/, N
¢ cL) ), Organizacion
\ix, ) % Mundial de la Salud
CONSEJO EJECUTIVO EB122/24
1222 reunioén 16 de enero de 2008
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Recursos humanos: informe anual

Informe de la Secretaria

1. En el presente informe se ofrece informacion sobre las prioridades establecidas y las actividades
desplegadas durante 2007 en la esfera de la gestion de los recursos humanos. Se publica ademas, por
separado, una descripcion preliminar de las caracteristicas del personal de la Secretaria a 30 de sep-
tiembre de 2007."

PRIORIDADES Y ACTIVIDADES DESPLEGADAS EN 2007 Y PLANES PARA 2008

2. Las prioridades y actividades desplegadas en 2007 giraron en torno a lo siguiente: sistema
mundial de gestion y planificacion conexa de los recursos humanos; clasificacion de puestos; contrata-
cion y proyeccidon externa; promocion profesional; apoyo a los cambios de organizacidon necesarios
para el sistema mundial de gestion y el establecimiento del centro mundial de servicios; gestion y per-
feccionamiento del personal y desempefio del personal; creacion de un entorno de trabajo propicio;
examen continuo del sistema de remuneracion y prestaciones dentro del régimen comun de las Nacio-
nes Unidas; mejora de la prestacion de los servicios de recursos humanos; aplicacion del marco para
los arreglos contractuales; facilitacion del didlogo entre el personal y la administracion en relaciéon con
el desarrollo de las politicas e iniciativas de recursos humanos; y examen del sistema de administra-
cion de justicia de la OMS.

Sistema mundial de gestion y planificacion de los recursos humanos

3. Se ha trabajado considerablemente en el desarrollo del médulo de planificacion de los recursos
humanos del sistema mundial de gestion, con el fin de reforzar la vinculacion con la planificacion pro-
gramatica. La experiencia muestra que el establecimiento de esos vinculos no soélo refuerza la aplica-
cion de los programas sino también la vigilancia y la actualizacion ordinarias de los progresos y los
resultados. Teniendo presente todo ello, el elemento relativo a los recursos humanos se ha disefiado
para que constituya una parte integral de la seccidon del sistema mundial de gestion que se refiere al
plan de trabajo. Los administradores estaran ahora en mejor posicion para determinar la cantidad y las
caracteristicas de la dotacion de personal necesaria y para advertir en el bienio proximo las carencias
resultantes. Este nuevo servicio hara posible que los administradores prevean y planifiquen las nece-
sidades futuras, realicen revisiones organicas ¢ inicien los procesos de contratacion y seleccion con
tiempo suficiente. A escala mundial, ahora serd posible agrupar los procesos de contratacion para
puestos similares de programas distintos. Se prevé que el sistema mundial de gestion entrafiara una
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mejora adicional de la planificacion de los recursos humanos en la medida en que permitird refinar la
determinacion de las tendencias que afecten al conjunto de la Organizacion y anticipar de modo mas
coherente y eficaz los cambios venideros.

4, Asimismo, el sistema mundial de gestion facilitara la redaccion, clasificacion y almacenamiento
en linea de las descripciones de puesto, y sustituira el instrumento electronico actual (ePOD). Dado
que el sistema mundial de gestion prevé varios niveles de delegacion de atribuciones, garantizara que
en todas las regiones se preparen descripciones de puesto en linea. El uso de un mismo instrumento en
la preparacion y clasificacion de esas descripciones promovera la homogeneidad del contenido de las
descripciones de puesto y las clasificaciones en el conjunto de la OMS.

5. Se mejorard ain mas la coherencia mediante la persistencia del esfuerzo por aumentar el niume-
ro de descripciones de puesto genéricas en las categorias profesional y de servicios generales. De ese
modo no solo se ahorrara tiempo en la creacion y categorizacion de puestos, sino que se suprimira el
importante obstaculo a la movilidad y rotacion del personal que supone la abundancia de descripciones
de puesto distintas.

Apoyo a los cambios de organizacion necesarios para el sistema mundial de gestion y el
establecimiento del centro mundial de servicios

6. Los cambios de organizacion necesarios para la introduccion del sistema mundial de gestion y el
establecimiento del centro mundial de servicios han exigido un considerable apoyo por parte del per-
sonal que trabaja en la gestion de los recursos humanos. En julio dio comienzo un proceso de asigna-
cion de puestos sobre la base de la correspondencia entre las caracteristicas de los puestos y las de los
funcionarios candidatos, o la seleccion de funcionarios, después de lo cual se publicaron los anuncios
de vacante de mas de 280 puestos. Se establecié un grupo de trabajo mixto personal/administracion
para llevar a cabo el proceso durante un periodo de tres meses; el resultado fue satisfactorio, pues los
puestos fueron cubiertos rapidamente con funcionarios cualificados. La mayoria de los funcionarios
afectados por los cambios organizativos pudieron ocupar un nuevo puesto dentro de la Organizacion.

Clasificacion de puestos

7. Ante el éxito logrado por la nueva Norma General de las Naciones Unidas para la clasificacion
de los puestos de la categoria profesional, la Comision de Administracion Publica Internacional deci-
di6 tratar de que las multiples pautas de clasificacion en vigor en el régimen comun de las Naciones
Unidas para los puestos de la categoria de servicios generales fueran sustituidas por una norma unica
similar. Se ha establecido un grupo de trabajo interorganismos a ese respecto, pero los progresos rea-
lizados han sido escasos. Pese a las positivas observaciones formuladas por las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas acerca de sus experiencias con la Norma General para la clasi-
ficacion de los puestos de la categoria profesional, la designacion de una norma Unica para el personal
de contratacion local tropieza con numerosos obstaculos. La OMS mantiene su compromiso de esta-
blecer una norma tUnica, y encabeza los organismos del grupo de trabajo interinstitucional que tienen
sede en Ginebra.

8. Ha seguido aumentando de forma importante el nimero de puestos clasificados por el Departa-
mento de Gestion de los Recursos Humanos durante el periodo objeto del informe; frente a los 544 del
afio civil 2006, en los primeros nueve meses de 2007 la cifra aumento hasta los 655. En gran medida,
ello se debe al aumento en el nimero de puestos nuevos establecidos, asi como a la reestructuracion
organica.
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Contratacion y proyeccion externa

9. En relacion con el compromiso de larga data de ampliar las fuentes de contratacion a las que
recurre la OMS, se ha tratado de aumentar la difusion de los avisos de vacante, en particular utilizando
mas sitios web tales como DevNet y ReliefWeb.

10.  El equipo de contratacion ha participado este afio en dos ferias de empleo, una en Lausana y otra
en Berlin. Ambas estaban destinadas a personas interesadas en trabajar para los organismos interna-
cionales, y ambas estuvieron muy concurridas.

11.  Se realizaron actividades de proyeccion externa en Israel y México a peticion de los ministerios
de salud de esos paises. La visita a Israel se realizo con el fin de presentar el régimen comun de las
Naciones Unidas ante un foro e informar sobre las oportunidades de empleo y los procedimientos. En
el foro participaron otras tres organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

12.  Se celebr6 en México un taller de precontratacion, similar a los organizados anteriormente en
China. El objetivo del taller era preparar a los participantes (20 profesionales de la salud publica de
todo México) para competir mas eficazmente por puestos de la OMS. Se instruyo6 a los participantes a
cumplimentar el curriculum vitae en linea y redactar cartas de motivaciéon de acompafiamiento a la
solicitud de empleo. Ademas, los participantes realizaron entrevistas basadas en competencias, prue-
bas escritas y presentaciones técnicas. En el taller se utilizaron elementos de la vida real, con ejem-
plos obtenidos en el proceso de contratacion para vacantes cubiertas recientemente.

13.  Diez funcionarios subalternos de la categoria profesional se incorporaron a la OMS entre el 1 de
enero y el 30 de septiembre de 2007 (cuatro alemanes, dos daneses, un espafiol, dos italianos y un ja-
ponés), ocho de ellos mujeres y siete procedentes de paises subrepresentados o con un grado de repre-
sentacion inferior al punto medio del margen conveniente de representacion. En enero y febrero de
2008 se incorporaran a la OMS otros ocho funcionarios subalternos de la categoria profesional (dos
financiados por Bélgica, uno procedente de Alemania, uno de Finlandia, dos de Francia, uno de Italia
y uno de la Republica de Corea). Los dos funcionarios financiados por Bélgica proceden de paises en
desarrollo. No menos de tres de los funcionarios serdn mujeres, y dos procederan de paises subrepre-
sentados (ademas de los financiados por Bélgica). Con ello, el plan de funcionarios subalternos de la
categoria profesional esta logrando un efecto muy benéfico sobre la diversidad, y persisten los esfuer-
zos para localizar otros donantes que presten apoyo al plan.

Sistema de contratacion electronica

14. Durante 2007, el sistema de contratacion electronica introducido en diciembre de 2002 fue ac-
tualizado y reforzado para responder al aumento de la demanda. Los cambios introducidos han permi-
tido que se maneje un niimero mayor de formularios de antecedentes personales, que el entorno para la
realizacion de las pruebas sea mas completo, y que se mejoren las medidas de seguridad.

15. Entoda la Sede, lo habitual es que las pruebas se realicen en linea, y las oficinas regionales que
administran las pruebas en el marco de los procesos de seleccion recurren todas ellas al sistema de
contratacion electronica. La realizacion de las pruebas en linea permite que los candidatos pasen el
examen escrito en el lugar y el momento que prefieran, en lugar de tener que viajar hasta el centro co-
rrespondiente con cargo a la OMS. Podria considerarse que la realizacién de pruebas sin vigilancia
supone un cierto riesgo para la Organizacion, pero los programas utilizados para detectar la copia pa-
recen ser eficaces. Ademas, el personal de recursos humanos de las oficinas regionales y de la Sede ha
sido formado meticulosamente en la realizacion de pruebas en linea, para velar por que tengan plena
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conciencia del valor de ese tipo de pruebas y de la necesidad de aplicar escrupulosamente los proce-
dimientos acordados.

16.  Durante el primer trimestre de 2007, para acelerar la contratacion y a la vez asegurar una mayor
homogeneidad en las pautas de realizacion de las pruebas, se llevod a cabo un importante ejercicio para
someter a prueba y entrevistar a candidatos para las principales tareas desempefniadas por los funciona-
rios de contratacion local. El proceso permitid elaborar una lista de mas de 170 candidatos. Se tiene
la intencion de llevar a cabo periddicamente esas pruebas y entrevistas.

17.  En el informe sobre su tercera reunion,' el Comité de Programa, Presupuesto y Administracion
pidid que en los futuros informes anuales sobre recursos humanos se proporcionara informacion sobre
el nimero de nombramientos directos efectuados por el Director General en virtud del parrafo 410.4
del Reglamento de Personal. Durante el periodo objeto de examen se han efectuado 27 nombramien-
tos de ese tipo: en cuatro casos se trataba de funcionarios sin clasificar, uno de grado D.2, uno de gra-
do D.1, uno de grado P.6, diez de grado P.5, nueve de grado P.4 y uno de grado P.3. En seis casos, los
funcionarios nombrados procedian de paises subrepresentados, y uno de ellos era una mujer. Durante
el mismo periodo, el 74% de todos los nombramientos directos correspondieron a cesiones de otros
organismos, y el 44% de ellos eran mujeres.

Promocion profesional

18. A finales de 2006, el Consejo Mundial Personal/Administraciéon de la OMS aprob6 un marco
mundial para la promocidn profesional en la OMS. Se establecia asi una estrategia para la elaboracion
y la introduccion progresiva a lo largo de dos afios de varios elementos que en tltima instancia habrian
de encarnar un planteamiento integrado de la promocion profesional.

19. Se ha preparado y distribuido a las regiones un documento normativo sobre el primer moédulo
del marco para la promocion profesional, relativo a la transicion profesional. Comprende un paquete
de aptitudes y medidas de refuerzo para los administradores y el personal, incluida la recomendacién
de recurrir a consultantes externos para proporcionar apoyo en materia de transicion profesional a los
funcionarios cuyos puestos de trabajo estén amenazados.

20. Uno de los elementos preparados dentro del marco para la promocion profesional ha sido una
guia de apoyo profesional para el personal, cuya versidn mds reciente figura en el sitio web de promo-
cion profesional. La guia se refiere, entre otras cosas, a las medidas que entraia la gestion de la propia
carrera profesional, el descubrimiento y la autoevaluacion de aptitudes, puntos fuertes y competencias,
la necesidad de establecer redes de colaboracion y como proceder al respecto, redactar un curriculum
vitae, prepararse para la realizacion de entrevistas, y planificar los aspectos financieros. EI borrador
de la guia se distribuy6 a las regiones para que formularan observaciones y se tuvieran en cuenta las
perspectivas regionales y de los paises. La guia seguiréd siendo actualizada en funcion de las observa-
ciones que formulen sus usuarios.

21.  Se estan preparando modelos de trayectorias profesionales que alentaran al personal a plantearse
sus necesidades a largo plazo y su futuro y aseguraran que la Organizacion proporciona informacion
sobre las caracteristicas que debera tener el personal en el futuro.
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22.  Ademas, se ha creado un sitio web, al que pueden acceder todas las oficinas de la OMS a través
de la Intranet, en la que se abarca una amplia variedad de areas de interés para el personal que desee
examinar sus perspectivas profesionales y plantearse futuras opciones.

Gestion y perfeccionamiento del personal

23.  Durante el afio pasado se emprendieron varias iniciativas relativas a la gestion y el perfecciona-
miento del personal. Se ha aplicado en la Sede un nuevo instrumento electronico para cumplimentar
la evaluacién del desempefio del personal contratado a plazo fijo, que esta en fase piloto en dos regio-
nes. Ademas de mejorar la vigilancia de los progresos realizados valiéndose de instrumentos perfec-
cionados de presentacion de informes, el nuevo sistema incluye una seleccion de competencias de
comportamiento tomadas del modelo mundial de competencias de la OMS y un plan de perfecciona-
miento obligatorio.

24.  El Programa de Liderazgo Mundial de la OMS ha entrado en su tercera fase (aprendizaje de ac-
ciones), en la que los participantes reciben apoyo para la revision y el perfeccionamiento de su desem-
pefio en materia de liderazgo y gestion. Trabajando en grupos pequeiios, los participantes estan a car-
go de un facilitador que promueve los comportamientos necesarios para mejorar la gestion y el lide-
razgo en el trabajo cotidiano. Se ha ultimado la segunda ronda de talleres dedicados a la mejora de
aptitudes en esferas tales como gestion del desempefio, resolucion de conflictos, y manejo y direccion
de la colaboracion y el cambio, y los participantes han recibido ensefianzas adicionales a titulo indi-
vidual.

25.  Se encarg6 una encuesta mundial del personal en el marco de la estrategia de evaluacion para el
Programa de Liderazgo Mundial. Primero, en 2005 se pidio al personal de toda la Organizacion que
respondieran en linea a una encuesta, en espafiol, francés o inglés. Las preguntas se prepararon para
que proporcionaran informacion sobre lo siguiente: percepciones del personal acerca de la adminis-
tracion y el liderazgo en un entorno complejo cambiante; percepciones del liderazgo en relacion con
la mision, la estrategia y la planificacion de la OMS; opiniones sobre el entorno de trabajo en la OMS;
percepciones del personal sobre comunicacion, colaboracidon y coordinacion en la Organizacion y en-
tre sus diversas partes; percepciones de las oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento; y cues-
tiones relacionadas con el desempefio laboral. La encuesta se repitidé en 2007, y respondi6 a ella mas
del 22% del personal, tasa similar a la registrada en 2005. Los datos de las encuestas de 2005 y 2007
tienden a proporcionar pruebas de que el Programa de Liderazgo Mundial ha logrado hacer avanzar
los objetivos del programa, a saber: mejorar la eficacia de la gestion y el liderazgo de los administra-
dores de la OMS; y mejorar la comunicacion, la colaboracion y la coordinaciéon en toda la Organiza-
cion.

26. Los resultados de la encuesta denotan que trabajar para la OMS es motivo de gran orgullo y sa-
tisfaccion, que las relaciones entre los funcionarios y sus supervisores inmediatos son buenas y que el
personal tiene una clara nocion de su funcién en la Organizacioén y sobre las competencias necesarias
para desempefiar su labor con eficacia. Las conclusiones de la encuesta refuerzan lo que ya evidencia-
ron los resultados acumulados por el instrumento de retroalimentacion que registra las opiniones de los
propios participantes acerca de sus necesidades de desarrollo. Se confirma, por consiguiente, la ido-
neidad de la decision de invertir en la mejora de los comportamientos del modelo mundial de compe-
tencias de la OMS por conducto del Programa de Liderazgo Mundial. Hay que centrar la atencion en
la gestion cotidiana del personal, la retroalimentacion sobre el desempeiio, el manejo de los conflictos,
el perfeccionamiento del personal y el liderazgo del cambio. Se reconoce a los supervisores inmedia-
tos los esfuerzos que ya estan desplegando para mejorar sus aptitudes de gestion; sin embargo, se ha
constatado que algunas areas de competencias de liderazgo adolecen de imperfecciones en toda
la OMS. Es necesario que los cargos superiores muestren mas robustez en aptitudes relativas a aspec-
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tos «humanosy de la gestion y, mas importante atn, que disminuyan las discrepancias entre lo que di-
cen en su condicion de administradores y lo que de hecho hacen. Segun la encuesta, para el personal
esa discrepancia es un problema importante.

27.  El Programa de Liderazgo Mundial es el buque insignia del programa de trabajo del comité
mundial de aprendizaje. El perfeccionamiento de la gestion y el liderazgo es una de las seis areas
prioritarias de aprendizaje para el bienio acordadas por ese comité. Desde enero de 2004, el comité
asesora acerca de la distribucion de los fondos disponibles para el perfeccionamiento y el aprendizaje
del personal. En respuesta a las conclusiones del primer examen sobre la situacion del perfecciona-
miento y el aprendizaje del personal (2004-2005), el comité mundial de aprendizaje ha identificado
una serie de problemas, en particular la necesidad de centrarse con mas claridad en el perfecciona-
miento del personal a escala de pais, la optimizacion del uso de las nuevas tecnologias para acercar las
actividades de perfeccionamiento al lugar de trabajo, la mejora del didlogo entre los funcionarios y sus
supervisores para determinar y planificar las posibilidades de perfeccionamiento que puedan mejorar
el desempefio, y la mejora sustancial de la evaluacion de las actividades de aprendizaje. El comité
mundial de aprendizaje seguird examinando los progresos realizados en materia de perfeccionamiento
del personal y aprendizaje, sobre la base de los resultados obtenidos durante el bienio en curso.

28. En cada una de esas areas se han determinado grupos neuralgicos de funcionarios, o audiencias
destinatarias, dentro del marco estratégico revisado y reforzado de aprendizaje. De ese modo se tendra
la seguridad de que el planteamiento adoptado es mas sistematico y de que los recursos se pueden uti-
lizar para cubrir las carencias de los programas de aprendizaje actuales. La labor se lleva a cabo con-
trastdndola con una serie de indicadores acordados, para velar por que los resultados se puedan medir
a escala personal, de programa y de organizacion.

Gestion del desempeiio del personal

29. La gestion del desempefio del personal es importante para la OMS ya que asegura que la Orga-
nizacion es capaz de cumplir sus compromisos con los 6rganos deliberantes.

30. La OMS hace frente al reto que supone la creciente complejidad del entorno sanitario mundial y
a las exigencias de que la Organizacion sea cada vez mas eficaz. Un correcto desempefio es importan-
te, porque cuanto mejor sea el servicio que la OMS presta a las personas, el publico en general y los
gobiernos, mayor sera su impacto en la salud mundial, y mas firme sera su voz a la hora de establecer
el programa sanitario mundial. El mundo ofrece cada vez mas oportunidades a las personas con talen-
to. Atraer a los mejores candidatos y retenerlos como miembros del personal de la OMS depende de
su capacidad para ofrecer un entorno que estimule a las personas con un potencial sobresaliente y a la
vez les permita desarrollar sus capacidades.

31.  En resumen, mejorar el desempefio de la Organizacion equivale a mejorar el desempefio de su
personal. Armonizar los objetivos del personal con los de la Organizacion es decisivo para lograr esa
mejora.

32. Hoy en dia, la responsabilidad de obtener resultados se desplaza sucesivamente de la Directora
General a los administradores de la OMS en todos los niveles de la Organizacion y, a su vez, los ad-
ministradores asignan responsabilidades a los equipos y los miembros del personal. Esto se refleja en
los planes operacionales o planes de trabajo de los equipos y departamentos. A continuacion se des-
criben algunos de los principios fundamentales para mejorar la gestion del desempefio.

» El Reglamento de Personal de la OMS exige que el personal en el grado D.2 o en grados in-
feriores tenga un plan de trabajo, y que los objetivos clave se hagan constar en el marco del
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sistema para la gestion y mejora del desempefio. De 2008 en adelante, serd necesario armo-
nizar al menos uno de los objetivos individuales con los resultados del plan de trabajo del
equipo al que pertenezcan los miembros del personal. La Directora General también ha am-
pliado el sistema de gestion y mejora del desempefio para hacerlo extensivo a los puestos sin
clasificar.

» La gestion del desempefio se vigilara y mejorara continuamente. Con la introduccion del sis-
tema mundial de gestion en el proximo bienio, cada oficina dispondra de los medios necesa-
rios para vigilar la exhaustividad y puntualidad de los examenes del desempefio, y adoptar
las medidas correctivas que sean necesarias.

* Gestionar el desempefio del personal es una de las responsabilidades mas importantes de to-
do administrador, y se reconoce que, para que los administradores sigan asumiendo esa res-
ponsabilidad, corresponde a la Organizacion equiparles con todo lo necesario para llevar a
cabo su funcidon. Los planes de estudio para el desarrollo y la capacitacion de administrado-
res se estan ampliando con el fin de hacer mas hincapié en que se les proporcionen los cono-
cimientos técnicos necesarios para establecer objetivos, abordar de modo provechoso la
cuestion del desempefio con el personal, y establecer programas de desarrollo que permitan a
cada uno de sus miembros optimizar su contribucion a la Organizacion.

* En el futuro se armonizaran la autoridad, la responsabilidad y la rendicion de cuentas. La
delegacion de atribuciones para la gestion del personal conlleva la obligacion de gestionar el
desempefio de sus miembros y asegurar su desarrollo con arreglo a las necesidades de la Or-
ganizacion en el futuro.

» Se utilizara el fondo para el desarrollo del personal con el fin de apoyar las actividades de
aprendizaje que se necesitan para equiparle de manera que cumpla los objetivos estratégicos.

* La mejora del desempefio requiere que la Organizacion evalie con regularidad la eficacia de
su enfoque de gestion. Las ensefianzas extraidas y las recomendaciones que surjan de esos
examenes se tendran en cuenta a la hora de perfeccionar los instrumentos y procesos. Del
reciente examen llevado a cabo por una empresa de consultoria de gestion se han derivado
una serie de recomendaciones que se llevaran adelante durante el periodo 2008-2009 en con-
sulta con el personal y la administracion de toda la Organizacion.

Creacion de un entorno de trabajo propicio

33.  La OMS sigue centrandose en varios aspectos del programa de creacion de un entorno de traba-
jo propicio en 2007.

34. Se han realizado actividades estratégicas centradas en que se siga promoviendo un entorno de
trabajo que propicie en mayor medida el bienestar del personal. Entre las diversas esferas selecciona-
das figuran el VIH/SIDA en el lugar de trabajo, el empleo de conyuges y la reforma de la gestion de
los recursos humanos orientada a apoyar la mejora de las condiciones de servicio, con el acento puesto
en el bienestar del personal, la conciliacion de la vida profesional y familiar, y la adopcion de politicas
favorables a la familia.

35. Bajo los auspicios de la Estrategia de aprendizaje de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA, el
personal ha asistido a sesiones de aprendizaje interactivo para aumentar su nivel de sensibilizacion,
conocimientos y competencias con respecto al VIH/SIDA en el lugar de trabajo. De conformidad con
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las mejores practicas en materia de gestion de recursos humanos, la politica actual de la OMS alienta a
todos los miembros del personal a que asistan a una sesion de aprendizaje en interés de su bienestar y
el de sus familias. A fin de proporcionar al personal mas oportunidades de aprender, segun el estilo de
aprendizaje que prefieran, la OMS introdujo una segunda forma de cumplir ese requisito de la politica
de la Organizacidn, que consiste en un ejercicio de simulaciéon denominado «Wild Fire». Mediante un
enfoque basado en las experiencias, y con la orientacion de facilitadores expertos de la OMS, el perso-
nal es objeto de una simulacion en grupo de lo que supone: i) pensar que se puede estar infectado,
i) conocer 0 no la propia situacion, i) compartir o no la informacién sobre la propia situacion con los
interesados, y iv) estar afectado por la epidemia aun en el caso de no estar infectado.

36. Se han mantenido contactos regulares con las oficinas regionales y en los paises para intercam-
biar las estrategias, las ensefianzas extraidas y el material didactico actualizado de las sesiones. Ade-
mas, la OMS organiz6 el primer taller en Ginebra para formar facilitadores, con el fin de ampliar la
capacidad de organizacion de los organismos de las Naciones Unidas en Ginebra de cara a impartir las
sesiones de aprendizaje.

37. También se dedicaron esfuerzos a aplicar la politica ampliada de la OMS en relacion con
el VIH/SIDA en el lugar de trabajo, denominada « WHO LIVES».! Como primer paso para elaborar
ese programa, el equipo de tareas de la OMS dedicado al VIH/SIDA en el lugar de trabajo desarrollo
principios basicos, normas minimas, indicadores y requisitos de aplicacion, que constituyen el marco
basico de orientacion para seguir desarrollando WHO LIVES vy sus politicas y procedimientos corres-
pondientes. Dicho marco es el resultado de un proceso de consulta a nivel mundial, que aprovecha las
lecciones extraidas para centrarse en la prevencion, el tratamiento y la atencion, junto con las medidas
de apoyo, para beneficiar a todo el personal de la OMS y a sus familias de manera significativa y de-
mostrable.

38. La OMS ha participado activamente en 6rganos interinstitucionales en la esfera del VIH/SIDA
en el lugar de trabajo y del empleo de conyuges, por ejemplo, el equipo de tareas interinstitucional
sobre recursos humanos en relacion con el VIH/SIDA y movilidad profesional de los conyuges entre
las organizaciones del régimen comiin de las Naciones Unidas. Se han hecho contribuciones pertinen-
tes para preparar propuestas técnicas y presupuestarias sobre cada tema, incluido el posicionamiento
estratégico de «UN Caresy, que es el programa armonizado sobre el VIH/SIDA en el lugar de trabajo
del régimen comun de las Naciones Unidas.

39.  Se han hecho esfuerzos en particular a fin de mejorar las politicas vigentes para el personal, con
especial atencion a las condiciones de servicio, la conciliaciéon de la vida profesional y familiar y el
bienestar de las familias. En su 120? reunion, celebrada en enero de 2007, el Consejo Ejecutivo con-
firmo6 en su resolucion EB120.R10 las enmiendas a un determinado nimero de disposiciones del Re-
glamento de Personal relativas a un amplio abanico de prestaciones en concepto de licencias y viajes.
A continuacion se han revisado las politicas y los procedimientos correspondientes para aplicarlos en
el ambito de toda la Organizaciéon. Con estos cambios, las politicas y practicas de la OMS son mas
acordes con las de otras organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas, y se espera que
tengan un impacto positivo importante en la productividad del personal y en el bienestar de sus miem-
bros y familias.

'Se pronuncia «LAIVZy, es decir, el plural de «lifex.
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Examen del sistema de remuneracion y prestaciones dentro del régimen comin de las
Naciones Unidas

40. En el contexto del examen continuo, la OMS ha seguido participando activamente en la labor
desarrollada conjuntamente por la Comision de Administracion Publica Internacional, las organizacio-
nes del régimen comun de las Naciones Unidas, y representantes del personal.

41. Han continuado a lo largo de 2007 los trabajos de modernizacion y simplificacion de los deven-
gos. La Organizacion es miembro de varios grupos de trabajo de la Red de Recursos Humanos de la
Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién sobre, entre
otras cosas, el examen del sistema de subsidio de educacion, del sistema de subsidios por movilidad y
condiciones dificiles de vida, y de evaluacion y clasificacion de puestos para la categoria de servicios
generales, a los que ha hecho aportaciones. Los trabajos contintlan, y se prevé que podran presentarse
propuestas concretas a la Asamblea General de las Naciones Unidas para su consideracion en el sexa-
gésimo tercer periodo de sesiones.

42. Después de la aplicacion de la politica y los procedimientos del régimen de operaciones especia-
les, y una vez aprobadas por la Asamblea General de las Naciones Unidas en su sexagésimo primer
periodo de sesiones las propuestas de arreglos presentadas por la Comision de Administracion Publica
Internacional, asi como de la decision adoptada por el Consejo Ejecutivo en su 1207 reunion, relativa,
entre otras cosas, a la modificacion de los parrafos pertinentes del Reglamento de Personal,' la OMS
adoptd el nuevo sistema de subsidios por movilidad y condiciones dificiles de vida, acorde con el mar-
co general recomendado por la Comision de Administracion Publica Internacional para incentivar a
los funcionarios que trabajan en lugares de destino con condiciones de vida dificil. El nuevo sistema
de subsidios por movilidad y condiciones dificiles de vida se aplico con efecto a partir del 1 de enero
de 2007.

43. Como miembro del Comité Permanente para los lugares de destino de la Red de Recursos
Humanos de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion,
la Organizacion secunda el objetivo de mejorar, cuando sea posible, las condiciones de servicio del
personal que trabaja en lugares de destino con condiciones de vida dificiles, y de simplificar, raciona-
lizar y armonizar la administracion de las prestaciones y los devengos. El Comité Permanente sigue
trabajando por determinar un tanto alzado fijo global adecuado para los subsidios en concepto de via-
jes de descanso y recuperacion, evacuaciones por razones de seguridad, y subsidio mensual ampliado
de evacuacion por razones de seguridad. Con ese mecanismo las organizaciones podrian mejorar la
costoeficacia y la equidad entre el personal, asi como la eficiencia administrativa gracias a la disminu-
cion del volumen de los célculos. Se sigue trabajando en esa compleja cuestion a escala interorganica,
y se prevé elaborar los pormenores de esas propuestas en 2008.

44. A lo largo de 2007, la OMS ha participado activamente en el Comité de Estudio de los Sueldos
Locales para la amplia encuesta sobre Ginebra que se llevo a cabo durante el afio. Las dificultades que
tuvo que afrontar el Comité de Estudio de los Sueldos Locales para determinar la cantidad y la compo-
sicion intersectorial de los empleadores seleccionados para la comparacion exigidos por la encuesta
puso de relieve la necesidad de que la Comision de Administracion Publica Internacional examinara, y
quizés modificara, el planteamiento utilizado para el caso muy especifico de Ginebra. Los resultados
del estudio se haran publicos en 2008. La OMS ha sido designada organismo encargado de varios lu-
gares de destino de distintas partes del mundo y, en estrecha colaboracion con sus asociados de la Se-

! Decision EB120(1).
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cretaria de las Naciones Unidas y del PNUD, se han efectuado amplios estudios de los sueldos en va-
rios destinos neuralgicos; esos estudios serviran de base para revisar las escalas de sueldos locales.

45. La Comision de Administracion Publica Internacional estd revisando el planteamiento de los
estudios del costo de la vida y examina la posibilidad de tener en cuenta las adquisiciones a través de
Internet en el estudio sobre los gastos hechos fuera de la zona correspondiente a las categorias profe-
sional y superior. La OMS participd en el estudio en noviembre de 2007, y los resultados del mismo,
asi como el analisis correspondiente, daran idea de la viabilidad de tener en cuenta Internet como canal
de distribucion cuando en el futuro se retina informacion sobre los precios.

Mejora de los servicios de recursos humanos

46. Se introdujeron nuevas mejoras en la Guia electronica de recursos humanos de 2007 al objeto de
hacerla mas util para el personal en general, y para los profesionales de recursos humanos en particu-
lar. Entre ellas cabe citar la creacion de un «registro de actualizaciones», donde se resumen los cam-
bios y modificaciones introducidos en las politicas, el reglamento de personal, los formularios, la do-
cumentacion y los flujos de trabajo, a fin de que el personal y los profesionales de recursos humanos
puedan acceder mas facilmente a esa informacion.

47. Las nuevas politicas sobre la reforma de los contratos relacionados con los distintos tipos de
nombramiento, la conversion en nombramientos continuos, los nombramientos temporales a tenor
de lo dispuesto en el parrafo 420.4 del Reglamento de Personal y los contratos temporales de has-
ta 60 dias han sido incorporadas a la Guia electronica de recursos humanos en inglés y en francés, jun-
to con las actualizaciones pertinentes de los formularios y los ejemplos de correspondencia estandar.

48.  Se estan logrado avances considerables en la compleja tarea de integrar toda la seccion de recur-
sos humanos del actual Manual de la OMS en la Guia electronica de recursos humanos. Se ha intenta-
do que colaborasen los responsables de las secciones de recursos humanos del Manual que no depen-
den directamente del Departamento de gestion de los recursos humanos. Todas las secciones han sido
revisadas a fondo y modificadas cuando ha sido necesario. Los textos resultantes se han compartido
con miembros del Consejo Mundial Personal/Administracion, especialistas en recursos humanos y
otros responsables para darles la oportunidad de examinarlos también antes de finalizarlos. Se espera
poner término a la transferencia fisica de los textos durante el primer trimestre de 2008.

49.  Se ha emprendido un estudio interdepartamental para evaluar la compatibilidad de la actual ver-
sion de la Guia electronica de recursos humanos en version SharePoint 2003 con una version actuali-
zada en formato SharePoint 2007. Ello puede obligar a introducir importantes cambios estéticos, téc-
nicos y funcionales en la Guia electronica de recursos humanos durante 2008; sin embargo, se hara
todo lo posible para reducir al minimo la repercusion de esos cambios en los usuarios.

50. Prosiguen los trabajos relacionados con la futura version Sinergy de la Guia electronica de re-
cursos humanos y el sistema mundial de gestion, habiéndose previsto ya la realizacién de pruebas du-
rante el primer semestre de 2008.

51. Las medidas que acaban de describirse garantizaran que las actividades desplegadas en el ambi-
to de la gestion de los recursos humanos contribuyan plenamente a la iniciativa de la Organizacion de
transferir sus politicas a un sistema de informacién mundial comun. Esta previsto mejorar el servicio
de busqueda, investigar la posibilidad de incluir una prestacion que muestre los documentos en francés
y en inglés, y ofrecer un glosario de los términos mas habituales. Un objetivo primordial en 2008 con-
sistird en seguir introduciendo nuevas actualizaciones y mejoras en el sistema mundial de gestion,
aprovechando la experiencia adquirida en el proceso de implementacion del sistema a lo largo del afio.
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Aplicacion del marco de acuerdos contractuales

52.  Tras la decision adoptada por el Consejo Ejecutivo en su 120° reunion' para confirmar, con
efecto a partir del 1 de julio de 2007, las modificaciones del Reglamento de Personal sobre la reforma
de la contratacion, entre principios de enero y junio de 2007 prosiguio el proceso consultivo entre to-
dos los actores interesados de la Sede y las regiones a fin de garantizar la puesta a punto de las politi-
cas, los procedimientos y las medidas de aplicacion necesarias antes de la entrada en vigor de los nue-
vos acuerdos contractuales.

53.  Se organizaron varios grupos de trabajo en la Sede y a nivel regional, y se celebraron consultas
regulares cada semana a lo largo de varios meses durante las reuniones mantenidas con funcionarios
de recursos humanos en la Sede y por videoconferencia con los directores de administracion y finan-
zas y los funcionarios encargados del personal en las regiones. Las aportaciones recibidas fueron fun-
damentales para garantizar tanto la adecuacion de las politicas a las normas emanadas de la reforma
del sistema de contratacion como la eficiencia y eficacia de la implementacion y la administracion de
las condiciones de empleo.

54.  Se establecieron medidas de transicion e implementacion en estrecha colaboracion con todos los
actores implicados para procurar que la aplicacion de la reforma de los contratos no tropezara con pro-
blemas, incluidos posibles ajustes de los sistemas ya existentes de tecnologias de la informacion.

55.  Se celebraron varias reuniones con el personal para ofrecer detalles sobre las nuevas politicas de
contratacion, las condiciones de empleo del personal afectado por los nuevos tipos de nombramiento y
sus prestaciones y derechos. Se organizaron también reuniones informativas especificas para el perso-
nal temporal.

56. Todas esas actividades se completaron mediante campaiias de comunicacion en las que se utili-
zaron notas de informacion detalladas sobre las nuevas politicas, presentaciones en PowerPoint en las
paginas sobre la reforma de la contratacion que contiene el sitio web dedicado a los recursos humanos,
y mensajes dirigidos al personal en los que se exponian los aspectos mas destacados de esa reforma y
su repercusion en las condiciones de empleo del personal en general.

57. Ha sido un proceso largo, arduo y laborioso, con las dificultades que inevitablemente conlleva
un proyecto complejo de esa envergadura; no obstante, la implementacion se ha realizado satisfacto-
riamente.

Revision del sistema de administracion de justicia de la OMS

58.  Aprovechando la labor llevada a cabo por todos los interesados directos en afios anteriores, en-
caminada a promover la conducta ética y fortalecer la administracion de justicia en la Organizacion, se
han formulado propuestas concretas en ese ambito, que han sido aprobadas por la Directora General.
La finalidad de esas propuestas es reforzar la resolucion oficiosa y oficial de reclamaciones y contro-
versias, asi como la investigacion y resolucion de las faltas de conducta, considerando con especial
atencion los casos de acoso.

! Decision EB120(1).
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59. Uno de los principales objetivos de esas propuestas es el establecimiento de procedimientos ra-
cionalizados y simplificados que garanticen que las quejas del personal se resuelvan con una base juri-
dica solida, de forma justa y eficiente y sin dilacion. Las propuestas comprenden la implantacion de
un procedimiento que permite a la direccion examinar las decisiones administrativas cuestionadas por
el personal y tomar medidas apropiadas antes de que los funcionarios interesados presenten oficial-
mente un recurso; que prevé que la Oficina de Servicios de Supervision Interna se ocupe de investigar
las denuncias de acoso, capitalizando y reforzando asi los conocimientos técnicos especializados ya
adquiridos en sus investigaciones; y que amplia el alcance de los mecanismos internos de que dispo-
nen actualmente los funcionarios para apelar decisiones relacionadas con el descubrimiento de faltas
de conducta, incluidos los casos de acoso.

60. Estas propuestas se presentaran a todo el personal para seguir discutiéndolas. La intencién es
introducirlas con caracter experimental, inicialmente en la Sede y después en las regiones. Tratdndose
de propuestas piloto, no obligan por ahora a introducir cambios importantes en el Reglamento de Per-
sonal y el Estatuto del Personal; se considera mas bien que son procedimientos evolutivos con meca-
nismos para evaluar y vigilar su impacto en relacion con los objetivos y metas principales. Asi es po-
sible adaptarlos y revisarlos conforme la Organizacion avance en su aplicacion y saque ensefianzas de
ella.

61. El caracter piloto de esas propuestas permitira a la OMS, en la medida de lo posible, armonizar
su sistema de administracion de justicia con los sistemas existentes en otros organismos actualmente
sometidos al Tribunal Administrativo de la OIT. La OMS tendra también la oportunidad de seguir de
cerca las continuas actividades de reforma de las Naciones Unidas en ese terreno, en particular su im-
plementacion en la Secretaria de las Naciones Unidas y en los fondos y programas regidos por el Esta-
tuto y el Reglamento del Personal de dicha Secretaria. Se mantendra a los Estados Miembros al co-
rriente de los nuevos avances del sistema de administracion de justicia de la Organizacién a la luz de
la aplicacion de las propuestas piloto.

Fomento del didlogo entre el personal y la direccion en torno a la formulacion de
politicas e iniciativas en materia de recursos humanos

62. La colaboracion entre los representantes del personal y la administracion ha sido positiva y fruc-
tifera, con relevantes repercusiones en el objetivo comin de asegurar que en las politicas y las iniciati-
vas de gestion en materia de recursos humanos se tuvieran en cuenta los intereses tanto del personal
como de la Organizacion. Pese a hacer frente a una notable carga de trabajo en sus responsabilidades
diarias, los representantes del personal se han ofrecido para prestar un apoyo considerable a reformas
importantes de la gestion. Ademas, a lo largo de 2007 se han mantenido provechosas conversaciones
en muchas areas del desarrollo, formulacion y aplicacion de politicas. Las aportaciones de los repre-
sentantes del personal a la finalizacion de las politicas sobre la reforma de la contratacion y a la im-
plementacion eficiente y eficaz de las mismas han sido muy apreciadas.

CONCLUSION

63. Se han dado grandes pasos para consolidar y aplicar varias reformas de la gestion de los recur-
sos humanos en la Organizacion. Estas reformas proseguiran en 2008 y mas adelante, poniendo énfa-
sis en el uso de los recursos humanos como arma estratégica para impulsar los cambios organizaciona-
les y crear la deseada cultura institucional orientada a la consecucion de resultados. Mas concretamen-
te, durante 2008 se hara hincapié en lo siguiente: implantacion de los modulos de recursos humanos
del sistema mundial de gestion y capacitacion y desarrollo del personal de recursos humanos y otros
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usuarios; promocion de la gestion del desempefio y aprendizaje a escala mundial; consolidacion de la
plena integracion del Manual de la OMS y la Guia electronica de recursos humanos, procurando que
los procedimientos de trabajo del sistema mundial de gestion se reflejen en las politicas finales; apli-
cacion de las propuestas referentes a la administracion de justicia; y preparacion de la movilidad y la
rotacion para 2009.

INTERVENCION DEL CONSEJO EJECUTIVO

64. Se invita al Consejo Ejecutivo a que tome nota de los progresos logrados descritos en este in-
forme.
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