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Recursos humanos: actualizacion

Informe del Director General

INTRODUCCION

1. Ademas de los datos sobre el personal de la OMS a fecha de 31 de julio de 2023 publicados en el
sitio web de la OMS,* en el presente informe se ofrece una actualizacion a fecha de julio de 2023 de las
tendencias en esta esfera y en actividades conexas en relacion con los tres pilares de la estrategia de
recursos humanos de la OMS: atraer a profesionales competentes, retenerlos y ofrecerles un entorno de
trabajo propicio. Las principales iniciativas estratégicas en materia de recursos humanos son una parte
esencial de la agenda de transformacion de la OMS y se describen en los informes sobre el proceso de
transformacion de la Organizacion, cuando procede.

TENDENCIAS OBSERVADAS EN LA ESFERA DEL PERSONAL

2. Al 31 de julio de 2023, el nimero total de funcionarios de la OMS? ascendia a 9261 (véanse la
figura 1 de este informe y el cuadro 1 de datos sobre el personal), una cifra que supone un aumento
del 3,1% con respecto a la cifra total contabilizada al 31 de diciembre de 2022, que era de 8983 funcio-
narios. El porcentaje del total de funcionarios que trabaja en cada uno de los tres niveles de la Organi-
zacion ha cambiado de la siguiente forma entre diciembre de 2022 y julio de 2023: el porcentaje de
funcionarios que trabaja en la Sede aumento del 29,3% en diciembre de 2022 al 29,7% en julio de 2023;
el porcentaje de personal empleado en servicios compartidos mundiales disminuy6 del 3,2% en diciem-
bre de 2022 al 3,1% en julio de 2023; el porcentaje de personal empleado en las oficinas regionales
disminuy6 del 23,7% en diciembre de 2022 al 23,6% en julio de 2023; y en las oficinas en los paises el
porcentaje aumento del 43,2% en diciembre de 2022 al 43,6% en julio de 2023 (véase la figura 2). La
proporcion de miembros del personal con contratos de larga duracion disminuy6 del 77,6% en diciembre
de 2022 al 77,2% en julio de 2023. El porcentaje de contratos de larga duracién respecto al total de
funcionarios que trabajaban en las oficinas principales a julio de 2023 (y diciembre de 2022) era el
siguiente: 73,1% (72,9%) en la Sede; 87,8% (87,3%) en la Region de Africa; 80,5% (80,7%) en la Re-
gion de Asia Sudoriental; 63,2% (67,4%) en la Regidn de Europa; 67,7% (68%) en la Region del Medi-
terraneo Oriental; y 94,7% (96,1%) en la Region del Pacifico Occidental.

! Disponible en https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data (consultado el 4 de diciembre de 2023).

2 Todas las cifras incluyen al personal de los programas especiales y los acuerdos de colaboraciéon acogidos por la OMS
y excluyen al del Centro Internacional de Investigaciones sobre el Cancer u otros organismos de las Naciones Unidas adminis-
trados por la OMS. No incluyen al personal que trabaja con la Organizacién Panamericana de la Salud, cuyos datos sobre
personal se encuentran disponibles en: https://www.paho.org/es/documentos/cel17225-gestion-recursos-humanos-oficina-sani-
taria-panamericana (consultado el 4 de diciembre de 2023).


https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data
https://www.paho.org/es/documentos/ce17225-gestion-recursos-humanos-oficina-sanitaria-panamericana
https://www.paho.org/es/documentos/ce17225-gestion-recursos-humanos-oficina-sanitaria-panamericana
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3. Los gastos de personal entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2023 ascendieron a US$ 754 millo-
nes, lo que supone una disminucion en términos porcentuales con respecto al gasto total de la Organi-
zacion, hasta situarse en el 36% del total de US$ 2107 millones de la Organizacion (entre enero y julio
de 2022, este porcentaje fue del 41%).

4. Por lo que se refiere a otros acuerdos contractuales, comparando el periodo de enero a julio
de 2022 con el mismo periodo de 2023, el numero de personas con acuerdos de consultoria o acuerdos
para la realizacion de trabajos aumentd de 2730 a 3353 equivalentes de jornada completa en el caso de
los consultores, y de 1052 a 1077 equivalentes de jornada completa en el caso de los titulares de acuerdos
para la realizacion de trabajos (véase el cuadro 20 de datos sobre el personal). Por otro lado, el nimero
de personas contratadas con acuerdos de servicios especiales pasé de 4601 entre enero y julio de 2022
a 5169 entre enero y julio de 2023. Entre las razones que explican los importantes aumentos de los
acuerdos de consultoria y de servicios especiales figuran el aumento de la capacidad para desempefiar
la labor de la OMS en situaciones de emergencia y el proceso de transicion relativa a la poliomielitis.

Figura 1. Distribucion del personal de la OMS al 31 de julio de 2023, por oficina principal
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Figura 2. Distribucion del personal de la OMS al 31 de julio de 2023, por nivel
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5. La nueva Politica de Paridad de Género de la OMS (2023-2026), que esta en vigor desde el 1 de
marzo de 2023, sustituy0 a la Politica de Igualdad de Género en la Dotacion de Personal de la OMS
publicada en enero de 2017. Los principales cambios introducidos por la nueva politica incluyen: el
establecimiento de nuevas metas por nivel profesional; un enfoque interseccional para resaltar los fac-
tores relacionados con la diversidad; medidas provisionales que deben aplicar los directivos contratan-
tes; la presentacion periddica de informes sobre el pacto dirigidos al personal directivo a fin de fortalecer
la rendicion de cuentas; una mayor dependencia de los datos desglosados por género; la presentacién de
informes sobre nacionalidades y discapacidad, apoyandose en sistemas de recursos humanos en cada
etapa del proceso de seleccion; y un plan de aplicacion correspondiente para los proximos dos afios. La
presentacion de informes con respecto a las nuevas metas y al plan de aplicacién comenzara con infor-
mes que incluirdn datos a partir de diciembre de 2023. Los cuadros de datos sobre el personal a los que
se hace referencia en el informe ya se actualizaron en 2022 para incluir informacion adicional sobre la
paridad entre los géneros en la Organizacion: el presente informe ofrece un mayor nivel de desglose de
esos datos por oficina principal.

6. De 2017 a julio de 2023, se produjo un progreso general hacia la consecucion de la paridad de
género, medido con respecto a todos los indicadores. Sin embargo, siguen siendo necesarios esfuerzos
adicionales y una atencién especifica para garantizar el avance en las distintas categorias y mantener los
logros alcanzados hasta la fecha.

7. Afecha de julio de 2023, la OMS sigue manteniendo la paridad de género en lo que respecta a
los contratos de mas larga duracion, con un 50,3% de mujeres y un 49,7% de hombres con tales contra-
tos, y cabe sefialar que la proporcion de mujeres en la categoria de servicios generales supera el 50%,
mientras que este porcentaje es inferior al 50% en las categorias correspondientes al personal nacional
y al personal internacional del cuadro orgéanico, si bien el porcentaje de funcionarias en ambas categorias
ha aumentado desde diciembre de 2022 (véanse los datos sobre el personal del cuadro 3a). Si se tienen
en cuenta todos los tipos de contratos del personal, al 31 de julio de 2023 la Organizacion ha alcanzado,
de manera general, la paridad entre los géneros, con un 50% de mujeres y un 50% de hombres. En los
datos sobre el personal (véase el cuadro 3b) se proporciona un desglose mas detallado por grado para
todas las categorias de personal y todas las oficinas principales.
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8. El nimero de mujeres en la categoria P4 y categorias superiores aumento del 44,1% en diciembre
de 2022 al 44,5% en julio de 2023 en el conjunto de la Organizacidn, al tiempo gque se constata un
incremento de 3,4 puntos porcentuales en el sexenio desde 2017.

9. Al 31 de julio de 2023, las mujeres representaban el 34,4% del personal en las categorias D1
y D2, lo que supone una disminucion con respecto a diciembre de 2022 (35,3%). No obstante, cabe
sefialar que se produjo un aumento de 4,6 puntos porcentuales desde 2017 (véase la figura 3d). También
se ha producido un notable aumento desde 2017 en el porcentaje de mujeres en la categoria P5, que paso
del 40,3% en julio de 2017 al 46% en julio de 2023. En el proximo informe sobre recursos humanos se
incluirdn informes sobre la paridad de género para los distintos niveles a partir de la categoria P4, en
consonancia con las metas establecidas en la Politica de Paridad de Género de la OMS (2023-2026).

10.  La Secretaria continta adoptando medidas encaminadas a aumentar el nimero de mujeres cuali-
ficadas en la lista de jefes de oficinas en los paises. Al 31 de julio de 2023, las mujeres ocupaban el
36,8% de las jefaturas de dichas oficinas, lo que supone un aumento con respecto al 36,3% registrado
en diciembre de 2022. Esta cifra sigue siendo superior a la de 2017, que era del 35%.

11. Durante los procesos de seleccion que se llevaron a cabo en 2022 y contintian en 2023 se pudieron
constatar los resultados de los esfuerzos que se estan realizando para aumentar el nimero de candidatas
gue entran en la lista de jefes de las oficinas en los paises. A fecha de julio de 2023, el 36,8% de los
candidatos de la lista para ser Representantes de la OMS eran mujeres. Para el proceso de seleccion
de 2023, se llevaron a cabo actividades de divulgacion adicionales dirigidas al personal femenino de
alto potencial, al que se animo a asistir a sesiones informativas especificas celebradas en las distintas
oficinas regionales para explicar las funciones y responsabilidades y los requisitos esenciales del puesto
de Representante de la OMS. Como resultado, la lista de preseleccion actual para el proceso de 2023 es
paritaria e incluye aproximadamente un 50% de candidatas para la fase de entrevista en video, lo que
supone un aumento en comparacion con 2022 (33%) y 2021 (28%), respectivamente.

12. La convocatoria de propuestas para seleccionar a un nuevo asociado que se encargue del disefio
y la gestién de los centros de evaluacién de los Representantes de la OMS se ha cerrado recientemente
y se ha seleccionado a un proveedor entre las propuestas recibidas. Una vez cerrados los acuerdos con-
tractuales necesarios, se comunicaran los calendarios de los centros de evaluacion a los candidatos se-
leccionados. Los centros estan previstos provisionalmente para finales de 2023 y principios de 2024.
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Figura 3a. Paridad de género: porcentaje de mujeres en la categoria profesional y categorias
superiores (contratos de larga duracion), por oficina principal

Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio | Variacion entre
de de de de de de de de de de de de de julio de 2017y
2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020 2021 2021 2022 2022 2023 julio de 2023

Oficina
principal

Africa 29,9% | 30,7% | 31,9% | 31,8% | 32,7% | 33,1% | 31,6% | 31,8% | 32,7% | 33,8% | 33,7% | 34,6% | 35,0% |Aumentode
5,1 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Asia 33,6% | 34,3% | 33,8% | 34,4% | 34,6% | 36,3% | 36,7% | 36,8% | 385% | 38,1% | 37,4% | 36,3% | 38,6% |Aumento de
Sudoriental 5 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Europa 53,1% | 51,8% | 50,4% | 52,1% | 53,4% | 52,7% | 53,8% | 53,1% | 52,2% | 51,6% | 51,8% | 51,2% | 51,2% |Disminucion de
1,9 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Mediterraneo | 30,6% | 31,2% | 32,2% | 33,7% | 33,9% | 34,6% | 322% | 32,6% | 332% | 356% | 37,2% | 37,1% | 37,7% |Aumento de
Qriental 7,1 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Pacifico 453% | 44,9% | 45,6% | 47,7% | 49,7% | 50,0% | 53,2% | 54,1% | 56,2% | 56,6% | 58,1% | 58,9% | 60,7% |Aumento de
Occidental 15,4 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Sede 49,4% | 50,9% | 51,1% | 51,6% | 50,9% | 51,3% | 52,4% | 52,0% | 52,3% | 52,6% | 52,5% | 52,1% | 52,4% |Aumento de

3 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Total 437% | 44,4% | 44,7% | 454% | 45,6% | 458% | 46,2% | 459% | 46,4% | 46,8% | 47,0% | 46,8% | 47,4% |Aumento de
3,7 puntos
porcentuales
desde julio de
2017

Figura 3b. Paridad de género: porcentaje de mujeres en la categoria P4 y categorias superiores
(contratos de larga duracion), por oficina principal

Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio | Variacién entre
de de de de de de de de de de de de de julio de 2017y
2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020 2021 2021 2022 2022 2023 julio de 2023

Oficina
principal

Africa 28,8% | 29,5% | 29,9% | 29,7% | 30,8% | 30,7% | 28,9% | 28,2% | 28,7% | 29,0% | 29,1% | 29,4% | 29,9% |Aumento de
1,1 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Asia 34,4% | 35,7% | 35,0% | 35,5% | 35,3% | 36,5% | 37,5% | 37,4% | 38,9% | 37,7% | 38,3% | 37,0% | 38,5% |Aumento de
Sudoriental 4,1 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Europa 51,4% | 50,3% | 50,3% | 51,9% | 51,5% | 50,6% | 51,7% | 50,8% | 48,9% | 48,4% | 48,7% | 47,6% | 48,2% |Disminucion de
3,2 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Mediterraneo | 29,9% | 30,1% | 31,1% | 31,7% | 32,6% | 33,1% | 30,8% | 31,7% | 31,6% | 34,3% | 36,7% | 36,5% | 35,7% |Aumento de
Oriental 5,8 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Pacifico 39,9% | 39,4% | 41,3% | 42,3% | 44,9% | 451% | 49,6% | 50,0% | 53,7% | 55,4% | 54,3% | 55,4% | 55,8% |Aumento de
Occidental 15,9 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Sede 46,3% | 47,9% | 48,4% | 49,4% | 48,9% | 49,1% | 50,1% | 49,7% | 49,7% | 50,1% | 50,1% | 49,6% | 49,9% |Aumento de
3,6 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Total 41,1% | 41,9% | 42,5% | 43,4% | 43,5% | 43,5% | 43,8% | 43,5% | 43,7% | 44,2% | 44,5% | 44,1% | 44,5% |Aumento de
3,4 puntos

porcentuales
desde julio de
2017
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Figura 3c. Paridad de género: porcentaje de mujeres que ocupan la jefatura de las oficinas en
los paises, por oficina principal

Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio | Variacion entre
de de de de de de de de de de de de de julio de 2017y
2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020 2021 2021 2022 2022 2023 julio de 2023

Oficina
principal

Africa 26,1% | 23,9% | 23,4% | 28,9% | 34,8% | 31,9% | 31,9% | 29,8% | 29,8% | 27,7% | 21,3% | 21,3% | 25,5% |Disminucion de
0,6 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Asia 182% | 91% | 91% | 91% | 91% | 91% | 91% | 16,7% | 18,2% | 18,2% | 18,2% | 18,2% | 18,2% |Se mantiene
Sudoriental estable desde julio
de 2017

Europa 63,3% | 58,6% | 55,2% | 60,0% | 58,1% | 54,8% | 58,1% | 58,1% | 53,3% | 50,0% | 50,0% | 50,0% | 53,3% |Disminucion de
10 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Mediterraneo | 27,8% | 31,6% | 36,8% | 36,8% | 36,8% | 36,8% | 35,0% | 35,0% | 42,9% | 47,6% | 42,9% | 42,9% | 36,4% |Aumento de
Oriental 8,6 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Pacifico 26,7% | 33,3% | 33,3% | 26,7% | 40,0% | 40,0% | 40,0% | 35,7% | 46,7% | 50,0% | 60,0% | 60,0% | 53,3% [Aumento de
Occidental 26,6 puntos
porcentuales desde
julio de 2017

Total 35% | 33,3% | 33,1% | 35,8% | 39,3% | 37,4% | 37,9% | 37,1% | 38,7% | 38,2% | 36,3% | 36,3% | 36,8% [Aumento de
1,8 puntos
porcentuales
desde julio
de 2017

Figura 3d. Paridad de género: porcentaje de mujeres en las categorias D1y D2 (contratos de larga
duracion), por oficina principal

Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio | Variacién entre
de de de de de de de de de de de de de julio de 2017 y
2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020 2021 2021 2022 2022 2023 julio de 2023

Oficina
principal

Africa 31,6% | 31,6% | 25,0% | 25,0% | 27,3% | 25,0% | 23,1% | 23,1% | 30,0% | 29,0% | 23,3% | 20,0% | 13,8% | Disminucién de
17,8 puntos

porcentuales

desde julio de
2017

Asia 14,3% | 12,5% | 11,1% | 7,1% 7,7% 6,7% 7,7% 71% | 13,3% | 14,3% | 14,3% | 17,6% | 13,3% | Disminucion de
Sudoriental 1 punto
porcentual desde
julio de 2017

Europa 50,0% | 45,5% | 64,3% | 60,0% | 60,0% | 56,3% | 66,7% | 58,8% | 50,0% | 44,4% | 41,2% | 38,9% | 38,1% | Disminucion de
11,9 puntos

porcentuales

desde julio de
2017

Mediterraneo | 25,0% | 23,1% | 26,3% | 32,0% | 32,0% | 30,8% | 25,8% | 25,8% | 34,4% | 37,5% | 41,2% | 40,6% | 39,4% | Aumento de
Oriental 14,4 puntos
porcentuales
desde julio de
2017

Pacifico 44,4% | 36,4% | 46,7% | 35,7% | 43,8% | 41,2% | 41,2% | 38,9% | 42,9% | 42,9% | 43,8% | 43,8% | 43,8% | Disminucion de
Occidental 0,6 puntos
porcentuales
desde julio de
2017

Sede 26,6% | 31,3% | 354% | 37,3% | 38,1% | 40,6% | 45,6% | 42,3% | 38,7% | 41,3% | 41,7% | 40,5% | 41,0% | Aumento de
14,4 puntos

porcentuales
desde julio de
2017

Total 29,8% | 31,0% | 34,9% | 34,0% | 35,7% | 35,2% | 37,1% | 35,0% | 35,9% | 37,0% | 36,6% | 35,3% | 34,4% | Aumento de
4,6 puntos

porcentuales
desde julio de
2017
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13.  Lainformacion presentada en relacion con la representacion geografica (véase la figura 4) se basa
en calculos actualizados de los intervalos de representacion. Los calculos actualizados tienen en cuenta la
ultima escala de contribuciones, los datos actualizados sobre poblacion y el nimero actualizado de puestos
totales sujetos a distribucién geografica. En consecuencia, los cambios en la representacién notificados en
julio de 2023 se deben en gran medida a los calculos actualizados y no a los resultados de la contratacion.
Al 31 de julio de 2023, el 30,5% de los Estados Miembros (esto es, 60 de los 197 Estados Miembros)* no
estaban representados o estaban infrarrepresentados (véanse la figura 4 del presente informe y el cuadro 4
de datos sobre el personal). En diciembre de 2022, el 28,4% de los Estados Miembros (esto es, 56 de
los 197 Estados Miembros) no estaban representados o estaban infrarrepresentados. Los calculos actuali-
zados también han dado lugar a cambios en la distribucion relativa a los intervalos de representacion. Ha
aumentado el nimero de paises no representados o infrarrepresentados y ha disminuido el de paises que
se encuentran por encima del maximo del intervalo deseable, si bien ha aumentado el nimero total de
paises que se encuentran en el intervalo deseable de representacion. Los calculos actualizados serviran de
nueva base de referencia para revisar los progresos y las tendencias a lo largo del tiempo.

Figura 4. Distribucion de los Estados Miembros de la OMS al 31 de julio de 2023, por
representacion geografica

Paises de la lista A
(no representados o
infrarrepresentados)

60
30,5%

Paises de la lista B
(dentro del intervalo)

1 Se incluyen los tres Miembros Asociados.
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Figura 5. Representacion geografica: tendencias observadas entre julio de 2017 y julio de 2023

Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Dic Julio Variacion
Ty de de de de de de de de de de de de de entrejul_io_de
2017 2017 2018 2018 2019 2019 2020 2020 2021 2021 2022 2022 | 2023* | 2017y julio
de 2023
Porcentaje de 32,1% | 32,1% | 31,6% | 32,1% | 31,6% | 31,6% | 30,6% | 30,1% | 29,6% | 29,9% | 28,9% | 28,4% | 30,5% | Disminucion
Estados Miembros de 1,6 puntos
no representados 0 porcentuales
infrarrepresentados desde julio de
2017
Porcentaje de 43,0% | 43,0% | 42,8% | 42,5% | 43,4% | 44,5% | 44,1% | 44,2% | 44,1% | 44,1% | 44,4% | 45,4% | 52,9% | Aumento de
funcionarios en la 9,9 puntos
categoria porcentuales
profesional y desde julio de
categorias 2017
superiores
(incluidos los que
tienen contratos
temporales)
procedentes de
paises de ingreso
bajo 0 mediano*
Porcentaje de 40,8% | 40,7% | 41,1% | 41,1% | 41,7% | 42,6% | 43,3% | 43,8% | 44,3% | 44,9% | 45,5% | 46,0% | 53,1% | Aumento de
funcionarios en la 12,3 puntos
categoria porcentuales
profesional y desde julio de
categorias 2017
superiores con
contratos de larga
duracion
procedentes de
paises de ingreso
bajo o mediano*
Porcentaje de 32,2% | 31,7% | 30,8% | 33,5% | 33,8% | 34,6% | 35,9% | 37,3% | 38,0% | 39,1% | 38,8% | 39,6% | 48,4% | Aumento de
funcionarios en las 16,2 puntos
categorias D1y D2 porcentuales
en la Organizacion desde julio de
€n su conjunto 2017
procedentes de
paises de ingreso
bajo 0 mediano*
Porcentaje de 12,5% | 10,9% | 13,8% | 16,4% | 15,9% | 15,6% | 19,1% | 21,1% | 18,7% | 18,7% | 18,1% | 17,6% | 32,1% | Aumento de
funcionarios en las 19,6 puntos
categorias D1y D2 porcentuales
en la Organizacion desde julio de
€en su conjunto 2017
procedentes de
paises de ingreso
bajo o mediano*

* A partir de julio de 2023, la clasificacion se ha actualizado de «paises en desarrollo» a «paises de ingreso bajo y mediano».

14. Teniendo en cuenta que la proporcion de funcionarios en la categoria profesional y categorias
superiores procedentes de paises en desarrollo ha ido en aumento desde julio de 2017, en particular en
las categorias D1y D2, a partir de julio de 2023 se ha actualizado la categorizacion de «paises en desa-
rrollo» a «paises de ingreso bajo y mediano». Los valores a partir de julio de 2023 proporcionaran una
nueva base de referencia para informar sobre los progresos y las tendencias a lo largo del tiempo. En
concreto, en julio de 2023 la proporcion de funcionarios en la categoria profesional y categorias supe-
riores con contratos de larga duracion procedentes de paises de ingreso bajo y mediano era del 53,1%
(véase la figura 5). En el conjunto de la Organizacion, el porcentaje de funcionarios en las categorias D1
y D2 procedentes de paises de ingreso bajo o mediano a fecha de julio de 2023 era del 48,4%. En la Sede,
el porcentaje de funcionarios en las categorias D1y D2 procedentes de paises de ingreso bajo y mediano
a fecha de julio de 2023 era del 32,1%.

15. Los datos de la plantilla de recursos humanos que figuran en el cuadro 11a reflejan las tendencias
observadas en las candidaturas presentadas por mujeres, mientras el cuadro 11b muestra las tendencias
observadas en la representacion geografica de los candidatos en cada categoria. Los cuadros indican que
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en los Ultimos cuatro afios ha habido un aumento general del nimero de candidatas en términos absolu-
tos, aunque no en términos porcentuales. No obstante, el nimero y el porcentaje de candidatas en julio
de 2023 superan los de julio de 2022. A fecha de julio de 2023 han aumentado las candidaturas de
nacionales de paises no representados o infrarrepresentados. No obstante, cabe sefialar que esto se debe,
en parte, a la actualizacion de los calculos de los intervalos de representacién geografica. Si bien se han
hecho importantes esfuerzos en toda la Organizacion para reducir las diferencias entre hombres y mu-
jeres, y se han obtenido resultados en este sentido, es necesario realizar inversiones adicionales en acti-
vidades de busqueda de talento y campafias de informacion, haciendo especial hincapié en la mejora de
la representacion geografica. Las ensefianzas extraidas el afio pasado sobre la mejor manera de dirigirse
a las candidatas a través de programas especificos, como el Programa para Jovenes Profesionales y la
Lista Mundial de Representantes de la OMS, se seguiran aplicando a actividades de contratacion mas
amplias.

16. El nimero de funcionarios que forman parte del personal directivo superior (es decir, funcionarios
en la categoria P6 o categorias superiores) con nombramientos de larga duracion y nombramientos tem-
porales, ha pasado de 275 en julio de 2017 a 302 en julio de 2023 (véase la figura 6), lo que supone un
incremento del 10%, en consonancia con la direccion estratégica de la transformacion de la OMS.

Figura 6. Comparacién entre el nimero de funcionarios que integran el personal directivo
superior entre julio de 2017 y julio de 2023, por oficina principal

P6/D1 D2 No clasificados Total

Oficina principal jul-17} jul-23:2023 vs 2017 | jul-17; jul-23:2023 vs 2017 | jul-17; jul-23/2023 vs 2017 | jul-17; jul-23 2023 vs 2017
Africa 41 1 35 -15% 1 5 400% 1 i1 ¢ 0% 43 1 4] -5%
Asia Sudoriental 23019 1 -17% 2 13 1 50% 1 1 0% 26 1023 1 -12%
Europa 25 1 30 | 20% 1 2 1 100% 1 1 0% 27 133 1 2%
Mediterrineo Oriental 28 28 0% 4 13 225% 1 1 0% 33 0 42 27%,
Pacifico Occidental 16 ;19 19% 2 0001 -50% 1 @ 0 -100% 19 ' 20 5%
Sede 86 | 83 | 3% 29 1 46 | 59% 12 0 14 1 17% 127 | 143 | 13%
Total 219 © 214 -2% 39 070 : 79% 17 : 18 6% 275 ¢ 302 10%

ATRAER A PROFESIONALES COMPETENTES
Busqueda de talentos y campafias de informacién

17.  Se siguen llevando a cabo campafas de informacidn, en colaboracién con los Estados Miembros,
para mejorar la representacion geogréafica y la paridad de género. Se estdn concertando acuerdos con
proveedores de servicios externos para llevar a cabo camparfias de informacién y contratacion especifi-
cas, con el fin de mejorar el desempefio con respecto a los objetivos de diversidad, en particular en lo
que atafie a la paridad de género® y la mejora de la representacion geografica. También se realizan acti-
vidades de asesoramiento profesional, mentoria y programas de liderazgo especificamente orientadas a
la creacion de capacidad de las funcionarias de niveles inferiores e intermedios y a prepararlas para
puestos directivos de mayor nivel.

18. El personal técnico de la OMS y el equipo de recursos humanos siguen dando amplia publicidad
a las vacantes en el seno de la Organizacion, entre otros medios a través de los canales y las plataformas
de medios sociales, asi como del envio periédico de informacion actualizada a las misiones de las Na-
ciones Unidas en Ginebra y a las redes técnicas.

1 Véase la Politica de Paridad de Género de la OMS (2023-2026) (https://open.who.int/2022-23/home), consultado el
21 de noviembre de 2023.
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19. Talycomo se informé en la 75.2 Asamblea Mundial de la Salud, en 2022, en el segundo semestre
de 2021 la OMS puso en marcha el Programa para Jovenes Profesionales, dirigido a candidatos de paises
menos adelantados. Los 14 candidatos seleccionados en el marco del Programa se incorporaron a sus
respectivos destinos en noviembre de 2022 y el Programa se inaugur6 oficialmente en febrero de 2023.
En 2024 se impartirdn otros componentes de formacién para la primera cohorte. Actualmente se estan
tomando medidas de planificacién y seleccidn en relacién con la segunda cohorte.

Contratacion y seleccion

20.  En el marco de la agenda de transformacion de la OMS, se establecio una meta de 112 dias natu-
rales (u 80 dias laborables) para completar los procesos de contratacion para nombramientos de plazo
fijo y temporales (segun se definen en los articulos 420.3 y 420.4 del Reglamento de Personal, respec-
tivamente), y se estan tomando medidas para mejorar los servicios de seleccidn de candidatos y reforzar
la eficiencia de los procesos de seleccidn a fin de alcanzar esa meta.

21.  Enel primer semestre de 2023, el tiempo medio de contratacion mejor6 considerablemente en todas
las oficinas principales y se situd en 114 dias naturales, con un margen de variacion de 17 a 245 dias.

22. Para mejorar el proceso en el futuro se estan teniendo en cuenta las experiencias y ensefianzas
extraidas hasta la fecha, asi como las funcionalidades del nuevo sistema de gestion institucional.

PROGRAMA MUNDIAL DE PASANTIAS

23.  El Programa Mundial de Pasantias, suspendido desde julio de 2020 a causa de la pandemia de
enfermedad por coronavirus (COVID-19), se reanudo en octubre de 2022. Tras la reanudacion del Pro-
grama, entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2023 se han identificado 102 oportunidades de pasantias y
se han seleccionado 34 pasantes, de los cuales mas del 67% eran mujeres. En el grafico de barras que
figura a continuacion se ofrece un desglose de los pasantes contratados por oficina principal: 28 en
la Sede, tres en la Oficina Regional para Africa, dos en la Oficina Regional para el Mediterraneo Oriental
y uno en la Oficina Regional para el Pacifico Occidental. Mas de 9500 candidatos se presentaron a estos
puestos de pasantia.

1 Véase el documento A75/31.
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Figura 7. Pasantes por oficina principal del 1 de enero al 31 de julio de 2023
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24. La76.2 Asamblea Mundial de la Salud aprob6 un plazo revisado, el 31 de diciembre de 2025, para
lograr que el 50% de los pasantes procedan de paises de ingreso bajo y mediano.

25. De los 34 pasantes seleccionados entre el 1 de enero y el 31 de julio de 2023, més del 65% pro-
cedian de paises de ingreso bajo y mediano. Los candidatos de estos paises representaron el 61% de
todos los pasantes destinados en la Sede y el 66% de los destinados en la Oficina Regional para Africa.
En la Oficina Regional para el Mediterraneo Oriental y la Oficina Regional para el Pacifico Occidental,
todos los candidatos procedian de paises de ingreso bajo y mediano. La duracion media de las practicas
en todas las regiones fue de cuatro meses. La Secretaria seguira aplicando las tres reformas clave desti-
nadas a hacer mas accesibles las pasantias y realizara un seguimiento de las tendencias y los avances
con respecto al objetivo fijado en la resolucion WHA71.13 (2018) de que al menos el 50% de los pa-
santes seleccionados procedan de paises de ingreso bajo y mediano. Cabe sefialar que ese objetivo se ha
superado en 2023.

RETENER A LOS PROFESIONALES COMPETENTES
Gestién del desempefio

26.  En consonancia con las recomendaciones de la evaluacion del sistema de gestidn del desempefio
de la OMS que se llevo a cabo entre mayo de 2022 y enero de 2023, en 2024 se desarrollara un modulo
de gestion del desempefio que comenzara a funcionar en 2025 en Workday, el nuevo sistema de gestion
institucional que sustituiré a la herramienta actual (eWork). La OMS también esta revisando el Programa
de Reconocimiento de la Excelencia para darle mayor repercusion e integrarlo mejor en la gestion del
desemperfio. Ademas, se estdn tomando medidas para introducir una opcion de evaluacion de 360 grados
armonizada con el modulo de gestion del desempefio previsto en el nuevo sistema de gestion institucio-
nal. También se esta estudiando la posibilidad de introducir un sistema de calibracion tras consultar con
otros organismos de las Naciones Unidas: se buscard un modelo adecuado en funcion de las especifici-
dades de la OMS.

11
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27. Yase ha incorporado al sistema actual una modificacién relativa a la participacién de los super-
visores de segundo nivel. A partir de 2023, los supervisores de primer nivel tienen la opcién de involu-
crar a los supervisores de segundo nivel en la fase de examen de mitad de afio del ciclo del sistema
electronico de gestion y desarrollo del desempefio (ePMDS), de ser necesario. En tal caso, si el desem-
pefio del funcionario de que se trate se califica de «plenamente satisfactorio» («fully satisfactory») en la
fase de evaluacion de final de afio, la participacion del supervisor de segundo nivel en ese momento pasa
a ser opcional. No obstante, si el supervisor de primer nivel desea otorgar una calificacion de «excep-
cional» («outstanding»), debera consultar previamente al supervisor de segundo nivel antes de otorgar
0 comprometerse a otorgar esta calificacion al miembro del personal.

28. La Oficina Regional para Africa sigue aplicando el sistema de retroinformacion sobre el desem-
pefio de los equipos, concebido para recabar y evaluar las opiniones de las partes interesadas sobre el
desemperio de los equipos en seis esferas principales: los valores de la OMS; la eficacia del equipo; la
calidad de los entregables; el rigor en el control y la gestion de los costos; la colaboracién y la integra-
cion; y la agilidad y la gestion del cambio. Los datos recopilados constituyen una herramienta valiosa
para mejorar las relaciones con los asociados técnicos, los Estados Miembros y los colegas de la OMS.
Los datos también se utilizan para determinar las necesidades de capacitacion a nivel de equipo. El
sistema de retroinformacién sobre el desempefio de los equipos se ha utilizado con éxito en mas de
30 unidades, grupos organicos y oficinas de la OMS en los paises. Estas diversas aplicaciones del sis-
tema ponen de relieve su utilidad como herramienta de gestion para consolidar los logros de la transfor-
macion y los cambios introducidos al nivel en las unidades.

Aprendizaje y desarrollo del personal

29. En el bienio 2022-2023 se ha intensificado la colaboracion con la Escuela Superior del Personal
del Sistema de las Naciones Unidas en numerosos proyectos dirigidos a un espectro mas amplio de
destinatarios internos. Especificamente, los proyectos han ido dirigidos al personal directivo superior,
tanto hombres como mujeres, al personal directivo subalterno e intermedio y al personal administrativo.
Mas recientemente, este tipo de propuestas se han hecho extensivas también a todo el personal.

30.  Enlasoficinas principales se ha seguido aplicando a lo largo de todo el bienio el programa «Vias hacia
el liderazgo», dirigido por la Oficina Regional para Africa, como demuestran los siguientes ejemplos.

« En 2023 se han beneficiado del programa «Vias hacia el liderazgo» 20 participantes de la Oficina
Regional para Europa y 27 mujeres de paises francofonos de la Region de Africa. En septiembre
de 2022 inici6 su participacién en el programa un grupo conjunto de la Oficina Regional para
Africa y la Oficina Regional para Europa, con 25 participantes. Un segundo grupo conjunto de
la Oficina Regional para Africa y la Oficina Regional para Europa estuvo integrado por 30 Re-
presentantes de la OMS o funcionarios en la lista de candidatos a Representantes de la OMS. En
octubre de 2023 inicid su participacién un grupo conjunto de gestores de la Oficina Regional
para Africa, la Oficina Regional para Europa y la Oficina Regional para el Mediterraneo Orien-
tal. Teniendo en cuenta las cinco caracteristicas principales méas demandadas por el personal, la
Oficina Regional para Africa puso en marcha una iniciativa piloto para ayudar al personal direc-
tivo a desarrollar capacidades para el acompafiamiento experto. La iniciativa también contribuy6
a desarrollar la capacidad interna para este tipo de acompafiamiento.

« La Oficina Regional para Africa complet6 la segunda ronda de evaluacion de 360 grados
de 52 participantes en el programa «Vias hacia el liderazgo» (47 Representantes de la OMS y
cinco oficiales de operaciones), cuyo objetivo es sensibilizarlos acerca de su desarrollo perso-
nal. El proceso de evaluacion de 360 grados utilizado en este programa sirvié de base para
llevar a cabo el mismo ejercicio en la Sede en 2022.
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« Aprovechando la experiencia acumulada por la OMS gracias al programa «Vias hacia el lide-
razgo», también se contratd a la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones
Unidas para apoyar la ejecucion. En el tercer trimestre de 2023 iniciaron su participacion
dos grupos de entre 30 y 35 participantes cada uno, con el apoyo de la Escuela Superior del
Personal: uno en la Oficina Regional para el Mediterraneo Oriental y otro en la Sede.

31. La fructifera colaboracion de la OMS con la Escuela Superior del Personal del Sistema de las
Naciones Unidas se mantuvo en el bienio 2022-2023. Tras un proceso competitivo de manifestaciones
de interés que tuvo lugar en mayo de 2022 y en el que se recibieron 1051 manifestaciones de interés,
245 miembros del personal se matricularon a lo largo de la primera mitad del bienio en cursos de la
Escuela Superior del Personal.

32. Como demuestra el gran nimero de manifestaciones de interés recibidas en mayo de 2022, el
interés por los cursos de la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas fue con-
siderablemente mayor que la financiacién disponible, y muchos miembros del personal no pudieron
matricularse. Esto coincidi6 con la puesta en marcha de la plataforma Blue Line de la Escuela Superior
del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, que proporciona acceso a todo el personal de la OMS
a mas de 50 cursos autodirigidos a través de una Gnica suscripcion institucional. Dados los costos con-
siderablemente mas bajos asociados a la plataforma Blue Line y la ausencia de un limite en cuanto al
namero de personas que pueden matricularse, a principios de 2023 se establecié una suscripcién insti-
tucional que ofrecia matricula gratuita para todo el personal de la OMS. Hasta el tercer trimestre
de 2023, la plataforma ha registrado més de 500 matriculas Unicas.

33.  Seesta completando laimplementacion de las 23 iniciativas mundiales de aprendizaje y las 35 ini-
ciativas regionales de aprendizaje aprobadas por el Comité Mundial de Aprendizaje y Desarrollo Profe-
sional para el bienio 2022-2023. Las iniciativas mundiales incluyen cursos del Chartered Institute of
Personnel and Development para profesionales de recursos humanos; cursos de direccién de proyectos;
acceso a mas de 5000 cursillos impartidos a través de la plataforma de aprendizaje LinkedIn; cursos
sobre los mecanismos mundiales de adquisicién; cursos sobre gestion del desempefio; acompafiamiento
experto para gestores; y cursos de inclusion y sensibilizacion en materia de discapacidad. Las iniciativas
regionales abarcaron esferas como el fomento de la capacidad de los Representantes de la OMS; la mo-
vilizacion de recursos y la participacion de donantes; la planificacion estratégica de los paises; y la
gestion de conflictos.

34. Porlo que respecta a la formacion obligatoria que se exige actualmente en la OMS, a continuacion
se indica la tasa de cumplimiento por curso. Periddicamente se envian recordatorios al personal para que
complete la formacion obligatoria, como parte de los esfuerzos dirigidos a aumentar las tasas de cum-
plimiento. Se han propuesto nuevas revisiones de la politica de formacion obligatoria a fin de vincular
el cumplimiento a los resultados generales de la evaluacion del desempefio.

o Formacion en materia de prevencion de la explotacién y el abuso sexuales: asignada a
partir de noviembre de 2021 a todos los miembros del personal de la OMS. Tasa de cumpli-
miento actual: 93%.

« Unidos por el respeto: prevencién del acoso sexual y otras conductas prohibidas (version
general y version para el personal directivo): formacion asignada a partir de marzo de 2022 a
todos los miembros del personal de la OMS; version general (para el personal sin funciones de
supervision); version para el personal directivo (personal con funciones de supervision). Tasa de
cumplimiento actual: 93% en la version general, 92% en la version para el personal directivo.

o Empoderamiento ético de la OMS: formacidn asignada a partir de mayo de 2023 a todos los
miembros del personal de la OMS. Tasa de cumplimiento actual: 83%.
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« Curso de formacién de las Naciones Unidas en materia de concienciacion sobre la segu-
ridad, BSAFE: asignado a partir de octubre/noviembre de 2022. Tasa de cumplimiento ac-
tual: 93%.

« Curso de formacidon sobre fundamentos de la ciberseguridad y prevencién de la suplan-
tacion de identidad: tasa de cumplimiento del 93%.

« Curso de actualizacion de los conocimientos sobre ciberseguridad: tasa de cumplimiento
del 93,5%.

35.  Entre las futuras iniciativas de formacidn obligatoria figuran las actualizaciones de la capacitacion
sobre prevencion de la explotacion y el abuso sexuales y de la capacitacion «Unidos por el respeto», a
fin de hacerse eco de la nueva Politica de la OMS de Prevencion y Lucha contra las Conductas Sexuales
Indebidas.

36. En 2023, unos 2200 funcionarios participaron en cursos de aleman, arabe, chino, espafiol, francés,
inglés, portugués y ruso. El 22% de los participantes estaban radicados en la Region de Africa; el 12%
en la Regidn de Asia Sudoriental; el 8% en la Region de Europa; el 16% en la Region del Mediterraneo
Oriental; el 5% en la Regidn del Pacifico Occidental; y el 36% en la Sede. Se ha ampliado el catalogo
de cursos de idiomas para incorporar nuevos temas y formatos de ensefianza. Alrededor de 372 funcio-
narios han sido seleccionados para participar en cursos especiales de capacitacion centrados en compe-
tencias interpersonales relacionadas con la comunicacion oral y escrita.

37. El Programa Mundial de Idiomas ha dado apoyo financiero a 146 candidatos en 2023 para que
realicen los examenes de competencia linglistica de las Naciones Unidas y otros examenes externos de
competencia linglistica reconocidos por la OMS. A partir de 2021, la OMS ha actuado como centro de
seleccion para el Examen de Competencia Linguistica de las Naciones Unidas para todos los candidatos
de la OMS, el Centro Internacional de Calculos Electronicos de las Naciones Unidas, Unitaid, el Programa
Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida y el Centro Internacional de Investigaciones sobre el
Cancer, en la Sede y en las seis oficinas regionales. Como centro de seleccidon, la OMS gestiona el proceso
gue va desde la comunicacion inicial con los candidatos hasta la verificacion exhaustiva de su idoneidad
en términos de contratacién y competencia linguistica, aplicando tanto la politica de las Naciones Unidas
como los criterios pertinentes del Programa Mundial de Idiomas de la OMS a la hora de realizar la eva-
luacion. Gracias a este proceso se ha garantizado la coherencia en la tramitacion de las solicitudes de los
candidatos de la OMS y se ha reducido el costo global que tienen las pruebas de competencia linglistica
para la Organizacion desde que ya no se cobran tasas administrativas.

38. Afinalesde 2023, se habra invitado a unos 650 miembros del personal a participar en el programa
de orientacion inicial en linea de la Sede. Una vez adaptado el programa a un entorno virtual, no hay
limite para el nimero de invitaciones, y los participantes pueden acceder facilmente a las sesiones gra-
badas si no pueden participar en directo.

39. En colaboracion con la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, se esta
desarrollando actualmente un nuevo programa mundial de orientacion inicial en forma de programa
modular de aprendizaje electronico que se aplicara en todo el mundo, ademas de los programas de orien-
tacion existentes en cada una de las oficinas principales. Se ha disefiado con el fin de garantizar que
todos los funcionarios contratados en cualquier destino de la OMS reciban la misma informacion sobre
el trabajo en la Organizacion. El programa entrara en funcionamiento en 2024.

40. La Academia de la OMS desempefiara un papel clave en el fomento de la capacidad de los traba-
jadores de la salud en todo el mundo, asi como del propio personal de la OMS. Contribuird no solo a
formar a un personal aln méas experimentado, cualificado y competente, sino también a crear un lugar
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de trabajo que le permita dar lo mejor de si. La Academia sera el principal centro de aprendizaje de
la OMS y agrupara todos los productos y servicios de aprendizaje de la OMS. Ademas de los cursos
producidos internamente, la oferta de aprendizaje de la Academia incorporaré una cuidada seleccién de
programas externos de alta calidad. El catdlogo de cursos responderd a los principales desafios mundia-
les en materia de salud y a las necesidades de los trabajadores de la salud. La puesta a disposicién, el
alojamiento y la produccion conjunta de cursos junto con los asociados, entre los que estardn represen-
tados la comunidad académica internacional y los centros colaboradores de la OMS, aceleraran el ritmo
de produccion y atraeran «marcas» que garanticen una alta calidad, credibilidad y visibilidad interna-
cional. La seleccion de productos de capacitacion elaborados por organizaciones asociadas estaré sujeta
a los procesos de control de calidad que establezca la Academia, de acuerdo con las orientaciones de su
Comité de Calidad y del departamento de Garantia de la Calidad de Normas y Criterios de la OMS.

Mentoria

41. Los funcionarios han seguido beneficiandose de las relaciones de mentoria iniciadas en enero
de 2022, ademas de recibir capacitacion y orientaciones a través de talleres en linea y presenciales a
cargo del equipo de gestion y promocién profesional. Se ha desarrollado un nuevo programa de capaci-
tacion en linea, presentado en febrero de 2023, sobre competencias en materia de acompafiamiento ex-
perto dirigido a personal directivo y mentores. El programa conté con la participacion de 40 mentores y
miembros del personal directivo de los tres niveles de la Organizacion. EI 17 de enero de 2023 se puso
en marcha una iniciativa de mentoria estructurada de nueva creacion, con una duracion de seis meses.
Reuni6 a 127 funcionarios, algunos de ellos jubilados, de todos los niveles y regiones. El gran interés
generado por la iniciativa en los tres niveles de la Organizacién permitié crear 52 nuevas parejas mentor-
alumno. Se organizaron tres sesiones mundiales para estas parejas, incluido un acto de clausura, en las
que se ofrecid informacién sobre la mejor manera de iniciar una relacién de mentoria y de mantener el
impulso a lo largo del tiempo. También se ofrecié formacion en técnicas de acompafiamiento experto
para los mentores y sesiones grupales de acompafiamiento experto y talleres complementarios para los
alumnos, con el fin de alentarles a definir su propdsito, orientacion y objetivos en el marco de la mentoria
y mejorar sus capacidades y carreras en general. Para mantener al personal al dia de las novedades, se
cred un boletin informativo sobre mentoria que ofrece informacion y herramientas clave a todos los
funcionarios a través del portal de carreras en linea. Por Gltimo, se organizaron foros mensuales para
gue los mentores se pusieran en contacto e intercambiaran conocimientos y experiencias. Asimismo,
nueve parejas ad hoc mentor-alumno (18 miembros del personal) se conectaron a través de la plataforma
mundial de mentoria. En septiembre de 2023 se prepard un mecanismo de evaluacion para que el equipo
de gestién y promocién profesional recopilase informacidn, recursos y comentarios con el fin de apro-
vechar la experiencia del programa de mentoria estructurada de 2023 y mejorar las actividades de men-
toria que se lleven a cabo en el futuro en la OMS.

Trayectorias profesionales y promocion profesional

42.  Se sigue avanzando en el desarrollo de los perfiles de los puestos asociados al marco y la arqui-
tectura de la OMS para el aprovechamiento de las posibilidades de carrera, prestando especial atencion
a la armonizacién de las descripciones de los puestos y a la alineacion con el enfoque de la presencia
béasica previsible en los paises. La revision y armonizacion de las descripciones de puestos en los tres ni-
veles de la Organizacion comenz6 en abril de 2023 y se centr6 en los puestos de la presencia basica
previsible en los paises. Este enfoque permitié armonizar varias definiciones relativas a los requisitos
esenciales en cuanto a capacidades, educacion, técnica y desarrollo, con el fin de facilitar la promocion
profesional y la movilidad. Se ha elaborado un folleto en linea sobre desarrollo profesional que redne
oportunidades y herramientas de aprendizaje, ofertas de desarrollo profesional y movilidad, el cual se
puso a disposicion de todo el personal a través de un boletin enviado en el cuarto trimestre de 2023.
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43.  En 2023 se siguieron ofreciendo, tanto en formato virtual como presencial, actividades de aprove-
chamiento de las posibilidades de promocidn profesional, acompafiamiento experto, actividades de mento-
ria, asesoramiento profesional, capacitacion en inteligencia emocional y sesiones de formacion de equipos.

Movilidad

44.  Elnumero de funcionarios de la categoria profesional y categorias superiores con puestos de larga
duracion que se trasladaron de un lugar de destino a otro en el periodo comprendido entre enero y julio
de 2023 se quedo en 105, frente a los 142 que lo hicieron durante el mismo periodo en 2022 (véanse los
cuadros 14 y 15 de datos sobre el personal). Por otro lado, el porcentaje de traslados de una oficina
principal a otra se mantiene constante entre los periodos de enero a julio de 2023 y de enero a diciembre
de 2022 (41,3%).

45.  Se ultimo la Politica de Movilidad Geografica Mundial de la OMS, sobre la base de los resultados
del ejercicio de simulacién de movilidad, asi como de las aportaciones adicionales del personal directivo
superior, los administradores y el personal. Entré en vigor en junio de 2023.

46. La primera fase de aplicacién de la Politica se inici6 en 2023 y consistié en una ronda de movili-
dad voluntaria. Se organizaron varias sesiones de informacion para todo el personal, asi como una con-
vocatoria de voluntarios entre el grupo de funcionarios que cumplian los criterios establecidos. De un
total de 443 voluntarios, 259 cumplian los requisitos. EI compendio para este ejercicio de movilidad
voluntaria incluia 205 puestos en distintos niveles de la Organizacion, desde la categoria P2 hasta la D2.
En total, 183 candidatos que cumplian los requisitos se presentaron para los puestos que figuraban en el
compendio. En esta fase voluntaria, se aplicaron medidas especiales que permitian a los voluntarios
solicitar hasta cinco puestos, de los que dos como maximo podian ser de categoria superior, siempre que
solicitaran también el mismo nimero de puestos de su categoria actual. Durante los meses de agosto y
septiembre de 2023 los cuadros de colocacion, en los que figuraban los respectivos directivos contra-
tantes, examinaron las solicitudes recibidas y elaboraron informes con recomendaciones. Se espera que
esta fase inicial finalice en el cuarto trimestre de 2023.

ENTORNO DE TRABAJO PROPICIO

Programa de recursos humanos sobre diversidad, equidad e inclusion para el personal
de la OMS

47. Mas alla de la implantacién de la nueva Politica de Paridad de Género de la OMS, descrita en el
parrafo 5 del presente informe, el programa de recursos humanos sobre diversidad, equidad e inclusion
para el personal también establece medidas de empleo inclusivo para las personas con discapacidad. Se
han introducido nuevos servicios de ajustes razonables para ayudar a los empleados y solicitantes de em-
pleo con discapacidades a acceder a los recursos solicitados. EI primer proceso oficial de seleccion de
coordinadores de UN-GLOBE dio como resultado la seleccion de seis coordinadores en beneficio de la
comunidad LGBTIQ+ de la OMS. Aparte de estas iniciativas, se actualizaron las plantillas de la encuesta
sobre cultura y la encuesta de salida para el conjunto de la Organizacidn, a fin de adecuarlas al programa
de recursos humanos sobre diversidad, equidad e inclusion, y se puso en marcha un proceso para seleccio-
nar un proveedor de servicios que administrara encuestas periddicas en toda la Organizacion.

Anélisis de datos sobre recursos humanos
48. A principios de 2023 se puso en marcha el panel de informacion institucional sobre recursos hu-

manos, que proporciona a sus usuarios datos relativos al personal asi como nuevas herramientas de
andlisis de datos y servicios de medicion del rendimiento en el &mbito de los recursos humanos.
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La primera version del portal externo de recursos humanos para los Estados Miembros comenzé a fun-
cionar en mayo de 2023.

49. El sistema de gestion institucional brindara la oportunidad de introducir medidas relativas a la
diversidad, la equidad y la inclusion; adoptar una terminologia desglosada en materia de discapacidad,
identidad de género y sexo; especificar los pronombres e indicar si se usa la lengua de sefias; y permitir
la divulgacion voluntaria de datos adicionales sobre demografia y orientacion sexual. Ademas, el apro-
vechamiento de esta tecnologia permitira reducir el tiempo dedicado a la recopilacion de datos sobre el
personal y sustituir algunos procesos manuales de intercambio de conocimientos.

Prevencion de las conductas abusivas, excluyendo el acoso sexual

50. Tras la adopcion, el 8 de marzo de 2023, de la Politica de la OMS de Prevencion y Lucha contra
las Conductas Sexuales Indebidas, el acoso sexual queda bajo el paraguas de la Politica de la OMS de
Prevencion y Lucha contra las Conductas Sexuales Indebidas y no bajo el de la Politica de la OMS de
Prevenciony Lucha contra las Conductas Abusivas, como hasta ahora. A raiz de ello, se revisé la Politica
de la OMS de Prevencién y Lucha contra las Conductas Abusivas y el 20 de junio de 2023 se publicd
una nueva version que abarca el acoso (excluyendo el acoso sexual), la discriminacion y el abuso de
autoridad (denominadas colectivamente «conductas abusivas»). El plan de aplicacién de la Politica de
la OMS de Prevencion y Lucha contra las Conductas Abusivas sigue su curso.

Sistema de justicia interna

51. Tras larevision del sistema de justicia interno en 2022, el departamento de Recursos Humanos y
Gestidn del Talento prepard un plan de aplicacion para abordar las recomendaciones, en estrecha coor-
dinacion con todas las partes interesadas, que abarcaba el periodo de 2023 a 2024. En consonancia con
el plan de aplicacion, se llevo a cabo una mision de promocién del sistema de justicia interno en la
Oficina Regional para el Pacifico Occidental, concretamente en Manila, entre el 1 y el 5 de mayo
de 2023, en la que se informo al personal sobre los mecanismos de amparo que tiene a su disposicion.
En junio de 2023, se impartié formacion inicial sobre el sistema de justicia interno al personal recién
contratado de la Oficina Regional para el Mediterraneo Oriental. La misioén de promocién del sistema
de justicia interno se amplio a otras oficinas regionales, empezando por la Oficina Regional para Asia
Sudoriental, entre el 27 de noviembre y el 1 de diciembre de 2023. Ademas, se ha consultado a diversas
partes interesadas, como la Asociacion del Personal, que han manifestado su apoyo a la recomendacién
del consultor externo de que la Organizacion: a) establezca una oficina de abogados especializados para
apoyar a los miembros del personal en sus reclamaciones ante el sistema de justicia interno; o b) cree
un puesto especifico de asesor juridico del personal, no solo en la Sede sino también en las oficinas
regionales y las oficinas en los paises, para ayudar a los miembros del personal en el trato con el sistema
de justicia interno.

52. Ademas, la Dependencia Comun de Inspeccion ha llevado a cabo un examen de los sistemas de
justicia interna de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas en el periodo comprendido
entre julio de 2021 y diciembre de 2022, con miras a elaborar estrategias para los mecanismos de justicia
internay evaluar la idoneidad y capacidad de dichos mecanismos para cumplir los objetivos establecidos
en los marcos regulatorios aplicables. La Dependencia Comun de Inspeccion publicd su informe en
octubre de 2023.1

! Disponible en: https://www.unjiu.org/sites/www.unjiu.org/files/jiu_rep_2023_2_english_0.pdf (consultado el 4 de
diciembre de 2023).
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Licencia parental

53.  Como parte de la estrategia de la OMS para crear un entorno propicio y tras la aprobacion de las
modificaciones del Reglamento de Personal,* la OMS introdujo una licencia parental unificada a fecha
de 1 de enero de 2023. La licencia parental unificada, a la que pueden acogerse todos los progenitores,
promueve la igualdad, contribuye a la equidad y la paridad de género, reconoce el papel de todos los
progenitores y refuerza a la OMS como opcion preferible de empleo.

Modalidades de trabajo flexibles

54.  Tal como se informé anteriormente, la OMS introdujo en septiembre de 2022 un enfoque holistico
de las modalidades de trabajo flexibles en todos los niveles de la Organizacion y sigue introduciendo
mejoras basadas en las ensefianzas extraidas. A este respecto, la OMS esté estudiando las mejores prac-
ticas y las innovaciones en el régimen comun de las Naciones Unidas en relacion con el trabajo a dis-
tancia a fin de determinar lo mas conveniente para la Organizaciéon. En 2023 se puso en marcha un
proyecto piloto en este &mbito.

Modalidades contractuales

55.  En 2023 se comenzaron a aplicar las recomendaciones del grupo especial mundial de tres niveles,
gue presentd su informe en diciembre de 2022. En consonancia con estas recomendaciones, se esta desa-
rrollando un nuevo panorama contractual que incluird un nuevo tipo de contrato de afiliacién, recono-
ciendo al mismo tiempo las oportunidades que tiene la Organizacion de aprovechar las funcionalidades
que estaran disponibles en el nuevo sistema de gestion institucional. El disefio de este nuevo tipo de con-
trato esta pensado para que funcione adecuadamente en el nuevo entorno operativo propuesto. Se propor-
cionaran orientaciones de planificacion en relacion con toda la gama de tipos de contrato disponibles para
garantizar una mayor claridad sobre cudl es el mas adecuado para cada funcion y cometido.

56. Cabe destacar que esta previsto abandonar la férmula «personal sin condicion de funcionario,
que hasta ahora se utilizaba para identificar a los miembros del personal que no tienen un nombramiento
como funcionarios. En adelante esta terminologia se cambiard por la de «afiliados», y en el bie-
nio 2024-2025 se dejara de hacer referencia al «personal sin condicion de funcionario». Las politicas,
documentos y plantillas correspondientes se actualizaran en consecuencia.

Centro de Operaciones Mundiales de Recursos Humanos

57.  Los servicios compartidos mundiales de la OMS comprenden el equipo de Recursos Humanos
Mundiales, que presta servicios al personal de forma centralizada y procesa mas de 130 tipos de transac-
ciones de recursos humanos. Estas transacciones abarcan la gestion de los contratos del personal, los
viajes reglamentarios, el autoservicio en materia de recursos humanos, la gestion de incidentes, la ges-
tion de datos maestros y los ejercicios anuales de cumplimiento. En 2023, el equipo de Recursos Huma-
nos Mundiales amplié sus servicios para incluir la gestion de las solicitudes de teletrabajo del personal
y ofrecer servicios de verificacion de empleo a los organismos de las Naciones Unidas acogidos. La
introduccidn de los servicios de verificacion de empleo ha mejorado aun mas la uniformidad y exactitud
de los datos de empleo presentados.

58. En 2023, el equipo de Recursos Humanos Mundiales tomd medidas para reducir la tasa de rechazo
de las transacciones y garantizar la presentacion completa de las solicitudes de transaccion. Con este fin,
el equipo elabord medios audiovisuales auxiliares para diversas transacciones y derechos relacionados con

! Documento EB152/49.
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los recursos humanos. Estos medios estan resultando beneficiosos para los responsables de administrar e
iniciar las transacciones de recursos humanos, ya que les ayudan a tomar decisiones con conocimiento de
causa, a navegar por el sistema y a iniciar transacciones completas con todos los justificantes necesarios.

59. Tanto en 2021 como en 2022, el volumen mas importante de transacciones administradas por el
equipo de Recursos Humanos Mundiales correspondi6 a los nombramientos del personal de conferencias.
Con el fin de mejorar la eficiencia y la precision en la gestién de un volumen tan importante de transac-
ciones, el equipo implant6 en 2023 la automatizacion de diversos procesos intermedios de extraccion de
datos, preparacion de cartas y verificacion de la ejecucion. Estas medidas redujeron significativamente los
tiempos y permitieron lograr una mejora de casi el 50% en la velocidad de tramitacion.

Salud y Bienestar del Personal

60. Desde enero de 2023, el departamento de Salud y Bienestar del Personal ha adoptado diversas
medidas de promocion de la salud, como la contratacion durante un afio de una plataforma de salud y
bienestar para el personal; la puesta en marcha de una camparfia conjunta de promocién de la salud y
exadmenes médicos con el departamento de Enfermedades No Transmisibles con motivo del Dia Mundial
de la Audicidn; y la celebracion periodica de sesiones de capacitacidon en primeros auxilios.

61. El Departamento de Salud y Bienestar del Personal continlia prestando apoyo antes, durante y
después del despliegue en emergencias de grado 2 y de grado 3, junto con los servicios médicos y los
consejeros del personal de las regiones.

62. Tanto el psicologo como el Consejero del Personal de la Sede de la OMS siguen prestando apoyo
especializado para promover la salud mental en el trabajo y ofrecen apoyo continuo al personal, a nivel
individual y de equipo. También organizan grupos de apoyo e imparten seminarios web y cursos de
formacion para funcionarios y directivos sobre temas como primeros auxilios psicolégicos, atencion
plenay salud mental en el trabajo.

63. A escala mundial, la OMS ha seguido ampliando sus recursos de apoyo psicolégico al personal,
ofreciendo apoyo adicional en las oficinas regionales y las oficinas en los paises (entre ellas las de Tiir-
kiye, Ucrania y Uganda) en respuesta a las emergencias. Los consejeros del personal en las regiones y
los paises prestan servicios de asesoramiento y son los principales impulsores y embajadores del plan
de aplicacion de la Estrategia de la OMS sobre Salud Mental y Bienestar en el Lugar de Trabajo.

64. Como parte de las actividades mundiales de prevencion, promocion y proteccién de la salud men-
tal en el trabajo, el Grupo de Trabajo sobre la Salud Mental y el Bienestar del Personal puso en marcha
los «Lunes de Salud Mental» y organiz6 una serie de seminarios web impartidos por expertos sobre
diversos temas de salud mental. EI Grupo de Trabajo prosigue su labor de desarrollo de un sitio o apli-
cacion web sobre salud mental que ponga a disposicion de los trabajadores informacion sobre servicios
de salud mental e informacion de contacto y proporcione informacion y consejos Utiles, por ejemplo,
autoevaluaciones sobre determinados temas de salud mental.

65. Ademas de los servicios internos de apoyo a la salud mental, se han mejorado las opciones de
asesoramiento externo. Se mantienen los servicios de asesoramiento del Programa de Asistencia al Per-
sonal, que ofrecen asesoramiento a distancia a todo el personal y a las personas a su cargo que cumplan
los criterios establecidos. Por otra parte, se han modificado los Estatutos del Seguro de Enfermedad del
Personal en relacion la salud mental, incluyéndose cambios para garantizar que ya no sea necesaria una
receta médica para acceder a un maximo de 24 sesiones de psicoterapia al afio.
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INTERVENCION DEL CONSEJO EJECUTIVO

66. Se invita al Consejo Ejecutivo a que tome nota del informe y a que proporcione orientaciones en
relacién con las preguntas siguientes:

» ¢ Que esfuerzos adicionales deberian realizarse para mejorar la distribucion geogréfica y la pari-
dad de género en la Organizacion, particularmente en los puestos directivos de mayor nivel?

» ¢Qué areas descritas en el informe deberian considerarse prioritarias y merecedoras de una
atencion especial por parte de la Secretaria?
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