de la OIT en Yakarta y Bangkok,
basada en material y documentacion especialmente elaborados para la ocasion. Durante la
implantacion de IRIS en el exterior, se utilizara una nueva herramienta de apoyo a la
formacion, que permitird impartir aprendizaje interactivo en linea ya sea directamente al
utilizar IRIS o a distancia por Internet.

La colaboracion entre el Centro Internacional de Formacion (Centro de Turin) y la Oficina
siguid evolucionando favorablemente a medida que los coordinadores de aprendizaje
adquirieron un mayor conocimiento de los servicios que prestaba el Centro de Turin. Este
proceso ha sido secundado por la asignacion de un representante del Centro de Turin en la
sede de la OIT. Las ultimas novedades incluyen los esfuerzos de colaboracion desplegados
para disefiar y organizar en Turin talleres de orientacion para nuevos funcionarios. Dichos
talleres forman parte de un nuevo programa introductorio que tiene por objeto orientar a
los nuevos funcionarios en relacion con diversos temas operativos y administrativos a
través de actividades de aprendizaje mixtas y oportunas. El primer taller de orientacion se
celebrara en noviembre de 2008. Entre otras acciones concertadas con el Centro de Turin,
cabe senalar la preparacion de plataformas de aprendizaje y material de ciberaprendizaje en
materia de evaluacion de proyectos, procedimientos de gestion de las adquisiciones y ética.

La Oficina esta llevando a cabo un «inventario de competencias profesionales» que servira
de guia para la elaboracion futura del programa de desarrollo de su personal. También se
propone encargar a la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas
que lleve a cabo un segundo Marco de Aprendizaje de la Organizacion en 2010, con el fin
de evaluar los avances realizados respecto de la informacion de referencia obtenida de la
Encuesta del Marco de Aprendizaje de la Organizacion de 2006. Mientras tanto, se
llevaran a cabo varias evaluaciones para examinar la calidad y la repercusion de
determinadas actividades de desarrollo del personal.

Disposiciones basicas en materia de seguridad
y bienestar del personal

Seguridad y proteccién del personal

55S.

Meta: La OIT instaurara y darda cumplimiento en toda la Oficina a las normas minimas de
seguridad operacional de las Naciones Unidas.

Tras lo acontecido en Argel en diciembre de 2007, las medidas de seguridad han cobrado
mayor importancia. En el marco de las actividades de seguimiento iniciales, y tal y como
se informé a la Comision, la Oficina introdujo una serie de medidas destinadas a reforzar
la seguridad de su personal y los locales en todo el mundo ''. Desde ese momento, ha
seguido tomando las disposiciones necesarias para elevar los niveles de cumplimiento de
las Normas Minimas de Seguridad Operacional (MOSS) en las oficinas donde se habian
detectado deficiencias. También ha revisado y puesto en marcha un marco de rendicion de
cuentas respecto de la gestion de la seguridad, que define las funciones y responsabilidades
que incumben en esta materia a los miembros del personal en todos los niveles. Por otra

" Documento GB.301/PFA/19/1.
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56.

57.

parte, esta revisando y elaborando varios documentos sobre politicas relativas a cuestiones
como, por ejemplo, la autorizacion para viajar en condiciones seguras, el servicio de
guardia, la encarcelacion o la detencion de miembros del personal, y la seguridad en las
carreteras. Se siguid haciendo hincapié en los cursos de capacitacion encaminados a
sensibilizar sobre los problemas de seguridad; a este respecto, se ha previsto celebrar
talleres regionales para los directivos y el personal en Africa, en octubre de 2008, y en las
Américas, en febrero de 2009. También estd previsto organizar reuniones similares en
otras regiones. A peticion del Comité del Sindicato del Personal, se ha impartido una
formacion especial para los representantes del Sindicato en Asia y el Pacifico.

La Oficina ha adoptado medidas concretas para corregir los problemas resultantes del
cumplimiento inadecuado de las MOSS en algunas oficinas de proyecto. En particular, ha
elaborado un conjunto de directrices de orden presupuestario para asegurarse de que los
proyectos de cooperacion técnica estin disefiados de modo que se asignan recursos
adecuados a la seguridad. En el plano interinstitucional, se han entablado discusiones
relativas a la adopcion de un planteamiento unificado para el sistema de las Naciones
Unidas, a fin de velar por que los donantes comprendan de manera realista lo que
representan los costos de seguridad y por que se tomen las disposiciones adecuadas ante
cualquier situacion imprevista conforme al principio de «ningun programa sin seguridad».

El informe del grupo de examen independiente para la seguridad del personal y de los
locales de las Naciones Unidas en todo el mundo, creado por el Secretario General de las
Naciones Unidas tras el atentado con bomba contra la Oficina de las Naciones Unidas en
Argel, estd siendo objeto de un estudio exhaustivo por el Comité de Alto Nivel sobre
Gestion (HLCM) y la Junta de los Jefes Ejecutivos (JJE). Las recomendaciones tienen
repercusiones para todos los componentes del sistema de las Naciones Unidas. La OIT
seguira participando activamente en esos debates con el fin de proteger mejor a su personal
y sus locales.

Seguridad y salud en el trabajo

58.

59.

60.

Meta: Establecer una politica y un sistema de gestion en materia de seguridad y salud en
el trabajo para toda la Oficina que respondan a criterios de eficacia, que se someterd a la
Comision para su aprobacion en noviembre de 2006.

Al cabo de consultas exhaustivas con el Comité del Sindicato del Personal, se han
publicado recientemente los documentos pertinentes en materia de seguridad y salud en el
trabajo. Entre éstos cabe sefialar el aviso del Director General sobre la seguridad y salud en
el trabajo en la Oficina, asi como las directivas de la Oficina sobre SST y sobre el comité
de seguridad y salud en el trabajo, que establecen el marco de gestion en materia de
seguridad y salud en el trabajo en la Oficina. Dichos documentos estan a disposicion de
quienes los soliciten.

En la directiva de la Oficina en materia de seguridad y salud en el trabajo se definen varios
aspectos de la gestién al respecto, a saber, las funciones y responsabilidades de los
directivos y el personal, la funciones del coordinador y los representantes en materia de
seguridad y salud en el trabajo, las medidas de vigilancia y control, la formacion e
informacion, y la presentacion de informes. La directiva de la Oficina sobre el comité de
seguridad y salud en el trabajo prevé la creacion de mecanismos de consulta adecuados en
todas las oficinas en el exterior.

La Oficina estd creando un mecanismo por el que los miembros del personal puedan
informar de accidentes, incidentes, peligros efectivos y peligros potenciales. También se
estan examinando otros asuntos relativos a la calidad del aire, las disposiciones en materia
de limpieza y la aplicacién de medidas respetuosas con el medio ambiente. En julio de

GB303-PFA_13_[2008-10-0265-3]-Sp.doc 17



GB.303/PFA/13

c)

61.

62.

2008, la Oficina prohibi¢ totalmente fumar en toda la OIT, incluidas las oficinas de
proyectos. Se esta brindando apoyo al personal que desea abandonar el habito de fumar por
medio de un programa de asistencia y servicios de asesoramiento a los funcionarios, asi
como del reembolso de los farmacos prescritos segiin la practica habitual de la Caja del
Seguro de Salud del Personal (SHIF).

La Oficina ha velado por que se informe al personal sobre la marcha de las actividades de
renovacion en curso de la sede. Asimismo, ha facilitado informacion al comité consultivo
para la seguridad y la salud y ha emitido comunicaciones periddicas al personal, entre
otras, acerca de las medidas preventivas temporales durante el traslado de material por
helicoptero. También se han celebrado reuniones de informacion '.

Ha concluido la primera etapa de la creacion de un plan de continuidad de las actividades
para la sede y se ha emprendido la segunda etapa, de prueba y ejecucion. Esta labor se ha
llevado a cabo con la participacidon de un conjunto representativo de unidades de la Oficina
y en colaboracién con otras organizaciones de las Naciones Unidas como, por ejemplo, el
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra (ONUG). A estas actividades se ha incorporado la labor previa
realizada por la Oficina en lo que respecta a la preparacion en caso de pandemia de gripe.
La finalidad es que cada oficina exterior elabore su propio plan de continuidad de las
actividades.

Equilibrio entre el trabajo y la vida privada

63.

64.

Meta: Establecer en la OIT condiciones de servicio relativas al tiempo de trabajo y
cuestiones conexas que correspondan a criterios de buenas practicas, que se someterdn a
la Comision para su aprobacion en noviembre de 2007.

El grupo de trabajo conjunto sobre equilibrio entre el trabajo y la vida privada, creado por
la Comision Paritaria de Negociacion (CPN), llevo a cabo una encuesta exhaustiva en
mayo de 2008 con el fin de conocer la opinién del personal acerca de temas como las
modalidades de horario de trabajo, el empleo de dedicacion parcial, las modalidades de
trabajo compartido y de teletrabajo, y las distintas licencias. Mas de 700 miembros del
personal respondieron al cuestionario, en el que manifestaron estar sumamente interesados
por la aplicacion de modalidades de horario de trabajo y de teletrabajo mas flexibles. Las
conclusiones serviran de base para elaborar o estudiar politicas y directrices adecuadas que
se presentaran a la Comision de manera continuada. En este contexto, se ha sometido a la
presente reunion de la Comision una propuesta de revision de la politica actual en materia
de licencias por adopcion, para su discusion y aprobacion (véase el documento
GB.303/PFA/11).

El grupo de trabajo estd ultimando un proyecto de politica y de procedimiento de la
Oficina sobre las modalidades de teletrabajo para someterlo a la consideracion de la CPN.
Dicha politica y procedimiento de la Oficina constituirdn un marco general para aprobar
modalidades de teletrabajo esporadico o a mas largo plazo, segun se estime conveniente.
Asimismo, se establecera la regulacion de las modalidades existentes ad soc que se hayan
aprobado, para ajustarlas a determinadas circunstancias excepcionales. Los trabajos que se
realicen en ese ambito se beneficiaran de los resultados del proyecto sobre la armonizacién
y coordinacion de las iniciativas de bienestar y movilidad del personal en todo el sistema

12 Documento GB.303/PFA/BS/1.
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de las Naciones Unidas, puesto en marcha por la Red de Recursos Humanos con el fin de
facilitar la identificacion, el intercambio y la difusion de buenas précticas y enfoques .

d) Prevencion y resolucién de conflictos

6S.

66.

67.

Meta: La Oficina mantendrd un sistema justo, eficiente y efectivo de prevencion y
resolucion de conflictos.

El sistema de prevencion y resolucion de conflictos actualmente en vigor en la Oficina es
ampliamente respetado, y los directivos y el personal siguen mostrando su confianza en el
mismo. Esto se ha logrado gracias a los esfuerzos desplegados activamente por HRD y el
mediador para prevenir y resolver los conflictos en el lugar de trabajo de manera oficiosa
por medio de la facilitacion, la mediacion y el didlogo entablado oportunamente entre el
HRD y el Comité del Sindicato del Personal, en su caso. El objetivo no ha sido unicamente
reducir el numero de casos que requieren la intervencion de mecanismos oficiales, sino
también invertir esfuerzos para asegurar un entorno laboral productivo y sano en beneficio
del personal, los directivos y la Organizacion en su conjunto.

La Oficina ha invertido recursos considerables en la capacitacion de mas de
76 facilitadores, entre los que se observa un equilibrio en lo que se refiere a grados, género,
acervo cultural y diversidad lingiiistica. Los facilitadores escuchan a las partes y se retnen
con ellas para explorar conjuntamente las distintas opciones para resolver el problema.
Este sistema se utiliza mucho, sobre todo en las oficinas de la OIT en el exterior, y se ha
convertido en un modelo de practica optima en el sistema de las Naciones Unidas. La
creacion de equipos y la celebracion de otros tipos de talleres en la sede y en las regiones
han contribuido a fomentar las buenas relaciones en el seno de las unidades.

Habida cuenta de la funcion de liderazgo que han de desempeiiar los directivos y
administradores en este proceso, se han puesto en marcha varias iniciativas con el fin de
proporcionarles apoyo especifico. En el marco de una de esas iniciativas, HRD y la Oficina
del Mediador organizaron una serie de talleres de formacion sobre prevencion y resolucion
de conflictos en el lugar de trabajo para altos directivos en la sede y en el exterior. Los
talleres proporcionan a los directivos técnicas e instrumentos concretos para prevenir y
gestionar los conflictos en el lugar de trabajo. En el marco de una segunda iniciativa, la
CPN copublicé un folleto, disponible en los tres idiomas de trabajo, sobre como resolver
problemas en el trabajo. Ademas, el Mediador y HRD informan al personal directivo
recientemente designado en todos los niveles sobre cuestiones relativas a la prevencion y
resolucion de conflictos.

e) Revision de la politica de contratacion

68.

Meta: Elaborar una politica revisada de contratacion que aplique las nuevas directrices
de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI), que se sometera a la
Comision para su aprobacion en noviembre de 2006.

La CPN ha iniciado varios debates y consultas tanto a nivel oficial como oficioso sobre la
mejor manera de aplicar el marco revisado de la CAPI en las disposiciones contractuales
en las organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas. Se prevé adaptar el
marco a las especificidades de la OIT y, en particular, al Estatuto del Personal, a la
Reglamentacion Financiera Detallada y al Reglamento Financiero. La nueva politica

% Documento CEB/2008/HLCM/HR/11-rev. 1: Work/life Balance in the organizations of the
United Nations System.
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revisada se basard en una reorganizacion y simplificacion de los tipos de contratos,
encaminadas a proporcionar mayor transparencia, flexibilidad y ahorros administrativos,
sin dejar de proteger los derechos del personal. Si bien se han realizado progresos en
relacion con un entendimiento comun de los principios y las modalidades, siguen
celebrandose debates en el marco de la CPN. La Oficina espera someter la politica revisada
a la consideracion de la Comision para su aprobacion en 2009.

Medidas de apoyo

Aumento de la eficacia y el rendimiento del Departamento
de Desarrollo de los Recursos Humanos

69.

70.

71.

72.

HRD aplicé otros aspectos de las recomendaciones del informe de 2006 relativo al examen
de su estructura, procedimientos y operaciones. Fue de particular importancia la
reestructuracion de las unidades de contratos y prestaciones con miras a racionalizar los
procedimientos administrativos que se aplican en el a&mbito de los contratos y las
prestaciones para el personal tanto de cooperacion técnica como con cargo al presupuesto
ordinario. La reestructuracion obligd a redistribuir el trabajo entre los asistentes
administrativos para equilibrar mejor la carga de trabajo, tramitar a tiempo las
disposiciones relativas al personal de conformidad con el ciclo del sistema de dotacion,
asignacion y colocacion de los recursos humanos, y asegurar la existencia de un sistema
eficaz de apoyo durante las ausencias.

El Departamento siguidé redoblando esfuerzos para mejorar la comunicacion interna y
externa. Internamente, los seminarios destinados al personal del Departamento permitieron
a los funcionarios conocer mejor los vinculos entre su propio trabajo y el trabajo de otras
unidades, y sirvio de foro para intercambiar opiniones sobre distintas cuestiones e
inquietudes en materia de politicas. El Departamento organizé ademas reuniones de
informacion sobre diversos temas operativos y de politica para el personal de la OIT. El
sitio web del HRD, que se actualiza periédicamente, constituye una importante fuente de
informacion para el personal.

La introduccion del sistema RAPS estuvo respaldada por las siguientes medidas destinadas
a mejorar la eficacia y el rendimiento:

m el perfeccionamiento del sistema electronico de contratacion (JobShop), que permite
seleccionar candidatos con mayor rapidez y eficacia. Este sistema ha contribuido a
gestionar mas eficazmente el proceso de concurso, informar mejor del estado de los
distintos aspectos del proceso a los directivos de contratacion y facilitar la
comunicacion con dichos directivos;

m laintroduccion de medidas adicionales para evaluar mejor a los candidatos;

m la capacitacion de los directivos y administradores en materia de entrevistas para
conocer las competencias de los candidatos y en la utilizacion de JobShop;

m ¢l incremento del numero de evaluadores internos capacitados para actuar en el
Centro de Evaluacion, y

m la creacion de un entorno mas acogedor para los candidatos externos, incluida la
facilitacion de informacion mas detallada.

Por recomendacion del Auditor Externo, el Departamento sigui6 reforzando sus «recursos
profesionales calificados» a través de la contratacion continua de personal con formacion y
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experiencia en recursos humanos, y brindando al personal la posibilidad de actualizar sus
competencias en ésta y otras disciplinas. Estas ultimas se ofrecieron, inter alia, por medio
de la participacion en varias agrupaciones profesionales, incluida la Asociacion para la
Gestion de los Recursos Humanos en las Organizaciones Internacionales (AHRMIO), foro
mundial en el que se intercambia informacidn sobre investigaciones y practicas novedosas
acerca de la gestion de los recursos humanos en el entorno internacional, y donde los
especialistas en recursos humanos desarrollan su competencia profesional para aumentar
su rendimiento. También se hizo hincapié en otras areas de desarrollo para mejorar la
orientacion y eficacia de los servicios del Departamento. Los resultados de la encuesta de
2008 sobre la satisfaccion de los usuarios aportaran al Departamento orientaciones
adicionales para mejorar su rendimiento.

Mejor articulacion de las politicas y practicas
de recursos humanos con el Programa
de Trabajo Decente

73.

74.

75.

El Departamento siguié adoptando varias medidas para lograr una mejor articulacion de las
politicas y practicas con el logro de los objetivos del Marco de Politicas y Estrategias
sefialados en informes anteriores '*. Dicha articulacion exige que el personal, los mandos
medios y los altos directivos de recursos humanos colaboren estrechamente en el contexto
de una responsabilidad compartida. Las medidas adoptadas permitieron que el
Departamento mejorara su comprension y respuesta a las necesidades de los departamentos
técnicos y regionales en lo que atafie a aplicar el Programa de Trabajo Decente, y
promoviera el concepto de «responsabilidad compartida» y rendicion de cuentas en la
gestion del personal entre el HRD y los superiores jerarquicos.

Entre las medidas adoptadas cabe citar las siguientes:

m  examenes de la situacion en materia de dotacion de personal, conjuntamente con los
departamentos de la sede y de las regiones, para los fines de la planificacion del
personal, incluidas la planificacion de la sucesion, la movilidad, la contratacion, la
gestion del rendimiento y el desarrollo del personal. Dichos examenes también
permiten conocer la contribucion de las unidades respectivas al cumplimiento de los
objetivos y las metas de la politica de recursos humanos, asi como las limitaciones a
las que hacen frente;

m  la celebracion de reuniones mensuales de directivos y administradores, en las que
participan en ocasiones algunos miembros del Equipo de Direccidn, incluido el
Director General; esas reuniones sirven de via oficiosa para intercambiar informacion
sobre las novedades de interés comun para los directivos, y

m  la celebracion de reuniones especiales de informacion sobre la Estrategia destinadas a
los directivos y administradores (y demas miembros del personal) en la sede y en las
regiones, en particular a través de presentaciones en reuniones de directores
regionales, retiros del departamento y reuniones regionales del sindicato del personal.

Entre las nuevas medidas adoptadas durante el afio cabe sefialar la puesta en marcha de la

iniciativa de tutorias entre homologos y la realizacién de un «inventario de calificaciones»
para determinar las deficiencias al respecto.

' Documentos GB.297/PFA/14 y GB.300/PFA/17.
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Establecimiento de un sistema eficaz de seguimiento,
presentacion de informes y evaluacién

76.

77.

La elaboracion de informes periddicos y ad hoc con el sistema IRIS ha facilitado el
seguimiento de las metas y la presentacion de informes al respecto en el marco de la
Estrategia. Gracias a ellos, la Oficina ha podido evaluar de manera continua los progresos
realizados en el cumplimiento de las metas y realizar los ajustes necesarios en sus
practicas. Esos informes también se estan utilizando para facilitar la toma constante de
decisiones en ambitos como los nuevos nombramientos, los incrementos salariales por
méritos y las primas por antigiiedad. El sistema IRIS también se emplea para llevar un
seguimiento del flujo de informes de evaluacion, tanto para los jefes responsables como
para la Secretaria del Comité de Informes.

Con el perfeccionamiento del sistema IRIS se introdujeron varias mejoras, entre las que
cabe citar la automatizacion de ciertas funciones relativas a la administracion de contratos.

Evolucion del entorno externo
y consecuencias para la gestion
de los recursos humanos de la OIT

78.

79.

Tras celebrar numerosas deliberaciones sobre las recomendaciones contenidas en el
informe del Grupo de Alto Nivel sobre la coherencia en todo el sistema de las Naciones
Unidas, presentado por el Secretario General de las Naciones Unidas, la Asamblea General
adoptd una resolucion basada en un consenso nuevo segin el cual el proceso de
seguimiento debia centrarse en estar «Unidos en la Accién» en los planos nacional y
regional e, inter alia, en los d&mbitos afines a la armonizacidon de las practicas Optimas,
incluidas las practicas en recursos humanos. En espera de las conclusiones de esas
deliberaciones, la Oficina sigui6 mostrando su apoyo en favor de una mayor coherencia y
armonizaciéon mediante la participacion en la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de
las Naciones Unidas para la coordinacién (JJE), el Grupo de las Naciones Unidas para el
Desarrollo (GNUD), el Comité de Alto Nivel sobre Programas y el Comité de Alto Nivel
sobre Gestion, asi como en sus redes funcionales a escala mundial, con miras a fomentar
las reformas que permitieran a las Naciones Unidas actuar mas unidas en la accion, y en la
puesta en marcha de ese planteamiento en el ambito nacional, sobre todo en los paises
piloto. En el marco del GNUD, la Oficina ha participado en el plan de revision trienal
amplia de la politica relativa a las actividades operacionales para el desarrollo del sistema
de las Naciones Unidas, en el que se subraya la necesidad de mejorar el sistema de
coordinadores residentes, al tratarse de un instrumento fundamental para garantizar la
eficacia del funcionamiento y la coordinacion de las actividades de las Naciones Unidas en
los paises. También ha participado en el Grupo de Trabajo del GNUD sobre las cuestiones
relativas a los coordinadores residentes y en las actividades destinadas a proponer
candidatos ocupar puestos de coordinadores residentes y a prepararles para ello, con miras
a reforzar la plantilla de coordinadores residentes con experiencia en la OIT. A modo de
complementariedad, la Oficina también ha organizado periddicamente reuniones de
informacion destinadas a los coordinadores residentes recientemente nombrados para dar a
conocer el Programa de Trabajo Decente.

La OIT ha participado activamente en el proceso de reforma en el plano nacional, en
particular en los paises piloto. La experiencia ha sido «sumamente positiva» gracias a la
importante funcion desempenada por la Guia prdctica de la OIT para la incorporacion del
Programa de Trabajo Decente en programas conjuntos. También se reconoce cada vez mas
que el proceso de reforma podria brindar al personal oportunidades de empleo y de
desarrollo profesional interesantes. Sin embargo, siguen planteandose varios desafios,
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entre los que sin duda cabe citar los elevados costos de transaccion que implica la
modificacion de los procesos de gestion, que en cierto modo han contribuido al estado de
ansiedad continua observada entre los directivos y el personal de la OIT, y las profundas
diferencias de opinidon que suscita dicho cambio. A ese respecto, la Oficina prosigui6 sus
misiones en los paises piloto con el fin de comprender mejor los desafios a que se hace
frente en la practica y estudiar posibles soluciones con los directivos, el resto del personal
y los coordinadores residentes. También ha hecho entrar en juego estas conclusiones en los
debates celebrados en el marco de la Red de Recursos Humanos.

IV. Seguimiento de la Declaracion de la OIT
sobre la justicia social para una
globalizacién equitativa

80. El seguimiento de la Declaracion requerird operar un cambio fundamental en la manera en
que la OIT trabaja y gestiona sus recursos, incluidos los recursos humanos. Por
consiguiente, repercutird profundamente en la elaboracion de la Estrategia de Recursos
Humanos para 2010-2015. Se vislumbrarian, como minimo, las tres necesidades
principales que se explican a continuacion.

81. La primera es la necesidad de reforzar sistemas que sean capaces de fomentar, facilitar y
recompensar los métodos de trabajo basados en el trabajo en equipo y el intercambio de
conocimientos entre la sede y las oficinas exteriores. Asimismo sera cada vez mas
necesaria la gestion estratégica de las contribuciones procedentes de redes de
conocimientos externas. El proceso no comenzara de cero, dado que ya existen practicas
optimas de trabajo eficaz en equipo en toda la Oficina, las cuales pueden identificarse,
evaluarse y repetirse en toda la OIT. Ademas, muchos componentes de la Estrategia actual
estan destinados a consolidar un entorno favorable en el que pueda prosperar ese enfoque.
El trabajo en equipo y el intercambio de conocimientos han sido definidos como
competencias fundamentales en el marco de competencias revisado que se utiliza
actualmente en el sistema RAPS. Estas competencias también se evaluaran en el marco del
nuevo sistema de gestion del rendimiento del personal, que ofrecera incentivos, reconocera
y premiaré el trabajo en equipo, y contara con mecanismos para corregir el rendimiento
insuficiente, ya que la Oficina debe hacer el mejor uso posible de sus recursos.

82. La segunda es la necesidad de desarrollar y mantener la capacidad operativa y en materia
de politicas gracias a unas competencias y una base de conocimientos adecuadas. La
Oficina llevara a cabo un inventario de calificaciones con el fin de evaluar los tipos de
competencias profesionales de que dispone y estudiar las medidas que podria adoptar para
reducir las posibles diferencias a través de la contratacion, la actualizacion de las
calificaciones y la utilizacion mas estratégica de la capacidad de cooperacion técnica y las
redes de conocimientos. Al introducir nuevas medidas en el sistema de contratacion, la
Oficina sacara provecho de nuevos talentos que podran mejorar su capacidad técnica.
Gracias al nuevo sistema de gestion del rendimiento del personal, la OIT identificara
sistematicamente las necesidades de desarrollo del personal que podran satisfacerse con
recursos destinados a ese fin. La iniciativa de movilidad mejorada por medio de
mecanismos de apoyo adecuados brindara a los miembros del personal mas posibilidades
de rotacion, lo que les permitird conocer mejor la realidad y las necesidades de los Estados
Miembros. En ese contexto, la Oficina debera estudiar modalidades de movilizacidn mas
flexibles en el marco de las directrices de la CAPI. Asimismo debera utilizar mejor el
personal de cooperacion técnica, a través de métodos de trabajo integradores asi como
haciendo un uso mas sistematico de los resultados obtenidos. En algunas regiones, ya han
comenzado a crearse redes de conocimientos capaces de ampliar eficazmente la capacidad
de la OIT. La Oficina tendra que extender esa labor de concienciacion por todas las
regiones y aprovecharla con mayor eficacia.
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83. La tercera es la necesidad de esforzarse por lograr un proceso explicito de gestion del
cambio que respalde los resultados previstos. Para poder lograrlo sera preciso contar con la
buena disposicion de las partes por medio de una estrategia de comunicacion eficaz, unida
a mecanismos de apoyo que proporcionen incentivos a la adaptacion. Igualmente
importante es la creacion de un 6rgano directivo capaz de gestionar eficazmente el trabajo
en equipo intersectorial en un entorno basado en los resultados. También en ese caso parte
de la labor ya ha comenzado, aunque seran necesarios una inversion, un refuerzo y una
expansion considerables.

Ginebra, 15 de octubre de 2008.

Este documento se presenta para informacion.
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