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Recursos humanos: informe anual

Informe del Director General

INTRODUCCION

1. Ademas de los datos sobre el personal de la OMS al 31 de diciembre de 2022, que la Organizacion
publicé en su sitio web el 4 de abril de 2023, en el presente informe anual se ofrece una actualizacién a
fecha de diciembre de 2022 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 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. Ademas, el tema del Afio del Personal de
la OMS continu6 en 2022, con un enfoque centrado en las actividades e iniciativas vinculadas a los obje-
tivos de cambio de cultura institucional que supone la agenda de transformacion de la OMS.

2. El presente informe incluye un anexo relativo a la propuesta de subsidio de vivienda para el Di-
rector General.

TENDENCIAS OBSERVADAS EN LA ESFERA DEL PERSONAL

3. Al 31 de diciembre de 2022, el nimero total de funcionarios de la OMS? ascendia a 8983 (véase
la figura 1 del presente informe y el cuadro 1 de los datos sobre el personal publicado en la web), un
aumento del 3,4% con respecto a la cifra total al 31 de diciembre de 2021, que era de 8688 funcionarios.
El porcentaje del total de funcionarios que trabaja en cada uno de los tres niveles de la Organizacién
entre diciembre de 2021 y diciembre de 2022 vario de la siguiente forma: el porcentaje de funcionarios
que trabaja en la Sede aumentd, pasando del 32,7% en diciembre de 2021 al 33,1% en diciembre de
2022; el porcentaje de personal empleado en las oficinas regionales disminuyo, pasando del 24,1% en
diciembre de 2021 al 23,7% en diciembre de 2022; y, en las oficinas de pais, el porcentaje se mantuvo
en el 43,2% entre diciembre de 2021 y diciembre de 2022 (figura 2). La proporcion de miembros del
personal con contratos de larga duracion (77,6%) se mantuvo entre diciembre de 2021 y diciembre de
2022. El porcentaje de contratos de larga duracidn respecto del total de funcionarios que trabajaban en
las oficinas principales a diciembre de 2022 (y diciembre de 2021) era el siguiente: 72,9% (73,3%) en
la Sede; 87,3% (85,1%) en la Region de Africa; 80,7% (79,2%) en la Region de Asia Sudoriental; 67,4%

L https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data (consultado el 18 de abril de 2023).

2 Todas las cifras incluyen al personal de los programas especiales y los acuerdos de colaboracion 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 (véase el siguiente
enlace al informe sobre la gestién de los recursos humanos en la OPS: https://www.paho.org/es/documentos/spbal710-gestion-
recursos-humanos-oficina-sanitaria-panamericana (consultado el 17 de abril de 2023)).


https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data
https://www.paho.org/es/documentos/spba1710-gestion-recursos-humanos-oficina-sanitaria-panamericana
https://www.paho.org/es/documentos/spba1710-gestion-recursos-humanos-oficina-sanitaria-panamericana
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(76,6%) en la Region de Europa; 68% (66,1%) en la Region del Mediterraneo Oriental; 96,1% (95%)
en la Region del Pacifico Occidental.

4. Los gastos de personal entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2022 ascendieron a
US$ 1161 millones, lo que supone una disminucidn en términos porcentuales con respecto al gasto total
de la Organizacion hasta situarse en el 31% de US$ 3804 millones (entre enero y diciembre de 2021,
ese porcentaje fue del 32%).

5. Por lo que se refiere a otros acuerdos contractuales, comparando el periodo de enero a diciembre
de 2021 con el mismo periodo de 2022, el nimero de personas con acuerdos de consultoria y acuerdos
para la realizacion de trabajos aumentd, pasando de 1407 a 2033 equivalentes de jornada completa en el
caso de los consultores, y de 700 a 753 en el de los titulares de acuerdos para la realizacion de trabajos
(véase el cuadro 20 de datos sobre el personal). Ademas, el nimero de personas contratadas con acuer-
dos de servicios especiales disminuyd, pasando de 5239 entre enero y diciembre de 2021 a 5113 entre
enero y diciembre de 2022.

Figura 1. Distribucion del personal de la OMS al 31 de diciembre de 2022, por oficina principal
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Figura 2. Distribucion del personal de la OMS al 31 de diciembre de 2022, por nivel

Oficinas en
los paises
43,2%

6. En vigor desde el 1 de marzo de 2023, la nueva Politica de Paridad de Género de la OMS
(2023-2026) sustituye a la Politica de Igualdad de Género en la Dotacién de Personal de la OMS, publi-
cada en enero de 2017. Los principales cambios enunciados en la nueva politica incluyen: el estableci-
miento de nuevas metas por nivel profesional; un enfoque interseccional para resaltar los factores rela-
cionados con la diversidad; medidas provisionales que deben aplicar los directivos contratantes; la pre-
sentacion periodica de informes sobre el pacto dirigidos al personal directivo superior a fin de fortalecer
la rendicion de cuentas; una mayor dependencia de los datos desglosados por género; la presentacion de
informes sobre nacionalidades y discapacidad, apoyandose en sistemas de recursos humanos en cada
etapa del proceso de seleccidon; y un plan de aplicacion correspondiente para los proximos dos afios. La
presentacion de informes con respecto a la nueva Politica y Plan de Aplicacion comenzard en 2023 con
informes que incluyan datos.

7. Los cuadros con los datos sobre el personal que figuran en el presente informe se actualizaron en
2022 a fin de incorporar informacion adicional sobre el equilibrio de género en la Organizacién. En
diciembre de 2022, la OMS habia logrado la paridad de género en términos generales en lo que respecta
a los contratos de mas larga duracion, con un 50,1% de mujeres y un 49,9% de hombres con tales con-
tratos, y cabe sefialar que la proporcion de mujeres en la categoria de servicios generales supera el 50%
mientras que, en las categorias correspondientes al personal nacional y al personal internacional del
cuadro organico, este porcentaje es inferior al 50% (véanse los datos sobre el personal, cuadro 3a). Si se
tienen en cuenta todos los tipos de contratos del personal, al 31 de diciembre de 2022, la Organizacion
estaba a punto de alcanzar, de manera general, el equilibrio de género, con un 49,6% de mujeres y un
50,4% de hombres para todos los tipos de contratos.

8. Globalmente, de 2017 a 2022 mejoraron todos los indicadores relacionados con la consecucion
de la paridad de género. Sin embargo, es necesario realizar esfuerzos adicionales y prestar una atencion
especifica para seguir avanzando y mantener estos logros. Se proporciona un desglose adicional por
grado para todas las categorias de personal y todas las oficinas principales (véanse los datos sobre el
personal, cuadro 3b).

9. Durante el mismo periodo, el nimero de mujeres de la categoria P4 y categorias superiores en
toda la Organizacién disminuy6, pasando del 44,2% en diciembre de 2021 al 44,1% en diciembre
de 2022, un porcentaje que esta por debajo del objetivo del 45,5% fijado en la Politica de Igualdad de
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Género en la Dotacién de Personal de la OMS, de 2017; con todo, en los cinco afios transcurridos desde
2017, se ha producido un aumento de 3,1 puntos porcentuales.

10. Al 31 de diciembre de 2022, las mujeres constituian el 35,7% del personal de las categorias P6,
D1y D2, lo que supone un descenso con respecto al 36,4% registrado en diciembre de 2021, pero un
incremento de 4,3 puntos porcentuales desde 2017 (véase la figura 3). También se ha producido un
notable aumento en el porcentaje de mujeres de la categoria P5 desde 2017, que paso del 40,3% en julio
de 2017 al 46% en diciembre de 2022.

11. La Secretaria continta adoptando medidas encaminadas a aumentar el nimero de mujeres cuali-
ficadas en la lista de jefes de oficinas en los paises. Si bien la tendencia general de los Ultimos cinco afios
es positiva, al 31 de diciembre de 2022, las mujeres ocupaban el 36,3% de los puestos de jefe de dichas
oficinas, lo que supone un descenso con respecto a diciembre de 2021 (38,2%). Esta cifra, sin embargo,
sigue siendo superior a la de 2017, que era del 35%.

12.  Durante el proceso de seleccion que se llevé a cabo en 2022 se pudo constatar el esfuerzo adicio-
nal que se esta realizando para aumentar el nimero de candidatas que entran en la lista de jefes de las
oficinas de los paises, esfuerzo que ha tenido continuidad en 2023. En 2022, las mujeres representaron,
respectivamente, el 33% de los candidatos invitados a la entrevista por video como parte del proceso de
selecciény el 35% de los que pasaron a la etapa del centro de evaluacion. En general, aunque las mujeres
representaron, en 2022, el 25% de las personas que se postularon para entrar en la lista, el 46% de todos
los candidatos que completaron con éxito el proceso del centro de evaluacion y cuyo nombre se incluyd
en la lista eran mujeres. Esta en marcha el llamado a presentacion de propuestas para la seleccidn de un
nuevo asociado que se encargara de disefiar y establecer los centros de evaluacion para los Represen-
tantes de la OMS. Una vez que se haya seleccionado al nuevo proveedor de servicios, se anunciara la
convocatoria para la presentacion de candidaturas para la Lista Mundial de Representantes de la OMS,
y esta previsto establecer los centros de evaluacion al final de 2023.

Figura 3. Paridad de género: tendencias observadas entre julio de 2017 y diciembre de 2022

Indicador Julio Dic. | Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. Variacion entre
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 |diciembre de 2022

Porcentaje de mujeres 43,7% | 44,4% |44,7% | 45,4% | 45,6% |458% | 46,2% | 459% | 46,4% | 46,8% | 47% | 46,8% | Aumento de

de la categoria 3,1 puntos
profesional y porcentuales
categorias superiores desde julio
con contratos de larga de 2017
duracion

Porcentaje de mujeres 41,1% | 41,9% |42,5% | 43,4% | 43,5% |43,5% | 43,8% | 435% | 43,7% | 44,2% | 44,5% | 44,1% | Aumento de

de la categoria P4 o 3 puntos
categorias superiores porcentuales
desde julio
de 2017
Porcentaje de mujeres 35% | 33,3% |33,1% | 35,8% | 39,3% |37,4% | 37,9% | 37,1% | 38,7% | 38,2% | 36,3% | 36,3% | Aumento de
jefas de oficinas en los 1,3 puntos
paises porcentuales
desde julio
de 2017
Porcentaje de mujeres 31,4% |351% | 37% | 354% | 37,5% |357% | 36,1% | 355% | 358% |36,4% | 36,1% | 35,7% | Aumento de
de las categorias P6, 4,3 puntos
DlyD2 porcentuales
desde julio
de 2017
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13. Al 31 de diciembre de 2022, el 28,4% de los Estados Miembros (esto es, 56 de los 197 Estados
Miembros)? no estaban representados o estaban infrarrepresentados (véanse la figura 4 del presente in-
forme y el cuadro 4 de los datos sobre el personal). Este porcentaje supone una mejora en comparacion
con diciembre de 2021, cuando el 29,9% de los Estados Miembros (esto es, 59 de los 197 Estados
Miembros) no estaban representados o estaban infrarrepresentados. En lo que respecta a los cambios en
la composicidn, durante este periodo seis Estados Miembros pasaron a estar dentro del intervalo de
representacion deseable o salieron de dicho intervalo. En futuros informes se incluiran calculos actuali-
zados sobre los rangos de representacion geogréfica.

Figura 4. Distribucion de los Estados Miembros de la OMS al 31 de diciembre de 2022,
por representacion geografica

Paises de lalista C
(sobrerrepresentados)

1 Se incluyen los tres Miembros Asociados.
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Figura 5. Representacion geografica: tendencias observadas entre julio de 2017 y diciembre
de 2022

Indicador Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. Julio Dic. | Julio Dic. Variacion entre
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 diciembre
de 2022
Porcentaje de Estados 32,1% | 32,1% | 31,6% | 32,1% | 31,6% | 31,6% |30,6% | 30,1% | 29,6% |29,9% | 28,9% | 28,4% | Descenso de
Miembros no 3,7 puntos
representados o porcentuales
infrarrepresentados desde julio
de 2017
Porcentaje de funcionarios 43% 43% | 42,8% | 42,5% | 43,4% | 44,5% | 44,1% | 44,2% | 44,1% | 44,1% | 44,4% | 45,4% | Aumento de
de la categoria profesional 2,4 puntos
y categorias superiores porcentuales
(incluidos los que tienen desde julio
contratos temporales) de 2017
procedentes de paises en
desarrollo
Porcentaje de funcionarios | 40,8% | 40,7% | 41,1% | 41,1% | 41,7% | 42,6% |43,3% | 43,8% | 44,3% |44,9% |455% | 46% | Aumento de
de la categoria profesional 5,2 puntos
y categorias superiores con porcentuales
contratos de larga duracion desde julio
procedentes de paises en de 2017
desarrollo
Porcentaje de funcionarios | 32,2% | 31,7% | 30,8% | 33,5% | 33,8% | 34,6% |359% | 37,3% | 38% |39,1% |38,8% | 39,6% | Aumento de
de las categorias D1y D2 7,4 puntos
en la Organizacion en su porcentuales
conjunto procedentes de desde julio
paises en desarrollo de 2017
Porcentaje de funcionarios | 12,5% | 10,9% | 13,8% | 16,4% | 15,9% | 15,6% |19,1% | 21,1% | 18,7% |18,7% |18,1% | 17,6% | Aumento de
de las categorias D1y D2 5,1 puntos
en la Sede procedentes de porcentuales
paises en desarrollo desde julio
de 2017

14.  La proporcion de funcionarios de la categoria profesional y categorias superiores, en particular
de las categorias D1 y D2, procedentes de paises en desarrollo ha aumentado desde julio de 2017. En
concreto, entre diciembre de 2021 y diciembre de 2022 el porcentaje de funcionarios de la categoria
profesional y categorias superiores procedentes de paises en desarrollo con contratos de larga duracién
pasé del 44,9% al 46% (véase la figura 5). En el conjunto de la Organizacion, el porcentaje de funcio-
narios de las categorias D1y D2 procedentes de paises en desarrollo aumento ligeramente entre diciem-
bre de 2021 y diciembre de 2022. En la Sede, el porcentaje de funcionarios de las categorias D1y D2
procedentes de paises en desarrollo disminuy6 ligeramente entre diciembre de 2021 y diciembre
de 2022, aunque en general ha aumentado considerablemente desde julio de 2017. En futuros informes
se sustituira el criterio de los paises en desarrollo por el de los paises de ingreso bajo y mediano.

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 a lo largo del tiempo, mientras el cuadro 11b
muestra las tendencias en la representacion geogréafica de los candidatos en cada categoria. Esos cuadros
indican que, en los ultimos cuatro afios, ha habido un incremento general en términos absolutos, aunque
no porcentuales, en el nimero de candidatas, y que apenas han aumentado las candidaturas de nacionales
procedentes de paises no representados o infrarrepresentados (teniendo en cuenta que la propia clasifi-
cacion de los paises también cambia con el paso del tiempo). Si bien se han hecho importantes esfuerzos
en toda la Organizacidn para reducir las diferencias entre hombres y mujeres, es necesario realizar in-
versiones adicionales en las actividades de blusqueda de talento y las campafias de informacién, haciendo
especial hincapié en la mejora de la representacion geografica. Las ensefianzas extraidas el afio pasado
gracias a programas especificos, como el Programa para Jovenes Profesionales y la Lista Mundial de
Representantes de la OMS, se aplicaran a actividades de contratacion mas amplias.
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16.  El namero de funcionarios que forman parte del personal directivo superior (es decir, funcionarios
de la categoria P6 o categorias superiores) con contratos de mas larga duracién y nombramientos tem-
porales paso de 275 en julio de 2017 a 290 en diciembre de 2022 (+5%) (véase la figura 6), en conso-
nancia con la direccion estratégica de la transformacion de la OMS.

Figura 6. Comparacién entre el nUmero de funcionarios que integran el personal directivo
superior entre julio de 2017 y diciembre de 2022, por oficina principal

P6/D1 D2 Sin clasificar Total

Oficina principal Jul-17 iDic-22 i2022 vs 2017 |Jul-17 iDic-22 {2022 vs 2017 [Jul-17 [Dic-22 [2022 vs 2017 [Jul-17 [Dic-22 (2022 vs 2017
Africa 41 35 -15% 1 5 400% 1 1 0% 43 41 -5%
Asia Sudoriental 23 21 -9% 2 3 50% 1 1 0% 26 25 -4%
Europa 25 29 16% 1 1 0% 1 1 0% 27 31 15%
Mediterraneo Oriental | 28 27 -4% 4 12 200% 1 1 0% 33 40 21%
Pacifico Occidental 16 17 6 2 2 0% 1 1 0% 19 20 5%
Sede 86 80 -7% 29 43 48% 12 10 -17% 127 133 5%
Total 219 209 -5% 39 66 69% 17 15 -12% 275 290 5%

ATRAER A PROFESIONALES COMPETENTES

Busqueda de talentos y campafas de informacién

17.  Se siguen llevando a cabo campafias de informacion, en colaboracion con los Estados Miembros,
a fin de mejorar la representacion geografica y la paridad de género. Se estan concertando acuerdos con
proveedores de servicios externos para efectuar campafias especificas de informacion y contratacion,
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 a la mejora de la representacion geogréfica. También se realizan activi-
dades de asesoramiento profesional, mentoria y programas de liderazgo especificamente orientadas a la
creacion de capacidad de las funcionarias de niveles inferiores 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. Al término de estas actividades se lleva a cabo una
evaluacion para centrarse en aquellas que producen mejores resultados.

19. Taly como 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 de 14 paises menos adelantados se incorporaron a
principios de noviembre de 2022 y comenzaron a desempefiar sus respectivas funciones, y el programa se
inaugurd oficialmente en febrero de 2023. Se estan aplicando al primer grupo de participantes los aspectos
de desarrollo del programa, y se estan documentando las ensefianzas extraidas del proceso de seleccion de
este primer grupo. Est& en marcha la planificacion para acoger al segundo grupo.

1 Véase el documento A75/31.
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Contratacion y seleccion

20. En el marco de la agenda de transformacion de la OMS, se establecio la meta de completar los
procesos de contratacion en el plazo de 112 dias naturales (u 80 dias laborables), principalmente me-
diante la mejora de los servicios de seleccion de candidatos.

21. El tiempo medio de contratacion a nivel mundial en 2019 y 2020 fue de 187 dias naturales (con
un margen de variacién de 17 a 963 dias en 2019, y de 25 a 627 dias en 2020). En 2021, el tiempo medio
de contratacion a escala mundial se redujo a 141 dias, con una horquilla de 29 a 376 dias. Si bien se
observaron mejoras continuas en los datos de contratacion correspondientes a la primera mitad de 2022,
los datos para todo el afio civil muestran un tiempo medio de contratacion de 163 dias, con un margen
de variacion de nueve a 405 dias. Aunque este indicador mejor6 en 2022 con respecto a 2019 y 2020,
se requieren esfuerzos especificos para mantener los logros alcanzados.

22.  Los principales problemas que afectan al tiempo de contratacion son la seleccion de los candida-
tos, la disponibilidad de miembros para los paneles y la rapidez con la que se toma la decision final.
Actualmente se esta trabajando en un nuevo panel de informacién para mejorar los andlisis y los infor-
mes sobre los datos de contratacion. Estan en marcha dos nuevos Ilamados a presentacion de propuestas,
a saber, para la prestacion de servicios de seleccidn y para el desarrollo de nuevas herramientas para la
evaluacion de candidatos, y los proveedores de servicios se seleccionaran en 2023.

23. La herramienta Stellis que se utiliza para facilitar los procesos de contratacion y seleccion pre-
senta una serie de problemas, en particular debido a las distintas maneras que tienen las principales
oficinas de utilizarla para llevar a cabo las contrataciones en el sistema. Los problemas encontrados y
las ensefianzas extraidas se estan aprovechando para orientar el desarrollo del nuevo sistema de planifi-
cacion de los recursos institucionales que sustituiré a Stellis cuando se adopte, garantizando que la OMS
aplicara un enfoque coherente y armonizado en los procesos de contratacion en toda la Organizacion,
con independencia del tipo de contrato de que se trate, y que incluird asimismo mejoras en las capaci-
dades de presentacion de informes y de evaluacion del desempefio en dichos procesos.

24. En 2022 continuaron los procesos de seleccidn para cubrir los puestos del equipo dedicado a la
captacion y contratacion en todo el mundo, creado a mediados de 2021, con una segunda convocatoria
de Voluntarios de las Naciones Unidas de contratacion internacional que se incorporaron en el segundo
semestre del afio.

PROGRAMA MUNDIAL DE PASANTIAS

25.  El Programa Mundial de Pasantias, que se suspendid en julio de 2020 a causa de la pandemia de
COVID-19, se reanud6 en octubre de 2022. Desde entonces, se han determinado 54 oportunidades de
pasantias, que se desglosan por oficina principal y/o divisidn en la Sede en el gréafico de barras que figura
a continuacion.
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Oportunidades de pasantias al 16 de marzo de 2023

Sede/Sistemnas de Inteligencia y Vigilancia de las Emergencias de Salud  ee—
Sede/Preparacion ante EMEergencias e—m
Sede/Cobertura Sanitaria Universal/Curso de la Vida
Sede/Cobertura Sanitara Universal/Enferm edades Transmisibles y Mo Transmisibles  m—s"
Sede/Directar Cientificay Division Cientifics  ee—
Sede/Alianza para la Salud de la Madre, el Recién Nacido y el Mifig e
SedefAcceso a Medicamentos y Productos Sanitarios s
Sede/Cobertura Sanitaria UniversalM ejora de |a Salud de |as Poblaciones
Sede/Oficina de Preparacion y Respuesta frente 3 Emergencias Sanitarias s M Total
Sede/Relaciones Exteriores y GODErNanzZa
SedefOficing del Director General  e———
Sede/Datos, Analisis y Cumplimiento en pro del Impacto  se—
Sede/Operaciones Institucionales  —"
Oficina Fegional para el Mediterraneo Orienta|  me——0
Oficinas en los palses de la Regidn del Mediterranen Criental s
Oficina Regional para Africa s

0 2 4 6 8 10 12

26. En el primer trimestre de 2023, se selecciond a 16 pasantes, de los cuales més del 81% eran
mujeres y mas del 87% procedian de paises de ingreso bajo y mediano. La Secretaria continta exami-
nando las tendencias y los avances realizados para lograr lo dispuesto en la resolucion WHA71.13
(2018), a saber, que al menos el 50% de los pasantes aceptados procedan de paises de ingreso bajo y
mediano, y para implementar las tres reformas clave a fin de lograr unas pasantias accesibles.

27. Se present6 al Consejo Ejecutivo, en su 152.2 reunién,® un documento independiente sobre el
Programa Mundial de Pasantias, al que se hace referencia en el informe consolidado a la 76.2 Asamblea
Mundial de la Salud.? La Secretaria también presenta una solicitud a la Asamblea de la Salud, por medio
de un informe independiente,® con miras a actualizar la fecha objetivo para lograr que el 50% de los
pasantes provengan de paises de ingreso bajo y mediano.

RETENER A LOS PROFESIONALES COMPETENTES
Gestion del desempefio

28. De mayo de 2022 a enero de 2023, un contratista externo llevd a cabo una evaluacion de la gestion
del desempefio de la OMS. En ella se formularon recomendaciones para la mejora de las politicas, el
sistema y los procesos conexos, sobre la base de las mejores précticas del sector y las especificidades
de la OMS. En la evaluacion se tuvieron en cuenta las oportunidades que brinda la introduccion del
nuevo Sistema de Gestidn Institucional para sacar partido de la funcionalidad de gestion del desempefio
gue incluye el nuevo sistema y lograr la optimizacion de los procesos institucionales, asi como para
abordar los retos especificos que ha planteado el teletrabajo a gran escala en lo que se refiere a la gestion
del desempefio. El alcance de la evaluacion incluyo6 la manera como, actualmente, se organiza y admi-
nistra la funcién de gestion del desempefio en los tres niveles de la Organizacion: las politicas vigentes,
incluido el marco de desarrollo de la gestion del desempefio, la gestion del desempefio insatisfactorio y
el reconocimiento de la excelencia; los procesos relativos a todo el personal de la OMS (funcionarios y
personal que no tiene esa condicién), incluidas las emergencias; la herramienta existente (eWork), la
nueva herramienta (BMS) y sus respectivas funcionalidades.

! Documento EB152/51.
2 Documento A76/7.
3 Véase el documento A76/28.
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29.  Se llevo a cabo una encuesta global para conocer la opinion de los trabajadores de los tres niveles
de la Organizacién acerca de los problemas que encuentran en la gestion del desempefio y sus propuestas
de mejora. Se organizaron grupos de discusion y entrevistas con las principales partes interesadas para
debatir los puntos débiles del actual sistema y enfoque de gestién del desempefio y las posibles solucio-
nes. También se celebrd una mesa redonda para recopilar las aportaciones y las practicas optimas entre
los organismos de las Naciones Unidas.

30. Las principales recomendaciones incluyen aclarar las funciones y responsabilidades en el proceso
de gestion del desempefio y articular las responsabilidades de una manera mas clara; introducir un sistema
de calibracidn, incluido un proceso de evaluacion de 360 grados de la gestion del desempefio y mejoras en
la gestion de consecuencias; invertir en un cambio de culturay en promover un marco mental relacionado
con la cuestién de la gestion del desempefio; definir unas funciones claras para los expertos en materia de
gestion del desempefio de los recursos humanos y mejorar sus capacidades; impartir capacitacion comple-
mentaria a los supervisores, y concebir e implementar una campafia de comunicacion interna.

31. El proyecto del Sistema de Gestion Institucional incluye un moédulo sobre gestion del desempefio
y se estan llevando a cabo sesiones de trabajo con el nuevo proveedor de servicios. Este médulo susti-
tuira a la herramienta actual (eWork) y su disefio se basa en la evaluacién ya mencionada.

32. La Oficina Regional para Africa ha introducido un sistema de retroinformacion sobre el desem-
pefio de los equipos a fin de recopilar y analizar las opiniones de las partes interesadas sobre el desem-
pefio de los equipos en seis esferas: los valores de la OMS; la eficacia del equipo; la calidad de los
entregables; el rigor en el control de los costos y la gestion de estos; la colaboracion y la integracion, y
la agilidad y la gestion del cambio. Los datos recopilados se utilizan para mejorar las relaciones con los
asociados técnicos, los Estados Miembros y los colegas de la OMS. El sistema de retroinformacion sobre
el desempefio de los equipos ha sido utilizado por 12 unidades, dos grupos tematicos de la Oficina
Regional y cuatro oficinas de la OMS en los paises en sus esfuerzos por consolidar el cambio.

Aprendizaje y desarrollo del personal

33.  Enlas oficinas principales se sigue aplicando el programa «Vias hacia el liderazgo», dirigido por
la Oficina Regional para Africa; en 2022, 20 participantes de la Oficina Regional para Europa y 27 mu-
jeres de paises francofonos se beneficiaron del programa. En septiembre de 2022 inicio su participacién
en él un grupo de 25 participantes procedentes de la Oficina Regional para Africa y la Oficina Regional
para Europa. La Oficina Regional para Africa completo la segunda ronda de la evaluacion de 360 grados
de 52 participantes en el Programa de Liderazgo (47 Representantes de la OMS y cinco Oficiales de
Operaciones), cuyo objetivo es sensibilizarlos més acerca de su desarrollo personal. El proceso de eva-
luacion de 360 grados utilizado en este programa sirvio de base para llevar a cabo el mismo ejercicio en
la Sede en 2022, como se describe a continuacion.

34. En el bienio 2020-2021, la OMS aport6 los fondos necesarios para que mas de 200 funcionarios
de diferentes niveles en todo el mundo participaran en cursos especializados en materia de liderazgo y
gestion organizados por la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas. Se ofre-
cieron cursos sobre otros temas administrativos, como técnicas eficaces de redaccion, facilitacion de
eventos virtuales, competencias esenciales del instructor y gestion del conocimiento, a un total de
88 miembros del personal en funciones de apoyo.
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35. La fructifera colaboracion de la OMS con la Escuela Superior del Personal del Sistema de las
Naciones Unidas continta en el bienio 2022-2023, y 245 funcionarios de la OMS se inscribieron en sus
cursos que se iniciaron en 2022, en particular:

« 39 directivos de categoria P5 y categorias superiores en el Programa para Responsables de la
Gestion Ejecutiva de las Naciones Unidas;

« 34 funcionarias de la categoria P4/P5 en el curso sobre liderazgo, mujeres y las Naciones Unidas;

o 27 funcionarios de las categorias P2 y P3 en el plan de estudios electrénico «Nuevos Dirigentes
de las Naciones Unidas»;

« 24 funcionarios de categoria G5 y categorias superiores en el curso sobre aptitudes de lide-
razgo para funciones de apoyo y administrativas;

o 31 auxiliares administrativos en el curso sobre competencias para auxiliares administrativos.

36.  Se estan implementando las 23 iniciativas mundiales de aprendizaje y las 35 iniciativas regionales
de aprendizaje aprobadas por el Comité Mundial de Aprendizaje y Desarrollo Profesional para el bienio
2022-2023. Las iniciativas mundiales incluyen cursos del Chartered Institute of Personnel and Develo-
pment para profesionales de los recursos humanos; cursos de direccidn de proyectos; acceso a mas de
5000 cursillos impartidos a través de la plataforma de aprendizaje LinkedIn Learning; cursos sobre los
mecanismos mundiales de adquisicion; cursos sobre gestion del desempefio; acompafiamiento experto
para gestores, y cursos de inclusion y sensibilizacion en materia de discapacidad. Las iniciativas regio-
nales abarcaron esferas como el fomento de la capacidad de los representantes de la OMS; la moviliza-
cién de recursos y la participacion de donantes; la planificacion estratégica de los paises, y la gestion de
conflictos. Ademas, la OMS se ha suscrito a la plataforma Blue Line de la Escuela Superior del Personal
del Sistema de las Naciones Unidas, que, por distintas vias, permite a todo el personal de la OMS acceder
de manera gratuita a mas de 40 cursos de liderazgo y gestion.

37. Por lo que respecta a la formacion obligatoria que se exige actualmente en la OMS, a continua-
cion, se indica la tasa de cumplimiento por curso. La OMS efectlia un seguimiento mediante recordato-
rios periddicos para que se complete la formacién obligatoria y aumenten las tasas de cumplimiento. Se
han propuesto nuevas revisiones de la politica de formacidn obligatoria a fin de vincular el cumplimiento
a los resultados generales de la evaluacion del desempefio.

« Formacion en materia de prevencion de la explotacion y el abuso sexuales: asignada a
todos los miembros del personal de la OMS a fecha de noviembre de 2021. Tasa de finaliza-
cion actual: 93%.

« Unidos por el respeto: prevencion del acoso sexual y otras conductas prohibidas (versién
general y version para el personal directivo): formacion asignada a todos los miembros del
personal de la OMS a partir de marzo de 2022; version general (para el personal sin funciones
de supervision); version para el personal directivo (personal con funciones de supervision).
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Tasa de cumplimiento actual: 92% en la version general, 91% en la version para el personal
directivo.

o Curso de formacién de las Naciones Unidas en materia de concienciacion sobre la segu-
ridad, BSAFE: asignado y efectivo a partir de octubre/noviembre de 2022. Tasa de cumpli-
miento actual: 92%.

« Curso de formacién sobre fundamentos de la ciberseguridad y prevencion de la suplan-
tacion de identidad: tasa de cumplimiento del 91%.

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

38. Entre las futuras iniciativas de formacion obligatoria figura la capacitacién obligatoria para el
empoderamiento ético de la OMS (que se publicara en abril de 2023) y las actualizaciones de la capaci-
tacion sobre prevencion de la explotacidn y el abuso sexuales y de la capacitacion «Unidos por el res-
peto», a fin de hacerse eco de la nueva politica de la OMS de prevencion y lucha contra las conductas
sexuales indebidas.

39. En 2022, 2141 funcionarios habian participado en cursos de aleman, arabe, chino, espafiol, fran-
cés, inglés, portugués y ruso. El 29% de los participantes estaban radicados en la Region de Africa; el
11% en la Regidn de Asia Sudoriental; el 7% en la Region de Europa; el 13% en la Regién del Medite-
rraneo Oriental; el 6% en la Region del Pacifico Occidental, y el 34% en la Sede. Se ha ampliado el
catalogo de cursos de idiomas para incorporar nuevos temas y formatos de ensefianza. Alrededor de 606
funcionarios han sido seleccionados para participar en cursos especiales de capacitacion centrados en
competencias interpersonales relacionadas con la comunicacion oral y escrita. EI Programa Mundial de
Idiomas dio apoyo financiero en 2022 a 136 candidatos para que realizaran los examenes de competencia
linguistica de las Naciones Unidas.

40. Siguiendo la tendencia del bienio 2020-2021, el interés por los idiomas arabe, chino y ruso va en
aumento: en 2022, el nimero de inscripciones en cursos de estos idiomas se increment6 en mas de un
50% con respecto al bienio anterior (169 participantes en 2020, 178 en 2021y 272 en 2022).

41. En 2022, se invit6 a unos 580 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
namero de invitaciones, y los participantes pueden acceder facilmente a las sesiones grabadas si no
pueden participar en directo. Para garantizar que todos los funcionarios recién contratados que vayan a
ocupar un puesto en cualquier destino de la OMS reciban la misma informacion sobre el funcionamiento
de la Organizacion, se esta disefiando y desarrollando, en colaboracion con la Escuela Superior del Per-
sonal del Sistema de las Naciones Unidas, un programa mundial de orientacién inicial en un itinerario
modular de aprendizaje electronico que se aplicara en todo el mundo como complemento de los progra-
mas de orientacidn inicial que existen en cada una de las oficinas principales.

42. La Academia de la OMS desempefiara un papel clave en la creacién de capacidad del personal de
salud mundial, incluido el propio personal de la OMS. Contribuira no solo a formar un personal de
la OMS aun mas experimentado, calificado y competente, sino también a crear un lugar de trabajo que
permita a nuestra gente dar lo mejor de si. La Academia sera el principal centro de aprendizaje de
la OMS vy agrupara todos los productos y servicios de aprendizaje de la OMS. En 2022, se reviso la
oferta de aprendizaje de la Academia para poner a disposicion de los estudiantes un unico punto de
acceso para sus necesidades de aprendizaje permanente, con un catalogo coherente de programas de
aprendizaje y credenciales que seran reconocidos como un estandar global. También incorporard una
cuidadosa seleccion de ofertas de aprendizaje externo de alta calidad para el personal de salud mundial.
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El catalogo de cursos respondera a los principales desafios mundiales en materia de salud y a las nece-
sidades de los trabajadores de la salud. La produccion conjunta de cursos, en la que participaran los
centros colaboradores de la OMS y la comunidad académica internacional, acelerara el ritmo de pro-
duccion, al tiempo que atraerd a «marcas» que garantizaran una alta calidad, credibilidad y visibilidad
internacional. La seleccion de productos de capacitacion elaborados por organizaciones asociadas estara
sujeta a unos procesos de control de calidad establecidos por la Academia, de acuerdo con las orienta-
ciones de su Comité de Calidad.

43. A finales del primer trimestre de 2022 se puso en marcha, de forma escalonada, un proceso de
evaluacion de 360 grados a modo de ejercicio de perfeccionamiento del personal, y el primer grupo
representativo de personal de la Sede estuvo integrado por una seleccién de 399 participantes de todas
las divisiones que combinaba directores, gestores y colaboradores. El ejercicio, que se enmarca en el
proceso de transformacion de la OMS, tiene como objetivo mejorar la eficacia, la transparencia y el
desempefio institucionales, brindando, al mismo tiempo, a los funcionarios la oportunidad de aprovechar
sus puntos fuertes y desarrollar todo su potencial. Cabe esperar que el proceso sirva para crear una
cultura basada en la confianza y la evaluacion en toda la Organizacién, que fortalezca el desempefio y
la rendicion de cuentas a todos los niveles y que proporcione al personal informacion valiosa para me-
jorar su aprendizaje y desarrollo.

44. La fase de finalizacion del cuestionario concluyd en julio de 2022, y todo el proceso, incluida la
publicacion de los informes de retroalimentacion y las sesiones informativas individuales, lleg6 a su
término en enero de 2023. En general, el ejercicio se desarrollé sin problemas, y los participantes for-
mularon observaciones positivas en general con respecto a la iniciativa, destacando en particular su
satisfaccion con las sesiones informativas individuales con los consultores externos del proveedor de
servicios externo. Se recopilaron las ensefianzas extraidas con el fin de orientar y seguir mejorando el
proceso, y se esta estudiando la posibilidad de ampliarlo a toda la Organizacion.

Mentoria

45.  El programa mundial de mentoria de la OMS forma parte de una metodologia de desarrollo ins-
titucional que tiene por fin facilitar la promocion profesional, el aprendizaje en el trabajo, el intercambio
de conocimientos y la creacion de capacidad. EI nGmero de mentores disponibles actualmente es de 180;
se trata de funcionarios de todas las categorias y regiones de la OMS, ademaés de algunos jubilados de
la Organizacidn. Se han seguido organizando actividades de capacitacion y sesiones informativas diri-
gidas a los mentores para ayudarles a mantener, en un clima de confianza, conversaciones sobre desa-
rrollo profesional con sus discipulos.

46. Desde enero de 2022, los funcionarios han seguido beneficidndose de estas relaciones de mento-
ria, ademas de recibir capacitacion y orientaciones a través de talleres en linea y presenciales a cargo
del equipo de gestion y promocion profesional. En 2022, continuaron llevandose a cabo iniciativas de
mentoria colaborativa a través del proceso de mentoria del Centro Internacional de Capacitacion; gracias
a ellas, 10 funcionarias de la OMS pudieron participar en calidad de mentoras o alumnas en el programa
de mentoria dirigido a las mujeres que ofrece dicho Centro. El objetivo del programa es aumentar la
paridad de género y empoderar a las mujeres en todas las etapas de su carrera mediante tutorias indivi-
duales, circulos de mentoria y distintos eventos y talleres de aprendizaje. En mayo de 2022 se organizé
un evento mundial de mentoria rapida (speed mentoring) que ofrecié a 16 funcionarios la oportunidad
de probar la mentoria y conocer sus beneficios. Se ha desarrollado un nuevo programa de capacitacion
en linea sobre competencias en materia de acompafiamiento experto dirigido a personal directivo y men-
tores, que se presentd en febrero de 2023. Contd con la participacion de 40 mentores y personal directivo
de todos los lugares de destino de los tres niveles de la Organizacion. EI 17 de enero de 2023 se puso en
marcha una iniciativa de mentoria estructurada de reciente creacion que reunié a 127 funcionarios, in-
cluidos algunos jubilados, que se inscribieron como nuevos mentores o alumnos. El elevado nivel de
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interés generado por la iniciativa en los tres niveles de la Organizacidn permitio crear 52 nuevas parejas
mentor-alumno que representan a todas las regiones de la OMS. Para mantener al personal al dia de las
novedades, se ha creado un boletin informativo sobre mentoria que, a través del portal de carreras en
linea, pone a disposicion de todos los funcionarios informacion y herramientas clave.

47. Lainiciativa de mentoria de la Oficina Regional para Africa es un programa de seis meses de dura-
cion que se lleva a cabo a traves de una plataforma virtual. EI programa, que vincula, a partir de los valores
individuales, a miembros del personal de categoria superior con funcionarios menos experimentados, se
abrio al cuarto grupo de participantes en octubre de 2022. Hasta la fecha, se han establecido vinculos
satisfactorios entre 300 alumnos de la Region de Africa de la OMS y 140 mentores de todas las oficinas
principales de la OMS, incluida la Sede, y se han alcanzado los principales resultados buscados. Este pro-
grama de mentoria ha sido reconocido mundialmente como una de las mejores iniciativas para acompanar
al personal en el fortalecimiento de sus capacidades, en funcion de sus necesidades y su trayectoria profe-
sional. La evaluacion de los grupos 1y 2 revel6 que el 90% y el 80% de los alumnos, respectivamente, se
sentian motivados y se sentian identificados con el programa, y que el 85% y el 83% de los mentores,
respectivamente, consideraban que habia mejorado su conocimiento de la Organizacion.

48.  El programa de desempefio de los equipos de la Oficina Regional de la OMS para Africa (AFRO)
esta basado en el marco de competencias y en la Carta de Valores de la OMS. Su objetivo es dotar a
todo el personal, en todos los niveles, de los instrumentos y las capacidades necesarios para mejorar sus
competencias profesionales; fomentar la capacidad de trabajar en equipo en el conjunto de la Organiza-
cién proporcionando un apoyo integral y un asesoramiento y una mentoria personalizados; y aumentar
la adhesion del personal a los valores de la OMS a fin de fomentar una cultura de colaboracion. El
programa consta de 34 modulos de capacitacion y sesiones individuales de acompafiamiento experto
gue incluyen una amplia gama de instrumentos, y los conceptos ligados al desarrollo del personal se
imparten a través de talleres de desarrollo conjunto basados en actividades practicas y sesiones virtuales
de capacitacion que hacen hincapié en el conocimiento de uno mismo y del grupo, la comunicacion
interpersonal y el uso inteligente de recursos como el tiempo. Hasta la fecha, 45 funcionarios de la
categoria de servicios generales y 20 funcionarios internacionales de la categoria profesional han parti-
cipado en 11 talleres personalizados de desarrollo, 102 sesiones individuales de acompaiiamiento ex-
perto y cuatro sesiones grupales de acompafiamiento experto.

Trayectorias profesionales y promocion profesional

49. Se han establecido y actualizado un marco y una arquitectura de alto nivel para el aprovecha-
miento de las posibilidades de carrera, centrados principalmente en dos corrientes profesionales en
la OMS: la técnica y la operativa. Se realizaron en total 45 entrevistas en profundidad con directores a
nivel de la Sede, directores de administracion y finanzas y directores de gestién de programas en las
oficinas regionales, lo que permitio definir los principios de promocién de las perspectivas de carrera 'y
reunir informacion practica para definir las trayectorias profesionales en todas las esferas de trabajo y
niveles. EI marco revisado de aprovechamiento de las posibilidades de carrera se esta utilizando actual-
mente para orientar la estructura y el catalogo de puestos en el nuevo sistema de planificacion de los
recursos institucionales. Se han elaborado 35 trayectorias profesionales para diferentes familias de em-
pleos, que actualmente se estan revisando para alinear los perfiles de los puestos con las descripciones
de los puestos armonizadas y con el enfoque basico de presencia previsible en los paises. A fin de man-
tener a todo el personal de la OMS informado sobre los progresos realizados en ese ambito, en julio de
2022 se elaboré y envi6 a todo el personal un boletin de noticias en linea sobre trayectorias y desarrollo
profesionales, y se programaran sesiones de informacién adicionales.

50. En 2022 se siguieron ofreciendo, tanto en formato virtual como presencial, actividades de apro-
vechamiento de las posibilidades de carrera, acompafiamiento experto, actividades de mentoria, capaci-
tacion en inteligencia emocional y sesiones de formacién de equipos, asi como asesoramiento
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profesional. En el cuarto trimestre de 2022 se impartié también el nuevo programa de promocion de las
perspectivas de carrera denominado «Advance», y en febrero-marzo de 2023 empez6 un nuevo grupo,
con el objetivo de promover el liderazgo de las mujeres y abordar las necesidades y los problemas es-
pecificos relacionados con la promocidn profesional de las funcionarias nacionales de la categoria pro-
fesional y las mujeres pertenecientes al personal de la categoria de servicios generales. EI programa se
complementa con servicios de acompafiamiento experto prestados por un grupo de instructores cualifi-
cados internamente por la OMS. De octubre de 2021 a junio de 2022 se celebr6 por medios teleméticos
una nueva edicion del programa EMERGE, preparado junto con otras 11 organizaciones internacionales,
y en el que tomaron parte funcionarios profesionales de la OMS de contratacion nacional, quienes si-
guieron un itinerario de desarrollo del liderazgo destinado a apoyar el desarrollo de sus perspectivas de
carrera. Se han organizado clases magistrales con oradores internacionales de renombre sobre diversos
temas relacionados con el desarrollo de las perspectivas de carrera y se han ofrecido en linea a todo el
personal.

51. Hacomenzado la fase de optimizacidn del proceso institucional de la nueva plataforma de gestion
de talentos, que esta integrada en el nuevo sistema de planificacion de los recursos institucionales, du-
rante la cual se definiran los requisitos clave, las caracteristicas técnicas y los pasos del proceso.

Movilidad

52.  El nimero de funcionarios de la categoria profesional y de categorias superiores con puestos de
larga duracién que se trasladaron de un lugar de destino a otro en el periodo comprendido entre enero 'y
diciembre de 2022 se eleva a 252, en comparacion con los 225 del periodo comprendido entre enero y
diciembre de 2021 (véanse los cuadros 14y 15 de datos sobre el personal). Por otro lado, se ha observado
un aumento en el porcentaje de traslados de una oficina principal a otra: el 41,3% del total de traslados
en 2022, frente al 38,2% registrado en 2021.

53.  Se estan completando las revisiones de la politica de movilidad sobre la base de los resultados del
ejercicio de simulacién de movilidad, asi como de aportaciones adicionales del personal directivo supe-
rior, los administradores y el personal, y su implementacion esta programada para mediados de 2023.
La puesta en marcha del programa mundial de movilidad de la OMS beneficiara tanto al personal como
a la Organizacion, al demostrar el compromiso individual y colectivo con el aumento de las oportunida-
des de crecimiento y desarrollo profesionales, y poniendo en préactica los valores a través de la predis-
posicién para trabajar en cualquier lugar donde se requieran los servicios del personal de la OMS, con-
tribuyendo asi a la consecucion de los objetivos estratégicos de la Organizacion.

ENTORNO DE TRABAJO PROPICIO

Diversidad, equidad e inclusion

54. En mayo de 2022 se publicé el enfoque sobre diversidad, equidad e inclusion para el personal de
la OMS y el plan de accion correspondiente. El enfoque sienta las bases de las medidas dirigidas a
contratar y fidelizar al personal mediante la promocion de la diversidad y crear un entorno de trabajo
acogedor para todas las personas, con miras a que se sientan valoradas y desarrollen plenamente sus
capacidades.

55. La OMS terminé de actualizar la politica sobre el empleo de las personas con discapacidad, que
se publicé a principios de 2022. La politica prevé el ejercicio pleno y en condiciones de igualdad de
todos los derechos humanos vy libertades fundamentales por todas las personas con discapacidad sin
discriminacion de ningun tipo, y estd vinculada al programa de Diversidad, Equidad e Inclusion de
la OMS para el personal de la Organizacién. La politica tiene por objeto facilitar la igualdad en el acceso
al empleo, la promocién y la permanencia en la OMS de las personas con discapacidad, lo que conlleva
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la introduccidn de ajustes razonables y supone el reconocimiento de que la Organizacion esté interesada
en contratar y mantener a un personal diverso y capacitado que sea representativo de la diversidad de la
sociedad, incluyendo por tanto a las personas con discapacidad. En 2022 culmind la elaboracion de los
procedimientos operativos normalizados pertinentes y las orientaciones para introducir los ajustes razo-
nables, que entraron en vigor a principios de 2023.

56. El planteamiento de la OMS en materia de diversidad, equidad e inclusion ha estado bien funda-
mentado por una serie de encuestas, informes y estudios concebidos para evaluar y mejorar el lugar de
trabajo, entre ellos la encuesta «Listen, Learn & Act Together — Let's Talk Survey for 2021». De estas
acciones han surgido una serie de temas relacionados con los recursos humanos, la justicia interna, el
liderazgo, la colaboracion y la comunicacion. La Secretaria ha puesto en marcha planes de aplicacion
para traducir estos temas, tendencias y recomendaciones en acciones concretas de las que se seguird
informando en los préximos informes sobre recursos humanos.

Prevencion de las conductas abusivas, incluido el acoso sexual

57. Desde la adopcion en marzo de 2021 de la Politica de la OMS de Prevencion y Lucha contra las
Conductas Abusivas, que abarca al acoso, el acoso sexual, la discriminacion y el abuso de autoridad
(denominadas colectivamente «conductas abusivas»), se ha desplegado el plan de aplicacién correspon-
diente, que incluye una decidida campafia de comunicacion y la difusion de materiales y recursos de
comunicacién que recuerdan periodicamente a los miembros del personal sus obligaciones en materia
de prevencion y tratamiento de las conductas abusivas. Se han impartido sesiones de capacitacion, tanto
optativas como obligatorias, adaptadas a las necesidades de los diferentes destinatarios en los tres niveles
de la Organizacidn. Se esté prestando especial atencion a la verificacion de la informacién sobre ante-
cedentes a través de Clear Check, entre otros instrumentos; Clear Check es una base de datos electronica
a nivel de todo el sistema de las Naciones Unidas que permite llevar a cabo un examen de los candidatos
e intercambiar informacion sobre personal antiguo contra el que se han sustanciado acusaciones de acoso
sexual o de explotacion y abuso sexuales. También se ha instaurado un sistema que garantiza la aplica-
cién en todas las oficinas de las medidas de prevencidén enmarcadas en esta politica. Se estan estudiando
nuevos enfoques para seguir ampliando y fortaleciendo los servicios de verificacion y examen.

58. Tras la adopcidn, el 8 de marzo de 2023, de la Politica de la OMS de Prevencion y Lucha contra
las Conductas Sexuales Indebidas, el acoso sexual, del que hasta entonces se ocupaba la Politica de
la OMS de Prevencion y Lucha contra las Conductas Abusivas, queda ahora bajo el paraguas de la Po-
litica de la OMS de Prevencion y Lucha contra las Conductas Sexuales Indebidas. De resultas de ello,
se esta actualizando la Politica de la OMS de Prevencion y Lucha contra las Conductas Abusivas.

Sistema de justicia interna

59. La Secretaria sigue haciendo un seguimiento de la reforma del sistema de justicia interna que se
inicio en 2016; una de las mejoras introducidas es el mayor énfasis en la solucion oficiosa de diferencias,
lo que se ha traducido en una reduccién significativa en el nimero de apelaciones. Se seleccion6 a un
consultor externo para que examinara la pertinencia, eficiencia, eficacia e independencia del sistema de
justicia interna. EI proceso de examen se inici6 el 17 de enero de 2022 y concluy6 el 17 de abril del
mismo afio con la publicacion de un informe. El documento concluy6 que la reforma de 2016 habia sido
«un éxito» y que «la OMS/ONUSIDA han incorporado los mecanismos esenciales de justicia interna
para abordar los conflictos relacionados con el trabajo tanto a nivel formal como informal». El informe
contiene una lista de recomendaciones para mejorar el sistema en las esferas de la solucion oficiosa de
diferencias, la investigacion y los procesos disciplinarios, el acceso a la justicia, la asistencia juridica y
la proteccion de los denunciantes. Se ha preparado un plan de trabajo en estrecha coordinacion con todas
las partes interesadas a fin de aplicar esas recomendaciones en el periodo 2023-2024.
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60. 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 septiembre de 2021 y diciembre de 2022, con miras a elaborar estrategias para los mecanismos de
justicia interna y evaluar la idoneidad y capacidad de dichos mecanismos para cumplir los objetivos
establecidos en los marcos regulatorios aplicables. Se espera que la Dependencia Comun de Inspeccidn
publique su informe en 2023.

Modalidades de trabajo flexibles

61. Partiendo del marco que prepar6 el Grupo Especial de la OMS encargado de examinar las moda-
lidades de trabajo flexible, creado por el Director General y aprobado en mayo de 2021por el Grupo
Mundial de Politicas, el Departamento de Recursos Humanos y Gestion del Talento publicé en julio
de 2022 la politica para introducir un enfoque integral con respecto a la aplicacion de las modalidades
de trabajo flexibles en todos los niveles de la Organizacién, para que entrara en vigor el 1 de septiembre
de 2022, sujeta a la introduccion de las mejoras necesarias en el sistema en determinadas esferas y
teniendo en cuenta las especificidades de las distintas oficinas principales.

Modalidades contractuales

62. En noviembre de 2020 se cred un grupo especial mundial de tres niveles con el encargo de exa-
minar el uso de los arreglos contractuales existentes de la OMS para determinar como podrian disefarse,
adaptarse o utilizarse de manera mas eficaz; establecer la forma en que los procesos conexos podrian
seguir mejorando para apoyar las necesidades institucionales de la Organizacion; apoyar a los directivos
contratantes en la eleccion de la solucidén que mejor se adapte a sus necesidades; y garantizar que el
entorno de trabajo de la OMS sea estimulante y propicio, sin dejar de ser productivo y receptivo a las
necesidades del personal y las principales partes interesadas. El grupo especial concluyo su trabajo y
presento su informe final en diciembre de 2022. Se esta elaborando el plan de aplicacion detallado, que
incluird medidas especificas a corto plazo que se iniciaran en 2023.

Centro de operaciones mundiales de recursos humanos

63. El Centro de Operaciones Mundiales de Recursos Humanos (Recursos Humanos Mundiales) es
parte integrante del Departamento de Recursos Humanos y Gestion del Talento y consiste en un centro
de servicios especializado que opera desde el Centro Mundial de Servicios de Kuala Lumpur. Recursos
Humanos Mundiales desempefia una funcion importante en los esfuerzos de la Secretaria por modernizar
y normalizar los servicios de recursos humanos de la OMS.

64. El equipo de Recursos Humanos Mundiales presta servicios al personal de forma centralizada y es
capaz de procesar mas de 130 tipos de transacciones de recursos humanos, entre ellos la gestion de los
contratos del personal, los viajes reglamentarios, el autoservicio en materia de recursos humanos, la gestion
de incidentes, la gestion de datos maestros y los ejercicios anuales de cumplimiento. En 2021, Recursos
Humanos Mundiales comenzo a ofrecer nuevos servicios, que incluyen, entre otros, la incorporacion al
servicio, el establecimiento de los escalones salariales del personal, la realizacion de una encuesta revisada
sobre la separacién del servicio, el envio asistido por la Organizacion en el momento del nombramiento,
la reasignacion y la separacion del servicio, y el reembolso de los gastos derivados de las pruebas diagnos-
ticas y la cuarentena relacionadas con la COVID-19. En 2022, el equipo de Recursos Humanos Mundiales
consolido estos nuevos servicios, aprovechando las ensefianzas extraidas y los datos recopilados, que con-
tribuiran a que se sigan introduciendo mejoras en estos ambitos; actualmente, se esta evaluando la posibi-
lidad de ampliar estos servicios a toda la Organizacion.

65. En 2021, el equipo de Recursos Humanos Mundiales puso en marcha una nueva oficina de servi-
cio especifica para el Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida, que presta servicios
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relacionados con hombramientos, separacion del servicio y viajes reglamentarios. En 2022, el equipo
de Recursos Humanos Mundiales completd su primer afio de actividad y también se Ilevé a cabo un
ejercicio de examen de su desempefio.

66. En 2022, Recursos Humanos Mundiales retomd la practica de celebrar reuniones trimestrales con
sus homologos en todas las oficinas regionales de la OMS, lo que permite al equipo recopilar valiosos
comentarios sobre la prestacion de servicios y debatir posibles mejoras conjuntas. El equipo también
sigue prestando una combinacion de servicios especificos y de guardia para las operaciones de emer-
gencia de la OMS, en particular durante un segundo turno todos los dias laborables, un turno los domin-
gos y turnos de guardia los sabados y los feriados oficiales.

67. A partir de febrero de 2022, el equipo de Recursos Humanos Mundiales puso en marcha un nuevo
servicio centralizado de orientacidn dirigido al nuevo personal que se incorpora a las sedes de determi-
nados lugares de destino. Este servicio proporciona a los funcionarios recién contratados una orientacion
completa sobre todas las prestaciones del personal, y actualmente se esta estudiando la posibilidad de
ampliarlo a toda la Organizacion.

68. En 2023, el equipo de Recursos Humanos Mundiales desarrollard y publicard material audiovisual
para apoyar a los usuarios, a fin de reducir las consultas de los clientes y las tasas de rechazo de las
transacciones.

Salud y bienestar del personal

69. Lasaludy el bienestar del personal sustentan la capacidad de la Organizacién para alcanzar sus
objetivos estratégicos y son fundamentales para el éxito institucional. Reconociendo que las organiza-
ciones donde reina un ambiente saludable son mas productivas, la OMS esté adaptando su estrategia de
salud y bienestar a su nuevo modelo de funcionamiento en todos los niveles de la Organizacién para que
el entorno de trabajo sea saludable para todos.

70. Con el fin de lograr un entorno de trabajo saludable, el Departamento de Salud y Bienestar del
Personal de la OMS ha contribuido a diversos programas e iniciativas, como la Red de Directores Mé-
dicos de las Naciones Unidas; el Foro sobre Salud y Seguridad Ocupacional del Comité de Alto Nivel
sobre Gestidn, encabezado por la OMS; y el Grupo de Trabajo de la OMS sobre la Salud Mental y el
Bienestar del Personal, encargado de aplicar la Estrategia del Sistema de las Naciones Unidas sobre
Salud Mental y Bienestar en el Lugar de Trabajo.

71. El Grupo Especial de la OMS sobre Salud Mental ha seguido facilitando la realizacion de activi-
dades para apoyar y promover la salud mental en el lugar de trabajo. Se facilitaron actividades de apoyo
individual, seminarios web interactivos y medidas de asistencia a los equipos sobre distintos temas.

72. El Departamento de Salud y Bienestar del Personal de la OMS desempefia un papel esencial en
las actividades de respuesta a brotes y situaciones de emergencia mediante la proteccién y promocion
de la salud y el bienestar del personal de la Organizacion. Durante la pandemia, el Departamento brindd
proteccién y promocién continuas de la salud y el bienestar del personal. Las actividades especificas
incluyeron el rastreo de contactos, las evacuaciones sanitarias, el alojamiento en el lugar de trabajo, los
examenes periodicos, el acompafiamiento psicosocial, la vacunacion, la donacion de sangre y diversas
campafias de promocion de la salud.

73. Tras la mejora de la situacion epidemioldgica y la decision del Equipo de Tareas del Sistema de
las Naciones Unidas sobre Evacuaciones Médicas (MEDEVAC), el 31 de diciembre de 2022 se clausurd
la Unidad de Coordinacion Médica COVID-19/MEDEVAC, y a finales de enero de 2023 se entreg0 al
Ministerio de Salud y al Presidente de Ghana el Hospital de Campafia para la COVID-19 de ese pais.
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En total, de mayo de 2020 a diciembre de 2022, se completaron 356 operaciones de evacuacion médica
relacionadas con la COVID-19 desde 69 paises de origen diferentes a 26 paises receptores, con pacientes
de 51 organismos distintos de las Naciones Unidas y asociados en la ejecucion.

74. El Departamento de Salud y Bienestar del Personal continta prestando apoyo antes, durante y
después del despliegue en emergencias de grado 2 y de grado 3 junto con los servicios médicos del
personal de las regiones. A pesar de los progresos realizados, se necesitan recursos humanos y financie-
ros adicionales para garantizar la prestacion equitativa de asistencia al personal de la OMS en los tres
niveles de la Organizacion.

75.  El psicologo del Departamento sigue proporcionando apoyo especializado al personal de la Sede
en cuestiones relacionadas con la salud mental en el trabajo, con la ayuda de un consultor. Ademas, el
personal de todo el mundo tiene acceso a una actividad de formacion orientada a concienciar sobre la
proteccidn de la salud mental en el trabajo.

76. Enseptiembre de 2022, el Departamento de Salud y Bienestar del Personal, junto con Operaciones
Institucionales, puso en marcha un nuevo programa de asistencia que ofrece al personal de todo el
mundo un servicio de asesoramiento 24 horas al dia, siete dias a la semana, disponible en 48 idiomas y
con cobertura en 70 paises. El servicio esta disponible por teléfono, por correo electrénico o a través de
una aplicacion.

77. Desde enero de 2022, la OMS ha aumentado los recursos destinados a los servicios de asesora-
miento al personal. La Oficina Regional de la Regién del Mediterraneo Oriental fue la primera en con-
tratar a un Consejero del Personal de ambito regional con un nombramiento de plazo fijo, y se esta
considerando la posibilidad de establecer puestos similares en otras oficinas principales.

78. En 2022, los consejeros del personal prestaron apoyo de emergencia a Ucrania mediante misiones
a la oficina en el pais y labores de asesoramiento al personal sobre el terreno, ademas de formular reco-
mendaciones y proponer medidas de seguimiento al personal directivo superior.

79. El Consejero del Personal, con el apoyo de un consultor, ha trabajado para brindar apoyo continuo
a personas y equipos por medio de grupos de apoyo y seminarios web interactivos dedicados a cuestio-
nes psicosociales.

INTERVENCION DE LA ASAMBLEA DE LA SALUD

80. Seinvita a la Asamblea de la Salud a tomar nota del informe, incluido su anexo. En sus delibera-
ciones, se invita ademas a la Asamblea de la Salud a que proporcione orientaciones con respecto a las
siguientes preguntas:

o ¢Qué esfuerzos adicionales sugeririan los Estados Miembros para seguir mejorando la distri-
bucidn geogréafica y la paridad de género, en particular en los puestos directivos de alto nivel?

o ¢Qué areas descritas en el informe deberian representar prioridades a las que la Secretaria
deberia prestar especial atencion?

81. También se invita a la Asamblea de la Salud a adoptar el proyecto de resolucion recomendado
por el Consejo Ejecutivo en su resolucion EB152.R5.
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ANEXO

SUBSIDIO DE VIVIENDA PARA EL DIRECTOR GENERAL

ANTECEDENTES

1. La 75.2 Asamblea Mundial de la Salud, habiendo examinado el informe del Director General (do-
cumento A75/31), y habiendo examinado el informe del Comité de Programa, Presupuesto y Administra-
cién del Consejo Ejecutivo ala 75.2 Asamblea Mundial de la Salud (documento A75/57) sobre la propuesta
relativa a la concesion de un subsidio de vivienda para el Director General, que se presenta en el anexo del
documento A75/31, y la correspondiente enmienda propuesta al proyecto de contrato del Director General,
recogida en el documento A75/5, dispuso en su decision WHA75(13) (mayo de 2022):

1)  aplazar la adopcion de una decision sobre la concesion de un subsidio de vivienda para el
Director General que se presenta en el anexo del documento A75/31 a la 76.2 Asamblea Mundial
de la Salud prevista para 2023, por conducto del Consejo Ejecutivo en su 152.2 reunion y la
37.2reunion del Comité de Programa, Presupuesto y Administracion del Consejo Ejecutivo;

2)  conceder al Director General un subsidio provisional de US$ 5000 mensuales dada la ex-
cepcionalidad de las circunstancias.

2. En su 152.2 reunion, el Consejo Ejecutivo, mediante la resolucion EB152.R5, recomendo a la
76.2 Asamblea Mundial de la Salud que estableciera un subsidio de vivienda de US$ 7000 al mes para
el Director General, ajustado anualmente por referencia al indice de precios al consumidor correspon-
diente a Ginebra (Suiza), a partir del 1 de junio de 2023, en sustitucion del subsidio provisional por un
monto de US$ 5000 al mes aprobado en la decision WHAT75(13) (2022).

3. En el presente anexo se proporciona informacion sobre una propuesta de subsidio de vivienda
para el Director General para su consideracion por la 76.2 Asamblea Mundial de la Salud.

4. El subsidio de vivienda es un elemento del paquete de remuneracién que pueden percibir los jefes
ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Se percibe ademas del sueldo neto,
mas el ajuste por lugar de destino, y la asignacion para gastos de representacion. La forma'y el importe
son aprobados por los 6rganos de gobierno pertinentes.

5. En virtud de la resolucion WHA15.4 (1962), el Consejo Ejecutivo, en su 31.2 reunién, examino
un informe sobre el subsidio de vivienda o alojamiento para el Director General® y adopt6 la resolu-
cion EB31.R23 (1963), en la que decidid que este tema continuara siendo objeto de examen por el mo-
mento y pidid al Director General que elaborara un informe cuando fuera posible formular recomenda-
ciones mas precisas.

SITUACION EN OTRAS ORGANIZACIONES DE LAS NACIONES UNIDAS

6. En sus distintos lugares de destino, las organizaciones de las Naciones Unidas recurren a diversos
medios para sufragar la vivienda de los jefes ejecutivos, entre ellos, los siguientes: la provision directa de
alojamiento; los subsidios de alquiler conformes a las prestaciones del régimen comdn de las Naciones
Unidas; los subsidios de vivienda independientes; y el pago integro del alquiler. Sin embargo, algunas

! Documento EB31/32.
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organizaciones de las Naciones Unidas no ofrecen ninguna ayuda. En la siguiente lista se mencionan los

subsidios que perciben los jefes ejecutivos de otros organismos especializados a fecha de enero de 2022:

« FAO: alquila directamente una vivienda apropiada y paga los gastos correspondientes.

e OIT: sufraga el 100% del alquiler mensual y los gastos fijos.

« UNESCO y FIDA: proporcionan un apartamento y cubren los gastos conexos.

« OIEA, OMPI, OMT, ONUDI, UIT: proporcionan un subsidio de vivienda.

« OACI, UPU: proporcionan un subsidio de alquiler, si corresponde.

e FMI, Grupo Banco Mundial, OMI, OMM: no indican ningln subsidio de vivienda.

7. Los organismos especializados con sede en Ginebra que conceden subsidios de vivienda o cubren
directamente los gastos de vivienda de sus jefes ejecutivos son los que se indican a continuacién:

Cuantfa anual en

Cuantia anual

Cuantfa mensual

Organismo la divisa original en US$ en US$

OoIT Fr.s. 144 000 (max.) US$ 156 769 (méax.) US$ 13 064 (méx.)
OMPI Fr.s. 77 145* US$ 83 986 US$ 6999

uIT Fr.s. 71 400 US$ 77 731 US$ 6478

* Cifra actualizada anualmente en funcidn del indice de precios al consumidor correspondiente a Ginebra.

8. Asi pues, se propone conceder al Director General de la OMS un subsidio de vivienda por un

importe de US$ 7000 al mes, actualizado anualmente sobre la base del indice de precios al consumidor

correspondiente a Ginebra,* en consonancia con la practica seguida por otros organismos especializados

comparables.

L El organismo encargado de publicar el indice de precios al consumidor correspondiente a Ginebra es la Office

cantonal de la statistique.
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