
Recursos humanos:  informe anual 

Informe de la Secretaría 

1. En el presente informe se describe la fuerza de trabajo de la Organización a 31 de diciembre 

de 2013 en relación con las esferas siguientes:  perfil del personal; gastos de personal; perfil del perso-

nal sin condición de funcionario; gastos de personal sin condición de funcionario; categorías de perso-

nal desglosadas por tipos de oficinas; distribución del personal por sexo; representación geográfica; 

edad, grado, antigüedad en el servicio y movimiento del personal; contratación; movilidad del perso-

nal entre regiones de la OMS, y la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis. 

2. Cuando procede, se compara el perfil del personal con el correspondiente al 31 de diciembre 

de 2012.
1
  A menos que se especifique otra cosa, todos los datos de esta sección conciernen a funcio-

narios con contratos de plazo fijo o continuos (para facilitar la consulta, ambos tipos de contratos se 

denominan «contratos de larga duración», con el fin de diferenciarlos de los contratos temporales).
2
 

3. La información relativa a las novedades en la gestión de los recursos humanos durante 2013 

puede encontrarse en los documentos Presupuesto por programas 2012-2013:  evaluación de la ejecu-

ción (A67/42) e Informe sobre los progresos realizados en la aplicación de la reforma (A67/4). 

Perfil del personal 

4. Al 31 de diciembre de 2013, la OMS tenía un total de 7296 funcionarios, de los cuales 6452 

tenían contratos de larga duración y 844 contratos temporales (véase el cuadro 1).  De los funcionarios 

con contratos de larga duración, 2143 (33,2%) ocupaban puestos en la categoría profesional y catego-

rías superiores, 905 (14,0%) pertenecían a la categoría de funcionarios nacionales del cuadro orgánico 

y 3404 (52,8%) pertenecían a la categoría de servicios generales.  El número de funcionarios con con-

tratos de larga duración ha disminuido en 97 (1,5%) con respecto al número indicado en el perfil de la 

plantilla al 31 de diciembre de 2012.
1
 

5. La cifra de 844 funcionarios con contratos temporales al 31 de diciembre de 2013 representa un 

aumento de 55 funcionarios respecto de la cifra correspondiente al 31 de diciembre de 2012.  En la 

actualidad los funcionarios con contratos temporales constituyen el 11,6% del total de la fuerza de tra-

bajo, frente al 10,8% al 31 de diciembre de 2012. 

                                                      

1 Véase el documento A66/36. 

2 Las cifras incluyen al personal de programas especiales y arreglos de colaboración acogidos por la OMS.  También 

incluyen al personal de la OPS/AMRO financiado por la OMS, pero no a los funcionarios de la Región de las Américas fi-

nanciados por la OPS; tampoco incluye al personal del CIIC ni al de ningún otro organismo administrado por la OMS. 
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6. En el cuadro 2 se indica la distribución de los funcionarios con contratos de larga duración por 

oficina principal,
1
 grado y sexo. 

Gastos de personal 

7. En 2013 los gastos de personal y otros gastos conexos ascendieron a US$ 890,5 millones, es 

decir, el 39,4% de los gastos de la Organización, que totalizaron US$ 2261 millones.
2
  Desglosados 

por oficinas principales los gastos de personal fueron los siguientes:  Sede, US$ 390,5 millones;
3
 Ofi-

cina Regional para África, US$ 202,6 millones; Oficina Regional para las Américas, US$ 43,7 millo-

nes; Oficina Regional para Asia Sudoriental, US$ 52,3 millones; Oficina Regional para Europa, 

US$ 64,2 millones; Oficina Regional para el Mediterráneo Oriental, US$ 78,3 millones, y Oficina Re-

gional para el Pacífico Occidental, US$ 58,9 millones.  En la figura 1 se indican los gastos de personal 

por oficina principal.  

Figura 1.  Gastos de personal por oficina principal 

 

Perfil del personal sin condición de funcionario 

8. Como se observa en el cuadro 13,
4
 el número de contratos de personal sin condición de funcio-

nario (con indicación del equivalente a tiempo completo entre paréntesis) fue el siguiente, por tipo de 

contrato:  acuerdos para la realización de trabajos, 4501 (312); consultores, 1015 (168), y acuerdos de 

servicios especiales, 3540 (3046).
5 
 

                                                      

1 En el Sistema Mundial de Gestión las regiones y la sede de la OMS se denominan «oficinas principales». 
2 Véase el documento A67/43. 

3 Esta cifra debe compararse con la de US$ 428,5 millones correspondiente a 2012, en lugar de los US$ 301 millones 

que se indicaron por error en el documento A66/36. 

4 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 

5 A diferencia de años anteriores, el cuadro 13 se refiere ahora al número de personas con contratos sin condición de 

funcionario, en lugar del número total de contratos otorgados.  
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9. Un acuerdo para la realización de trabajos se utiliza con el fin de contratar a personas o empre-

sas para que presten servicios o preparen un producto determinado.  En todos los casos, la persona in-

teresada percibe una suma fija o una suma máxima; normalmente no trabaja en locales de la OMS; no 

realiza trabajos que requieran una estrecha orientación técnica de la OMS, ni viaja para la OMS (salvo 

alguna visita ocasional a locales de la OMS con el objeto de presentar el trabajo o examinar sus aspec-

tos con personal de la Organización).  Un acuerdo para la realización de trabajos puede concertarse por 

cualquier periodo, a partir de un día.  

10. Los consultores son autoridades o especialistas reconocidos en un campo específico, a los que 

se contrata como técnicos, asesores o consultores, y frecuentemente aportan a la Organización cono-

cimientos especializados singulares.  Estos contratos no deben duplicar el trabajo del personal.  

Un contrato de consultor se puede acordar por cualquier periodo de tiempo, a partir de un día.  

11. Un acuerdo de servicios especiales es un contrato entre la Organización y un nacional o residen-

te de un país anfitrión, concertado para la prestación de servicios de larga o corta duración en el marco 

de un proyecto o actividad nacional en particular.  Por lo general, los acuerdos de servicios especiales 

tienen una duración de 12 meses.  

12. En el cuadro 14
1
 se presentan datos sobre los oficiales subalternos del cuadro orgánico, que son 

contratados por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD).  El Programa de Ofi-

ciales Subalternos del Cuadro Orgánico permite adquirir experiencia práctica en materia de coopera-

ción técnica multilateral a jóvenes profesionales que están desarrollando su carrera.  Generalmente, los 

oficiales subalternos del cuadro orgánico están adscritos por un periodo inicial de dos años, que sus 

respectivos gobiernos pueden prorrogar por una parte o la totalidad del tercer año.  

Gastos de personal sin condición de funcionario 

13. En 2013 los gastos correspondientes a servicios por contrata ascendieron a US$ 115,6 millones, es 

decir, el 5% de todos los gastos de la Organización.  Del costo total de los servicios por contrata presta-

dos por personal sin condición de funcionario, los acuerdos para la realización de trabajos representaron 

el 35%, los acuerdos de servicios especiales el 46,2% y los contratos de consultores el 18,8%.  El total de 

gastos en concepto de servicios por contrata por oficina principal fue el siguiente:  Sede, US$ 29,0 mi-

llones; Oficina Regional para África, US$ 19,6 millones; Oficina Regional para Asia Sudoriental, 

US$ 23,6 millones; Oficina Regional para Europa, US$ 8,3 millones; Oficina Regional para el Medite-

rráneo Oriental, US$ 23,5 millones, y Oficina Regional para el Pacífico Occidental, US$ 11,6 millones.
2
  

Categorías de personal desglosadas por tipo de oficina 

14. Al 31 de diciembre de 2013, el 23,4% de los funcionarios con contratos de larga duración esta-

ban asignados a la Sede (incluido el 2,5% de los funcionarios que trabajaban en el sector de programas 

especiales y arreglos de colaboración), el 25,6% a oficinas regionales y el 51,0% a oficinas en los paí-

ses (véase la figura 2).  Las cifras correspondientes al 31 de diciembre de 2012 fueron del 24,1% en 

la Sede, el 24,3% en las oficinas regionales y el 51,6% en las oficinas en los países.  

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 

2 No se dispone de datos respecto de la Región de las Américas.  
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Figura 2.  Distribución de funcionarios contratados a largo plazo  

al 31 de diciembre de 2013, por tipo de oficina 

 

Distribución del personal por sexo 

15. La representación de las mujeres en la categoría profesional y categorías superiores ha ido au-

mentando ininterrumpidamente durante los últimos 10 años, pasando del 33,6% al 40,8%.  

16. Al 31 de diciembre de 2013, de los 2143 funcionarios con contratos de larga duración de la ca-

tegoría profesional y categorías superiores, 875 (40,8%) eran mujeres y 1268 (59,2%) eran hombres.  

Esto representa un nuevo avance en cuanto al equilibrio entre los sexos respecto de la situación en di-

ciembre de 2012, cuando el 39,5% de los funcionarios eran mujeres y el 60,5% eran hombres.  En las 

figuras 3 y 4 se representan respectivamente la tendencia sostenida hacia el equilibrio entre los sexos a 

lo largo del tiempo y la evolución prevista hacia la paridad entre los sexos en la categoría profesional y 

categorías superiores. 

Figura 3.  Evolución del porcentaje de mujeres en la categoría profesional  

y categorías superiores, 1990-2013 
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Figura 4.  Evolución prevista hacia la paridad entre los sexos en la categoría profesional 

y categorías superiores 

 

17. En la categoría de funcionarios nacionales del cuadro orgánico también había mejorado el por-

centaje de mujeres al 31 de diciembre de 2013 (36,5%, frente al 35,9% al 31 de diciembre de 2012).  

En la categoría de servicios generales, las mujeres representaban el 52,9% de los funcionarios, 

un 0,5% por encima de la cifra correspondiente al 31 de diciembre de 2012. 

Representación geográfica 

18. Al 31 de diciembre de 2013, el 44,4% de los puestos de la categoría profesional y categorías 

superiores sujetos a representación geográfica estaban ocupados por funcionarios procedentes de paí-

ses en desarrollo y el 55,6% por funcionarios procedentes de países desarrollados (la figura 5 muestra 

la evolución de la tendencia a lo largo del tiempo).  

Año 

Hombres Mujeres 
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Figura 5.  Evolución del número de funcionarios de la categoría profesional y categorías 

superiores en puestos contabilizados a efectos de la representación geográfica, 2003-2013 

 

19. Aunque la fórmula utilizada para calcular la representación geográfica aprobada por la Asam-

blea de la Salud en 2003
1
 sigue siendo la misma, algunas variables han cambiado.  

20. En la actualidad, la representación geográfica se calcula sobre la base de 1800 puestos que re-

presentan a 196 Estados Miembros (incluidos dos Miembros Asociados), la nueva escala de contribu-

ciones aprobada por la 66.ª Asamblea Mundial de la Salud en mayo de 2013
2
 y las previsiones demo-

gráficas de las Naciones Unidas en enero de 2013.
3
  

21. La Organización incluye en su cálculo de la representación geográfica todos los puestos no lin-

güísticos de la categoría profesional y categorías superiores con independencia de su ubicación o su 

fuente de financiación, a excepción de:  los puestos del CIIC y la OPS, que cuentan con presupuestos 

separados; las entidades a las que la Sede presta servicios administrativos y cuyo personal está contra-

tado por la OMS, como programas especiales y arreglos de colaboración (por ejemplo, alianzas y 

acuerdos de asociación), el ONUSIDA, el Centro Internacional de Cálculos Electrónicos, el Mecanis-

mo Internacional de Compra de Medicamentos (UNITAID) y el Programa Africano de Lucha contra 

la Oncocercosis; y los miembros del personal adscritos pagados por sus gobiernos o instituciones. 

                                                      

1 Resolución WHA56.35, por la que se aprobó la fórmula siguiente para el nombramiento del personal en la Secretaría 

de la OMS:  1) contribución, 45%; 2) grado de representación, 45%; 3) población, 10%. 

2 Resolución WHA66.15. 

3 Véase http://www.un.org/en/development/desa/population/theme/trends/index.shtml (consultado el 20 de marzo 

de 2014). 
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22. Al 31 de diciembre de 2013, de los 196 Estados Miembros (incluidos dos Miembros Asocia-

dos), 96 tenían un nivel conveniente de representación; 34 (incluidos los dos Miembros Asociados) no 

estaban representados; 17 estaban subrepresentados y 49 estaban sobrerrepresentados (véase el cuadro 3).  

23. En la figura 6 se indican los 20 Estados Miembros con mayor representación en la categoría 

profesional y categorías superiores.  En conjunto, abarcan el 53,9% del personal de esas categorías.  

En todas las regiones de la OMS hay países sobrerrepresentados.   

Figura 6.  Estados Miembros con mayor representación en la categoría 

profesional y categorías superiores  

 

24. En los cuadros 4a-f
1
 se muestra el grado de representación de los Estados Miembros de cada 

región (de los datos se excluye al personal en puestos financiados por su país de nacionalidad).  Desde 

el último informe anual, que reflejaba la situación al 31 de diciembre de 2012, se han producido los 

cambios siguientes:  

 seis Estados Miembros que anteriormente no estaban representados (Jamaica, Lesotho, Li-

tuania, Papua Nueva Guinea, Suriname y Swazilandia) se encuentran ahora dentro de sus 

márgenes convenientes de representación geográfica; 

 nueve Estados Miembros que anteriormente tenían un nivel de representación conveniente 

(Brasil, Eslovaquia, Estados Unidos de América, Federación de Rusia, México, Noruega, Po-

lonia, República de Corea y Turquía) están ahora subrepresentados; 

 un Estado Miembro que anteriormente se encontraba dentro de sus márgenes convenientes 

de representación geográfica (Kirguistán) ya no está representado; 

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 
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 dos Estados Miembros que anteriormente estaban subrepresentados (Indonesia y Viet Nam) 

se encuentran ahora dentro de sus márgenes convenientes de representación geográfica; 

 dos Estados Miembros que anteriormente estaban sobrerrepresentados (Malasia y España) se 

encuentran ahora dentro de sus márgenes convenientes de representación geográfica; 

 tres Estados Miembros que anteriormente tenían un nivel de representación conveniente 

(Alemania, Argentina y Níger) se encuentran ahora sobrerrepresentados. 

25. El cuadro 5
1
 muestra la distribución del personal en puestos no contabilizados a efectos de la 

distribución geográfica, a saber:  el personal que trabaja en el marco de programas especiales y acuer-

dos de colaboración; personal adscrito por sus países o instituciones, y el personal lingüístico, como 

traductores y editores. 

Edad, grado, antigüedad en el servicio y movimiento del personal 

26. Al 31 de diciembre de 2013, los porcentajes de funcionarios menores de 50 años eran los si-

guientes:  46,9% en la categoría profesional y categorías superiores; 58,3% en la categoría de funcio-

narios nacionales del cuadro orgánico, y 65,3% en la categoría de servicios generales (véanse los cua-

dros 6 y 7
1
 y la figura 7).  

Figura 7.  Distribución del personal por edad y categoría 

 

27. La figura 8 y el cuadro 8 muestran la distribución de los funcionarios por su antigüedad en el 

servicio y su categoría al 31 de diciembre de 2013.  Los porcentajes de funcionarios atendiendo a su 

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 
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antigüedad en el servicio fueron los siguientes:  menos de 5 años, 18,3%; 5 a 9 años, 54,1%; 

10 a 14 años, 14,7%, y más de 15 años, 12,8%.
1
 

Figura 8.  Distribución del personal por antigüedad en el servicio y categoría 

 

28. Según las previsiones actuales (cuadro 10 y figura 9), en los próximos cinco años se jubila-

rán 973 funcionarios, que representan el 15,1% de la fuerza de trabajo total (incluido el 20,6% de los 

funcionarios de la categoría profesional y categorías superiores).  En los próximos 10 años se jubila-

rán 2153 funcionarios, que representan el 33,4% de la fuerza de trabajo total (incluido el 42,9% de los 

funcionarios de la categoría profesional y categorías superiores).  En la figura 9 se indican las jubila-

ciones por año civil. 

Figura 9.  Jubilaciones de funcionarios previstas para los próximos 10 años 

 

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 
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Contratación 

29. En 2013 se contrató a 128 nuevos funcionarios en puestos de la categoría profesional y catego-

rías superiores, 79 (61,7%) de ellos por contratación externa (de los cuales 11 fueron contratados por 

traslado entre organismos) y 49 (38,3%) por conversión de contratos temporales en vigor.  De esos 

nuevos contratados, el 36,7% procedía de países anteriormente no representados o subrepresentados.  

En 2013, el tiempo medio requerido en toda la Organización desde la publicación inicial de una vacan-

te hasta la decisión final fue de 3,8 meses.  

30. En el cuadro 9 se ofrecen datos sobre contratos de funcionarios.
1
  Las mujeres representaron 

el 49,3% del número total de nuevos nombramientos en todas las categorías durante 2013; representaron 

el 51,6% de los nuevos contratos en la categoría profesional y categorías superiores, el 28,8% en la cate-

goría de funcionarios nacionales del cuadro orgánico y el 61,9% en la categoría de servicios generales.  

Movilidad del personal entre las regiones 

31. El cuadro 11
1
 ofrece un panorama del personal de la categoría profesional y categorías superio-

res desglosado por oficina principal y región de nacionalidad.  Los funcionarios de cada lugar de des-

tino se presentan por su región de nacionalidad; los funcionarios de cada región se presentan por su 

lugar de destino.  Se mantiene la tendencia a que el personal de una región determinada se emplee en 

esa misma región (véanse también las figuras 10 y 11). 

Figura 10.  Porcentaje de funcionarios fuera de la Sede que trabajan en la región de su 

nacionalidad (categoría profesional y categorías superiores) 

 

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 
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Figura 11.  Distribución de los funcionarios que trabajan en la Sede por región de nacionalidad 

(categoría profesional y categorías superiores) 

 

Figura 12.  Cambios de lugar de destino del 1 de enero al 31 de diciembre de 2013 entre oficinas 

principales o dentro de ellas
1
  

 

                                                      

1 En el caso de la Sede, los cambios de lugar de destino pueden referirse a traslados a alguna de las oficinas administradas 

por la Sede. 
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32. En el cuadro 12
1
 y la figura 12 se ofrece información detallada sobre los traslados de personal 

en la Organización entre el 1 de enero de 2013 y el 31 de diciembre de 2013.  El mayor grado de mo-

vilidad se registró en la Región de África (50%, del que el 97% correspondió a reasignaciones dentro 

de la propia región).  

33. Según se puede observar en el cuadro 12, un total de 206 funcionarios cambiaron de lugar 

de destino, lo que representa el 9,6% de todo el personal de la categoría profesional y categorías supe-

riores.  De los 206 traslados, 47 fueron entre oficinas principales, de los cuales 17 se dieron entre 

la Sede y las regiones y 15 de las regiones a la Sede.  Se trasladaron dentro de su propia oficina princi-

pal 159 funcionarios. 

Figura 13.  Distribución de los funcionarios  

de la categoría profesional y categorías superiores 

trasladados entre oficinas principales (47 traslados) 

Figura 14.  Distribución de los funcionarios de 

la categoría profesional y categorías superiores 

trasladados dentro de una misma oficina principal 

(159 traslados) 

 

Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis 

34. Una proporción significativa de la fuerza de trabajo de la Organización desarrolla su labor en el 

marco de la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis.  El Plan estratégico para la erradi-

cación de la poliomielitis y la fase final 2013-2018 es un mecanismo integral para la erradicación 

completa de la enfermedad.  El Plan aprovecha la infraestructura de recursos humanos que se ha crea-

do durante los últimos 25 años para erradicar la enfermedad y apoyar otras iniciativas.  En enero 

de 2013, con ocasión del examen de las modificaciones al Estatuto del Personal y el Reglamento 

de Personal realizado por el Consejo Ejecutivo en su 132.ª reunión, se pidió a la Secretaría que llevara 

a cabo un estudio independiente sobre los riesgos financieros asociados al componente de recursos 

humanos de la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis, en el contexto de la finalización 

                                                      

1 Disponible en http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 
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prevista para 2018.  En mayo de 2013, el Comité de Programa, Presupuesto y Administración 

del Consejo Ejecutivo solicitó que, en el futuro, los informes sobre recursos humanos incluyeran in-

formación actualizada sobre este aspecto, y expresó su interés por conocer los resultados del estudio y 

las propuestas de la Secretaría sobre la manera de mitigar esos riesgos.
1
  Entre julio y octubre de 2013 

se realizó un estudio independiente sobre los riesgos, que figura en el anexo del presente informe. 

35. En enero de 2014, el Comité de Programa, Presupuesto y Administración recomendó al Consejo 

Ejecutivo que tomara nota del informe anual provisional sobre recursos humanos correspondiente 

a 2013 y pidió a la Secretaría que aplicara plenamente el plan de acción que ha elaborado para reducir 

y gestionar los pasivos financieros asociados a los recursos humanos financiados por la poliomielitis, 

incluido el establecimiento de un plan para reducir esos recursos humanos en consonancia con los hi-

tos del Plan estratégico para la erradicación de la poliomielitis y la fase final 2013-2018, y, en función 

de ese plan, perfeccionara las estimaciones de un fondo para indemnizaciones finales y definiera las 

opciones para su financiación.
2
 

36. En su 134.ª reunión, en enero de 2014, el Consejo Ejecutivo tomó nota del informe y la Secreta-

ría confirmó que informaría de nuevo a la 67.ª Asamblea Mundial de la Salud, en mayo de 2014, y en 

particular sobre el plan para gestionar los pasivos financieros. 

37. En el informe de la Secretaría titulado Poliomielitis:  intensificación de la iniciativa de erradica-

ción mundial (documento A67/38) se ofrecen más detalles sobre la Iniciativa de Erradicación Mundial 

de la Poliomielitis. 

INTERVENCIÓN DE LA ASAMBLEA DE LA SALUD 

38. Se invita a la Asamblea de la Salud a que tome nota del presente informe.  

  

                                                      

1 Véase el documento A66/60. 

2 Véase el documento EB134/3. 
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ÍNDICE DE CUADROS 
 

39. Los cuadros 1, 2, 3, 10 y 15 se presentan en este informe y figuran en negrita en la lista que 

aparece a continuación.  Todos los demás cuadros, que se enumeran a continuación para facilitar la 

consulta, pueden encontrarse en el sitio web de la OMS, en la página «Acerca de la OMS – Recursos y 

planificación»
1
 (salvo que se indique lo contrario, la información proporcionada es al 31 de diciembre 

de 2013).
2
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                      

1 Véase http://www.who.int/about/resources_planning/Annex_A67_47-en.pdf?ua=1. 

2 Todos los cuadros, tanto los anexados al informe como los que solo están disponibles en la web, se encuentran en inglés. 

Cuadro 1 Número de funcionarios con contratos de larga duración o temporales 

Cuadro 2 Distribución de los funcionarios con contratos de larga duración por oficina 

principal, grado y sexo 

Cuadro 3 Resumen de los países que no están dentro de su margen de representación, 

por región 

Cuadros 4a-f Distribución del personal en puestos contabilizados a efectos de la representación 

geográfica, por país de origen 

Cuadro 5 Distribución del personal en puestos no contabilizados a efectos de la representación 

geográfica, por país de origen  

Cuadro 6 Personal por edad, sexo y oficina principal  

Cuadro 7 Personal por grado y edad (todos los lugares de destino)  

Cuadro 8 Personal por antigüedad en el servicio 

Cuadro 9 Nombramientos desde el 1 de enero al 31 de julio de 2013  

Cuadro 10 Jubilaciones de funcionarios previstas 

Cuadro 11  Número total de funcionarios de la categoría profesional y categorías superiores, 

por lugar de destino y región de nacionalidad 

Cuadro 12 Movilidad del personal:  cambios de lugar de destino  

Cuadro 13 Número de empleados contratados sin condición de funcionarios, por oficina 

principal 

Cuadro 14 Número de funcionarios subalternos de la categoría profesional, por oficina principal 

y país patrocinador 

Cuadro 15 Candidaturas a puestos por sexo del candidato y oficina principal 
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ANEXO 

RECURSOS HUMANOS DE LA INICIATIVA DE ERRADICACIÓN  

MUNDIAL DE LA POLIOMIELITIS 

Antecedentes 

1. En su 132.ª reunión, celebrada en enero de 2013, el Consejo Ejecutivo examinó un informe sobre 

las modificaciones al Estatuto del Personal y el Reglamento de Personal.
1
  Habida cuenta de las preocu-

paciones manifestadas en los debates sobre la conversión de los contratos de plazo fijo en contratos con-

tinuos, se pidió a la Secretaría que realizara un estudio independiente sobre los riesgos financieros aso-

ciados a los recursos humanos de la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis, de forma que 

dichos riesgos se pudieran gestionar en el contexto de la conclusión prevista de la Iniciativa en 2018.
2
 

2. En mayo de 2013, el Comité de Programa, Presupuesto y Administración del Consejo Ejecutivo, 

en su informe a la 66.ª Asamblea Mundial de la Salud acerca del informe anual sobre los recursos huma-

nos,
3
 expresó su preocupación acerca de los pasivos a largo plazo asociados al alto nivel de dotación de 

personal del programa de lucha contra la poliomielitis, que era un proyecto de duración limitada.  

El Comité pidió que en los futuros informes sobre los recursos humanos se incluyera una sección dedi-

cada específicamente a proporcionar información actualizada sobre este aspecto, incluidos los resultados 

del estudio y las propuestas de la Secretaría sobre la manera de mitigar esos riesgos. 

Resultados del estudio sobre los recursos humanos a largo plazo — resumen  

y recomendaciones del informe final  

3. El Plan estratégico para la erradicación de la poliomielitis y la fase final 2013-2018
4
 es un me-

canismo integral para erradicar completamente la poliomielitis y, al mismo tiempo, aprovechar la infra-

estructura de recursos humanos que se ha creado en los últimos 25 años para erradicar esta enfermedad, 

infraestructura que también brinda apoyo a otras iniciativas.  La interrupción de la transmisión de po-

liovirus y la posible certificación de la erradicación de la enfermedad conllevarán un cambio en las ne-

cesidades de fuerza de trabajo y una reducción de la financiación destinada específicamente a la lucha 

contra la enfermedad, así como la subsiguiente finalización del programa. 

4. Los asociados en la aplicación de la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis encar-

garon un informe independiente a una importante empresa de consultoría en materia de gestión para 

conocer de forma pormenorizada la composición de la actual infraestructura de recursos humanos de la 

Iniciativa, los pasivos financieros asociados a los empleados de la OMS financiados con fondos para la 

lucha contra la poliomielitis, y las oportunidades y riesgos que conllevan las opciones a largo plazo y la 

demanda alternativa de los recursos humanos actuales financiados con fondos para la lucha contra la 

poliomielitis.  De julio a octubre de 2013, el equipo del proyecto de la empresa de consultoría recabó y 

analizó datos relativos a los recursos humanos facilitados por los principales asociados de la Iniciativa, 

realizó tres videoconferencias y un taller presencial con los puntos focales técnicos, administrativos y 

                                                      

1 Documento EB132/40. 

2 Véase el acta resumida de la 132.ª reunión del Consejo Ejecutivo, decimoquinta sesión, sección 1. 

3 Documento A66/60. 

4 Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis.  Plan estratégico para la erradicación de la poliomielitis y la fase 

final 2013-2018.  Ginebra, Organización Mundial de la Salud, 2013 (documento WHO/POLIO/13.02; 

http://www.polioeradication.org/Resourcelibrary/Strategyandwork.aspx, consultado el 18 de diciembre de 2013). 
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de gestión de la Oficina Regional para África, la Oficina Regional para Asia Sudoriental y la Oficina 

Regional para el Mediterráneo Oriental, junto con la Sede, y se entrevistó con las oficinas de país de 

aquellos países en que la enfermedad es endémica, así como con más de 30 representantes de alto nivel 

de organismos donantes, diversas iniciativas en favor de la salud, los principales organismos asociados 

en la aplicación de la Iniciativa y algunos gobiernos nacionales (India y Nigeria).  Las principales con-

clusiones de dicho informe se exponen a continuación. 

Perfil de los recursos humanos financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis 

y examen de los planes actuales en materia de recursos humanos  

La OMS cuenta con un total de 7283 empleados financiados con fondos para la lucha contra la 

poliomielitis, de los cuales 1014 son funcionarios (14%) y 6269 son empleados sin condición de 

funcionarios (86%); su costo anual total asciende a US$ 145,7 millones (figura 1). 

Entre las oficinas principales, la Oficina Regional para África cuenta con el mayor número de 

funcionarios financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis (827, esto es, el 82% 

del total de funcionarios financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis), el mayor 

número de empleados sin condición de funcionarios financiados con fondos para la lucha contra 

la poliomielitis (2449, esto es, el 39% del total de empleados no funcionarios financiados con 

fondos para la lucha contra la poliomielitis), y los costos anuales totales más elevados 

(US$ 86,2 millones, esto es, el 59%) (figura 1).   

Los arreglos contractuales actuales y las escalas de remuneración varían enormemente entre las 

regiones con respecto a criterios tales como las funciones que se llevan a cabo en los países, el 

recurso a la contratación de funcionarios y las prácticas de compensación relativas a la econo-

mía local. 

El nivel de los recursos humanos financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis en 

los países libres de la enfermedad ha permanecido constante en gran medida, lo que deja entre-

ver una falta de coherencia con su condición de países libres de la enfermedad y/o el uso de di-

cho personal «financiado con fondos para la lucha contra la poliomielitis» para atender otras 

prioridades sanitarias. 

El grado en que otras esferas programáticas dependen de los recursos humanos financiados con 

fondos para la lucha contra la poliomielitis varía entre las distintas regiones; es especialmente 

alto en la Región de África, donde se recurre en gran medida al personal «financiado con fondos 

para la lucha contra la poliomielitis» para apoyar las actividades nacionales de inmunización.  

En las distintas oficinas regionales y países existen diferentes enfoques para planificar el futuro de 

las actividades no relacionadas con la erradicación de la poliomielitis que actualmente están reali-

zando los empleados financiados con fondos para la lucha contra la enfermedad con posterioridad 

al bienio 2018-2019.  La planificación de la transición ha sido esporádica y limitada. 

Pasivos financieros asociados a la fuerza de trabajo de la OMS financiada con fondos 

para la lucha contra la poliomielitis 

Habida cuenta de los arreglos contractuales actuales correspondientes a los puestos financiados 

con cargo a la Iniciativa de Erradicación Mundial de la Poliomielitis, existen importantes costos 

de indemnización que tendrán que gestionarse durante el bienio 2018-2019.   
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Los costos por separación del servicio tras la finalización del programa en 2019 podrían ser de 

hasta US$ 122 millones si, en el peor de los casos, se produce una rescisión abrupta de los con-

tratos sin ninguna planificación previa.   

El 79% de los costos de indemnización corresponde a contratos continuos y de plazo fijo (fi-

gura 2), aunque este tipo de nombramientos constituye solo el 12% del total de puestos finan-

ciados con recursos para la lucha contra la poliomielitis.  La mayor proporción de costos de 

indemnización (70%) se registra en la Región de África. 

En el supuesto de que se sincronizaran parcialmente las fechas de finalización de los contratos 

con la fecha de conclusión del programa y sobre la base de una previsión optimista del nivel de 

reasignaciones (25%-30%), los costos por separación del servicio se reducirían a US$ 77 millo-

nes (figura 3).  La plena sincronización de las fechas de finalización y una mayor proporción de 

reasignaciones podrían reducir aún más los costos de indemnización.  Si además se ampliase el 

plazo de la transición hasta el periodo posterior a la certificación, los costos totales de indemni-

zación se podrían reducir a aproximadamente US$ 50 millones. 

Se tendría que crear un fondo para sufragar los costos de indemnización por cese del servicio 

para los que no se cuente con financiación. 

Opciones a largo plazo y demanda alternativa de los recursos humanos actualmente  

financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis 

Los interesados externos consideraron que los arreglos relativos a los recursos humanos eran ex-

cepcionales y estaban justificados debido a que el objetivo de erradicación era un bien público 

mundial; señalaron que, en lo que respecta a funciones fundamentales de salud pública como la 

vigilancia y la inmunización, los gobiernos nacionales deberían financiar la infraestructura de re-

cursos humanos en la mayor medida posible. 

En lo que respecta a otras funciones de salud pública, las capacidades más valiosas de la infraes-

tructura de recursos humanos de la Iniciativa que los interesados externos mencionaron con ma-

yor frecuencia fueron la vigilancia (86%), las redes de laboratorios (50%) y la movilización so-

cial (46%).  Las esferas citadas con menor frecuencia fueron las comunicaciones (7%) y el for-

talecimiento de los sistemas de inmunización sistemática (10%).  

Los interesados dijeron que, aunque los estudios realizados hasta la fecha acerca del impacto de la 

fuerza de trabajo financiada con cargo a la Iniciativa en la inmunización sistemática y en el logro 

de los objetivos más amplios de inmunización documentan en cierta medida las actividades no re-

lacionadas con la poliomielitis realizadas por la infraestructura de recursos humanos de la Iniciati-

va, en dichos estudios no se da respuesta a las preguntas relativas al impacto de dicha infraestruc-

tura en los objetivos no relacionados con la poliomielitis o a las carencias que podría generar la 

ausencia de financiación para la lucha contra la enfermedad. 

Prioridades de la OMS para reducir los pasivos y mejorar la planificación de los recursos 

humanos relacionados con la poliomielitis 

5. De aquí a mediados de 2014, la Secretaría normalizará y mejorará los procesos y las prácticas 

de gestión de los recursos humanos del programa contra la poliomielitis en todas las oficinas de 

la OMS, con el fin de empezar a reducir los pasivos financieros cuando sea posible y velar por que no 

sigan aumentando: 
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- ajustando el nivel de empleados financiados con fondos para la lucha contra la poliomielitis 

a la situación de los países en relación con la enfermedad; 

- examinando las vacantes existentes y limitando las contrataciones de larga duración; 

- apoyando una transición progresiva hacia contratos más breves y temporales, especialmente 

para los puestos de contratación nacional sin oportunidades de reasignación; 

- planificando la sincronización de los contratos de empleados sin condición de funcionarios y 

de los contratos temporales con la fecha de finalización de la Iniciativa; 

- planificando la sincronización de los contratos de plazo fijo en vigor con la fecha de finaliza-

ción de la Iniciativa y la eliminación oportuna de los puestos ocupados por los funcionarios 

con contratos continuos; y 

- suspendiendo la convocatoria de nuevos puestos de plazo fijo, excepto los puestos directivos 

y altamente especializados, de ser necesario. 

6. Habida cuenta de la escasa diferencia en cuanto a la escala de indemnización entre los nombra-

mientos de largo plazo tras cinco años de servicio y los nombramientos continuos, la Secretaría no 

recomienda que los contratos de largo plazo actuales dejen de convertirse en nombramientos conti-

nuos, ya que el posible ahorro es mínimo, mientras que los riesgos para el personal y para los objetivos 

programáticos son elevados. 

7. La Secretaría mantendrá discusiones con los asociados en la aplicación de la Iniciativa para de-

tallar las funciones necesarias y armonizar los planes relativos a los recursos humanos financiados con 

fondos para la lucha contra la poliomielitis en los niveles regional y nacional en tres fases:  la primera 

se extenderá a lo largo del proceso de interrupción de la transmisión y hasta un año después de la de-

tección prevista del último caso de poliovirus salvaje (finales de 2015); la segunda se prolongará hasta 

la certificación de la erradicación (2015-2018/19); y la tercera se extenderá hasta la retirada de la va-

cuna antipoliomielítica oral bivalente (2019-2023).  Este proceso de planificación debería maximizar 

las oportunidades de reasignación interna del personal de contratación internacional. 

8. Se estudiarán posibles opciones para crear un fondo de hasta US$ 77 millones destinado a su-

fragar las indemnizaciones y los costos por separación del servicio.  El valor final del fondo irá deter-

minado por los plazos y el resultado de la planificación de la gestión de los recursos humanos. 

9. De aquí a mediados de 2015, en el contexto de la planificación del aprovechamiento del legado 

de la lucha contra la poliomielitis, la Secretaría empezará a debatir con los gobiernos y los principales 

actores para el desarrollo de los 10 países que abarcan el 90% de la infraestructura de recursos huma-

nos de la OMS financiada con fondos para la lucha contra la enfermedad los planes de transición en el 

nivel de los países, habida cuenta de los cambios previstos en dicha infraestructura. 
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Figura 1.  Personal de la OMS financiado con fondos para la lucha contra la poliomielitis 

  
Número de 
empleados 

Costo anual  
(en millones 

de US$) Observaciones 

Funcionarios 

Sede 50 5,9 
• El programa de lucha contra la 

poliomielitis cuenta con personal 
en múltiples regiones 

• La mayoría del personal se encuentra en 
las Regiones de África, Asia Sudoriental 
y el Mediterráneo Oriental 

• De estas regiones, la Región de África 
cuenta con la proporción más elevada 
de funcionarios y de empleados sin la 
condición de funcionarios 

• La mayor parte de los empleados no 
son funcionarios  

• El tipo de contrato (funcionario, sin 
condición de funcionario) es un factor 
clave para determinar el costo salarial 
global y las posibles indemnizaciones 
por separación del servicio 

Región de África 827 56,4 

Región de Asia 
Sudoriental 

41 1,9 

Región del Mediterráneo 
Oriental 

86 11,4 

Otros 10 1,3 

Subtotal 1 014 76,8 

Empleados 
sin condición  
de funcionarios 

Sede 1 0,1 

Región de África 2 449* 29,8 

Región de Asia 
Sudoriental 

2 311 22,3 

Región del Mediterráneo 
Oriental 

1 507 16,6 

Otros 1 0,1 

Subtotal 6 269 68,9 

 Total 7 284 145,7 

* En cuando a los empleados sin condición de funcionarios, solo se dispone de datos relativos a 328 empleados.  Los datos restantes han si-

do obtenidos de los planes de recursos humanos a largo plazo de la OMS (2013) y de una presentación de la Secretaría sobre las necesidades 
extraordinarias de capacidad previstas para el programa de lucha contra la poliomielitis. 

Figura 2.  Costos por separación del servicio de la fuerza de trabajo actualmente financiada 

con fondos para la lucha contra la poliomielitis:  hipótesis de finalización abrupta del programa 

 
Supuesto de indemnizaciones máximas 

por tipo de contrato en 2013 

Supuestos en millones de US$ 

 122 

• Finalización del programa en diciembre de 2019 

• No se ha planificado ni gestionado previamente la reducción de la 
fuerza de trabajo actual 

• La infraestructura del personal temporal y del personal que trabaja en 
el marco de acuerdos para la realización de trabajos y de acuerdos 
de servicios especiales es la misma que en la actualidad  

• Pago de indemnizaciones a los empleados que no son funcionarios 
por tipos de contrato* 

• Aumento de la antigüedad de los contratos continuos y de plazo fijo 
actuales en diciembre de 2019 

– Los contratos de plazo fijo que, durante ese periodo, exceden 
los cinco años de antigüedad se convierten en contratos 
continuos, siempre que dichos funcionarios fueran contratados 
antes de febrero de 2013 

• El personal permanece en el lugar de destino actual en diciembre 
de 2019 

• El Seguro de Enfermedad del Personal aumenta un 4%  
al año 

• Según las últimas informaciones, las escalas salariales de las 
Naciones Unidas siguen ajustándose a lo establecido por 
la Comisión de Administración Pública Internacional 

Acuerdos de servicios especiales (9) 

Acuerdos para la realización de trabajos (8) 

Contratos temporales (9) 

Contratos de plazo fijo (59) 

Contratos continuos (37) 

* En algunas regiones, los empleados sin condición de funcionarios con contratos recurrentes tal vez esperen un pago más elevado por separa-

ción del servicio.  Si la OMS acepta pagar sumas superiores a las establecidas en las cláusulas de los contratos suscritos en el marco de 
acuerdos de servicios especiales, el costo podría ser mayor. 
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Figura 3.   Posible escenario para la reducción de los costos de separación del servicio 

  

 

 

 

=     =     = 

 

No se recomienda la 
realización de ahorros 
debido a los posibles 
riesgos jurídicos y de 
reputación 

En el supuesto de que 
el 30% de los contratos 
continuos o de plazo fijo 
puedan sincronizarse 
con la fecha de 
finalización del programa 

Posible reducción en virtud de 
recomendaciones de planificación 
de los recursos humanos 

Probable exposición restante a 
costos de separación 

En el supuesto de que el 25% 
del personal de la categoría 
profesional pueda ser 
reasignado 

En millones 
de US$ 

En el supuesto de que 
el 75% de los contratos 
temporales y los contratos 
de empleados sin 
condición de funcionarios 
se puedan sincronizar con 
la fecha de finalización del 
programa 

Financiados con cargo al 
Fondo para la liquidación 
de haberes de funcionarios 
cesantes de la OMS 

Costo máximo 
por separación 
del servicio 

Contratos de 
empleados sin 
condición de 
funcionarios 

Contratos 

temporales 
Total de 

contratos 

Se permite que 
los contratos 
restantes agoten 
su periodo de 
vigencia 

Total de 

contratos 

Costo salarial 
durante la 
notificación y 

la reasignación 

Reubicación, 
repatriación y 
licencia anual 
no remunerada 

Costos de 
indemnización 
por cese en el 
servicio para 
los que no se 
han previsto 
fondos 

Total  


