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Recur sos humanos; informe anual

Informe dela Secretaria

1 Este informe presenta una panordmica de las iniciativas emprendidas en la esfera de la gestion
de los recursos humanos de la OMS. Suministra informacién sobre los progresos realizados en la re-
forma, las prioridades establecidas y las actividades desplegadas en 2005, asi como |os retos que que-
dan por delante. Se presenta por separado una descripcion preliminar de las caracteristicas de la plan-
tilla de la Organizacion al 30 de septiembre de 2005.!

2. En los dltimos afios se ha adelantado considerablemente en la reforma de la gestion de los re-
cursos humanos, y se espera que los adelantos prosigan en el futuro. Esos cambios tienen como fina-
lidad conseguir que las politicas y practicas aplicadas en esta area respondan a |las necesidades opera-
tivas y las normas reconocidas de précticas 6ptimas de |la Organizacién, y respalden las iniciativas que
estén teniendo repercusiones profundas en la modalidad de trabajo de laOMS.

3. Habida cuenta de estos objetivos, se prevé seguir fortaleciendo la capacidad de gestion de los
recursos humanos y la capacidad de la OMS para atraer, promover y contratar a persona de la mas
altacalidad. El programa de reforma actual esta ideado para apoyar € establecimiento de una cultura
institucional receptiva, orientada a la consecucion de resultados, promotora de un aprendizaje conti-
nuo, un ato grado de desempefio, excelencia 'y responsabilidad en la gestion, y reconocedora de la
creatividad y lainnovacién.

METASY OBJETIVOS

4, El desarrollo de los recursos humanos es esencial para que la OMS acance sus metas y respete
sus orientaciones y prioridades estratégicas en un contexto sanitario mundia en transformacién. La
fuerzay lainfluenciadelaOMS, su eficaciay eficienciay su capacidad de respuesta dependen de que
la Organizacion cuente con un cuadro de funcionarios comprometidos con la mision mundia de la
Organizacién en circunstancias dificiles y cambiantes e innumerables lugares en diversas partes del
mundo; ésa sigue siendo la piedra angular de las politicas de gestion de los recursos humanos. Ade-
mas, sigue siendo prioritario establecer una fuerza de trabajo geogréficamente diversa, con una repre-
sentacion equilibrada de hombres y mujeres, sin comprometer la excelencia en toda la Organizacion.
La Secretaria esta decidida a atraer a candidatos talentosos de paises no representados y subrepresen-
tados, y se esta aumentando la proporcién de mujeres en la categoria profesional de personal. Sin em-
bargo, todavia no se ha alcanzado un equilibrio de género aceptable, en particular anivel superior.
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5. Otro objetivo ha sido mejorar la capacidad profesional de la Organizacion promoviendo una
nueva cultura de buen desempefio y responsabilizacion. Laintroduccién del marco de promocion de
la capacidad en la OMS hatenido unainfluencia muy importante en este enfoque més integrado de los
recursos humanos. La Secretaria ha logrado adelantos considerables en €l disefio y la planificacion
institucionales, la seleccién y contratacion de personal, la facilitacion de la movilidad entre los diver-
sos lugares de destino y las distintas funciones, y en € perfeccionamiento y €l desempefio del perso-
nal, especialmente en materia de liderazgo y gestion. Las condiciones de servicio han mejorado, en
particular en lo concerniente a bienestar del personal y ala creacion de un ambiente de trabajo propi-
cio; por lo tanto, los funcionarios estan en condiciones de equilibrar mas facilmente su vida profesio-
nal y personal.

6. Todo cambio cultural importante requiere tiempo, sobre todo en una organizacion tan diversay
complejacomo laOMS. Sin embargo, losindicios del cambio cultural ya se estan empezando aver de
varias maneras, a saber: una conciencia creciente de los administradores en todos los niveles acerca
de laimportancia de la planificacion y la gestion de la sucesién en la esfera de 10s recursos humanos;
una voluntad de los administradores y otros funcionarios de participar en programas de capacitacion,
aprendizaje y perfeccionamiento; una mayor comprension de laimportancia de las aptitudes y la movi-
lidad del personal como herramientas para mejorar la eficacia operativa; un ofrecimiento de mayores
oportunidades de promocién profesional; y una mayor sensibilidad por parte de los administradores y
otros funcionarios respecto de laimportancia de un ambiente de trabajo propicio para su salud y segu-
ridad, asi como para su bienestar y €l de sus familiares.

PRIORIDADESY ACTIVIDADES DESPLEGADASEN 2005 Y PLANES PARA 2006

7. Las prioridades y actividades desplegadas en 2005 se concentraron en lo siguiente: gestion de
la diversidad, desarrollo institucional, rotacion y movilidad, administracion y desarrollo del personal,
ofrecimiento de un ambiente de trabajo propicio y mejora de la prestacién de |os servicios de recursos
humanos.

Gestion deladiversidad

8. En 2005 se siguieron desplegando actividades de proyeccién exterior para atraer a candidatos,
especialmente mujeres, de una amplia variedad de nacionalidades. La Region del Pacifico Occidental
tiene el nimero més alto de paises subrepresentados; por consiguiente, tras unainvitacion de la Pasifi-
ka Medical Association de asistir a su Conferencia Anual que se celebraria en Tonga, se procedié a
explicar alos participantes la manera de tener acceso a la informacion sobre las posibilidades de em-
pleo en laOMS. Se examinaron més ampliamente |os tipos de perfiles necesarios y se consider6 que
la Conferencia habia ofrecido una buena oportunidad de aumentar lavisibilidad de laOMS.

9. Se han planificado para 2006 actividades de proyeccidn exterior en China, en seguimiento de las
iniciadas en 2004. Tras larespuesta positivaala primeramision, el Ministerio de Salud de China soli-
cité unanuevamision. El programa previsto para 2006 se concentrara en la funcion de la OMS como
empleador y ofrecerd a los participantes experiencia practica sobre todos |os aspectos del proceso de
reclutamiento de laOMS. Los participantes aprenderdn a presentar solicitudes y se someteran a dife-
rentes tipos de pruebas y entrevistas orientadas a determinar sus aptitudes; en ellas deberan responder
a preguntas utilizadas recientemente en la seleccion de personal.

10. Se han entablado a nivel de toda la Organizacion conversaciones con personal de programas y
de servicios administrativos para intercambiar ideas sobre préacticas éptimas de gestiéon de la diversi-
dad; la presentacién de la herramienta de planificacidn de recursos humanos brindé una oportunidad

2



EB117/21

para recordar a los administradores que en las actividades de planificacion de la sucesion y recluta-
miento se debe tener en cuenta el concepto de gestion de la diversidad.

11. Los oficiaes profesionales asociados actualmente empleados son originarios de 12 paises dife-
rentes y prestan servicio en diversos lugares de destino de la OMS. De 30 personas, més de la mitad
son mujeres. Debe sefialarse que, en los tres Ultimos afios, el 50% de los oficiales profesionales aso-
ciados han recibido un contrato laboral con la OMS después de su asignacion. El Departamento de
Servicios de Recursos Humanos ha preparado un folleto sobre reclutamiento que estaré disponible en
e sitio web de la OMS y sera distribuido a los candidatos potenciales. En é se describiran €l tipo de
empleo disponibley los perfiles buscados.

12. La Secretaria ha dado a conocer un documento de posicion sobre la diversidad de género en €
cual se indica que se debe considerar favorablemente a las mujeres de paises en desarrollo, incluso las
de paises sobrerrepresentados.

13. Entre enero y septiembre de 2005 hubo 187 nombramientos de plazo fijo en puestos de la cate-
goria profesional, entre ellos 78 de ciudadanos de paises en desarrollo. Un total de 40 nombramientos
(el 21%) beneficiaba a ciudadanos de paises no representados, subrepresentados, 0 que se encontraban
dentro de su margen conveniente de representacion pero debajo del punto medio. Los 147 nombra
mientos restantes (el 79%) beneficiaban a ciudadanos de paises que se encontraban por encima del
punto medio de su margen conveniente de representacién o por encima del maximo de este margen
(véase el anexo).

Desarrollo institucional

14. Con efecto a partir de abril de 2005, la OMS introdujo la norma revisada de clasificacion de los
puestos de las categorias profesional y superior establecida por la Comision de Administracion Pablica
Internacional para uso en el régimen comin de las Naciones Unidas. Esta nueva Norma General redu-
ce significativamente el nimero de factores que se deben considerar cuando se establece el grado vy,
como resultado, se ha simplificado enormemente el proceso de clasificacion. Como el sistema nuevo
es mucho maés accesible para todos los interesados, es decir supervisores, administradores y personal,
también se prevé que contribuird a una mayor focalizacion y coherencia de las descripciones de pues-
tos en toda la Organi zacion.

15. Laintroduccion de esta nueva herramienta de clasificacion ha ido acompafiada de una serie de
cursos de capacitacion impartidos en toda la Organizacion. Anteriormente esa clase de cursos se diri-
gian principalmente a personal de recursos humanos gque se ocupaba de la clasificacion; sin embargo,
esta vez se dirigié a una audiencia mucho mayor.

16. En consonancia con la simplificacion conceptual y procesal de la clasificacion, se ha elaborado
e introducido una nueva descripcion de puesto de categoria profesional de dos paginas, en sustitucion
del documento anterior de siete paginas. Una vez més, este cambio fue acompafiado de una serie de
cursos de capacitacién impartidos en toda la Organizacion a personal de todos los niveles.

17. Con lafinalidad de aumentar alln mas la accesibilidad de los procesos de clasificacién y su uso
por el personal, se ha desarrollado otro mecanismo de apoyo importante. Desde €l 1 de julio de 2005
se encuentra a disposicion en linea una herramienta técnica de clasificacion de puestos, |lamada ePod,
gracias ala cual los usuarios pueden preparar descripciones de puestos y enviar solicitudes de clasifi-
cacion de puestos. Esta es una plataforma de f&cil utilizacion para redactar descripciones de puestos
de las categorias profesional y de servicios generales, que proporciona a personal muestras genéricas
gue se pueden adaptar a las necesidades especificas del usuario. Luego se puede seguir en linea todo
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el proceso de presentacion, aprobacion y clasificacion final. Se prevé que estas novedades permitiran
economizar un tiempo considerable en todos |os procesos rel acionados con la clasificacion.

18. Durante el proceso actual de examen de la orientacidn estratégicay la competencia se ha presta-
do ayuda préctica en todos los asuntos relacionados con las descripciones de puestos en toda la Orga-
nizacion. Después de que el Director General aprobara el esquema de la estructura de cada departa-
mento, el Departamento de Servicios de Recursos Humanos ayudo en la redaccion, el examen, la ac-
tualizacion y la clasificacion de varios cientos de descripciones de puestos y asesoré alos administra-
dores y jefes de equipo sobre las préacticas éptimas de especificacion de competencias y las posibles
repercusiones estructurales de la distribucion propuesta del trabajo.

19. Ademas de haber ayudado en cuestiones relacionadas con € trabajo y la descripcion de puestos,
el Departamento participé en varios gjercicios competitivos de colocacion de personal utilizando las
descripciones previamente establecidas de la competencia, las aptitudes y la experiencia necesarias
para cada puesto. Con la experiencia adquirida durante e proceso de examen de la orientacién estra-
tégicay la competencia en la Sede, el Departamento esta ahora preparado para apoyar €jercicios com-
parables en las oficinas regionales y ha podido prestar apoyo durante la reorganizacion de la Oficina
Regional para Africa.

Rotacién y movilidad

20. Haterminado la primera fase de las actividades relacionadas con este asunto, conforme a un
plan voluntario. El gercicio destacd laimportancia de mantener a persona suficientemente informa-
do. Esto es particularmente cierto en e caso de lainformacién sobre las posibles repercusiones en la
carrera de un funcionario, la naturaleza del nuevo trabajo posibley las condiciones de vida en el nuevo
lugar de destino propuesto. La experiencia adquirida en la fase voluntaria indica que los traslados
dentro de un mismo programa resultaron los mas fructiferos porgue los funcionarios se beneficiaron de
la existencia de fuertes redes informales y una gran familiaridad con muchas de las personas intervi-
nientes.

21. LaOMS estarespaldando unainiciativa interinstitucional encaminada a mejorar €l acceso a la
informacion sobre las condiciones de vida en todos los lugares de destino del mundo. Iniciada en ju-
nio de 2005, estainiciativa aln se esta desarrollando y ampliando.

22.  Secred un comité directivo mundial encargado de asesorar sobre la politica de rotacion y movi-
lidad y supervisar su ultimacion. Se han celebrado a nivel de toda la Organizacion consultas que han
conllevado extensas negociaciones. Se estan preparando dos herramientas para aplicar la politica de
rotacion y movilidad, a saber: un inventario de puestos que estarén sujetos a movilidad; y un compen-
dio de las posiciones para las cual es se dispone de fondos, que estan abiertas ala movilidad y han que-
dado o quedarén vacantes tras una jubilacion.

23. Durante el hienio 2006-2007 se pasara a aplicar un método més sistematico de rotacion y movi-
lidad que se introducira gradualmente; a comienzo se limitara a un pequefio nimero de categorias de
puestos; otras categorias se agregarén progresivamente a medida que se adquieran una mayor expe-
rienciay comprension del proceso y de las necesidades conexas. En preparacion, se han puesto en
marcha varias iniciativas, a saber: €l proceso actual de examen de la orientacion estratégicay la com-
petencia, que posibilitar4 que toda la Organizacion € ecute més eficazmente los programas, concen-
trandose en hacer 1o correcto en e lugar adecuado con |os recursos necesarios; la aplicacion de la
herramienta de planificacion de recursos humanos; y un mayor hincapié en el asesoramiento en mate-
ria de posibilidades de carrera, paralo cua se esta contratando a un especialista.
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24. Como asunto de importancia fundamental, se preparara una estrategia de comunicacién sobre
rotacion y movilidad para asegurar que se difunda informacion exactay exhaustiva en toda la Organi-
zacion. Larotacion y la movilidad tendrén efectos sobre el reclutamiento, la retencion, las perspecti-
vas de carrera, las condiciones de servicio del personal y la cultura institucional. Por consiguiente,
tendran importantes repercusiones en el desempefio general de la Organizaciony su personal.

Administraciéon y desarrollo del personal

25. El dltimo afo se han emprendido varias iniciativas de desarrollo del personal y gestion del
desempefio. Segin seinformé el afio pasado, se ha puesto a prueba un nuevo instrumento electrénico
de gestion del desempefio. Ademés de mejorar el seguimiento del desarrollo del personal y la gestion
del desempefio gracias a mejores herramientas de notificacion, €l nuevo sistema abarca una seleccion
de aptitudes comportamentales extraidas del modelo mundial de la OMS y un plan de desarrollo
obligatorio.

26. Ademaés, casi 400 administradores superiores han utilizado una herramienta disefiada para que
reciban retroinformacion de su personal y sus pares y supervisores. El gjercicio, en e cua participa
ron méas de 3000 encuestados, es una continuacién de un programa encaminado a dotar a los adminis-
tradores de una mejor capacidad para responder constructivamente en lo concerniente al desempefio
individual. El programatiene por objeto mejorar el desempefio en las actividades técnicas.

27. Hacomenzado la segunda fase del Programa de Liderazgo Mundial. Después del gercicio de
retroinformacion inicial, todos los participantes tienen ya sus respectivos planes de desarrollo. Se han
celebrado los primeros talleres mundiales y se ha encargado la realizacion de una encuesta mundial en
linea del personal para evaluar el Programa. Se pidi6 a personal de toda la Organizacién que respon-
dieraen inglés, francés o espafiol; respondio cercadel 25%, lo cual es excelente. Las preguntas fueron
concebidas para arrojar luz sobre lo siguiente: lasideas del personal acercade lagestiony d liderazgo
en un entorno complejo y cambiante; las percepciones del personal sobre el liderazgo en relacion con
la misién, la estrategia y la planificacion de la OMS; las opiniones sobre el ambiente de trabagjo en
laOMS; las impresiones del personal sobre la comunicacion, la colaboracion y la coordinacion entre
las diversas partes de la Organizacion y en cada una de €ellas; las apreciaciones sobre las oportunidades
de aprendizaje y desarrollo; y cuestiones relacionadas con el desempefio laboral. La encuesta se repe-
tird en unos 18 meses para determinar las repercusiones que € Programa puede haber tenido en las
opiniones del personal sobrelagestiony € liderazgo.

28. Las conclusiones de la encuesta indican que el Programa de Liderazgo Mundial esta dando re-
sultado. Trabajar en laOMS inspira un ato grado de orgullo y satisfaccion, las relaciones entre € per-
sona y sus supervisores inmediatos son buenas; el persona no abriga dudas acerca de la indole de su
funcién en la Organizacién ni de la competencia requerida para desempefiarla eficazmente. Las con-
clusiones de la encuesta reafirman lo encontrado en el conjunto de resultados del gercicio de retroin-
formacion completainicia y las opiniones de los participantes sobre sus propias necesidades de desa-
rrollo. Ladecision de incorporar la promocion de comportamientos eficaces en el modelo mundial de
competencias de la OMS através del Programa de Liderazgo Mundial estaba justificada. Es preciso
focalizar la atencion en la gestion cotidiana del personal, de la siguiente manera:  informar de los re-
sultados del desempefio, abordar los conflictos, promover € desarrollo del personal y liderar cambios.
Teniendo esto presente, 10s supervisores inmediatos estén recibiendo crédito por sus esfuerzos para
mejorar la gestion, por gemplo mediante una comunicacion més eficaz. La gestion del persona ha
resultado ser €l drea més débil de desempefio ddl liderazgo en todala OMS. Los directivos deben for-
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talecer sus aptitudes en los aspectos «humanos» de la gestion y, en particular, demostrar coherencia
entre sus palabras y sus actos; la encuesta ha revelado que esto Ultimo es motivo de gran preocupacion
para el personal. El Programa sigue siendo muy bien recibido y sus repercusiones positivas sobre la
Organizacion rebasan las expectativas.

29. Se haprevisto que esta segunda fase del Programa de Liderazgo Mundia termine a mediados
de 2006. Cuando los participantes hayan finalizado los talleres de promocion de aptitudes y la capaci-
tacion individual adicional, pasarén alatercera fase, que consiste en trabajar en grupos pequefios, con
el apoyo de un facilitador capacitado, a fin de adquirir las aptitudes necesarias para mejorar la gestion
y € liderazgo en las actividades cotidianas. Se espera que un nuevo grupo de directivos comience el
Programa en 2006.

30. El Programa de Liderazgo Mundial es el estandarte del programa de trabajo del comité mundial
de aprendizaje, que ha escogido el desarrollo de la gestion y del liderazgo como una de las seis éreas
prioritarias en lo concerniente ala capacitacion del personal para el préximo bienio. El comité ha ase-
sorado sobre la distribucion de los fondos para desarrollo y aprendizaje del personal desde enero
de 2004, también se ha encargado de redlizar €l primer examen mundial de las actividades de desarro-
lloy aprendizaje del personal en toda la Organizacion. Los resultados de este examen todavia no se
han analizado exhaustivamente; sin embargo, se han identificado varias areas mejorables, entre ellas €l
desarrollo del personal a nivel de pais, la utilizacion de nuevas tecnologias para ofrecer oportunidades
de desarrollo personal en su lugar de trabajo, la comunicacion entre el personal y 10s supervisores para
determinar y organizar las oportunidades de desarrollo a fin de mejorar € desempefio laboral y la eva-
luacién de las actividades de aprendizaje.

31. Encadaunade las &reas prioritarias enumeradas mas arriba en lo concerniente a la capacitacion
se han identificado los destinatarios, que comprenden grupos clave de personal, como parte del marco
estratégico revisado y mejorado de promocion del aprendizaje; esto hara posible adoptar un enfoque
pedaglgico més sistemético, y utilizar los recursos para subsanar las deficiencias de los programas
actuales de aprendizaje. Se utilizara una serie de indicadores acordados para orientar esas actividades,
lo que hara posible determinar |os resultados a nivel individual, de programay de la Organizacion.

Ofrecimiento de un ambiente de trabajo propicio

32.  En octubre de 2004, el Director Genera aprobd el establecimiento de un comité encargado de
promover un lugar de trabajo saludable y seguro, formular recomendaciones sobre la mejora del en-
torno laboral en la Sede, asesorar alas oficinas regionales y de pais, seguir de cerca las medidas adop-
tadas con miras a eliminar 10s riesgos para la salud, y promover lasalud fisicay mental y el bienestar
de todo €l personal. Algunas oficinas regionales han establecido sus propios comitésy estan conside-
rando lo que se puede hacer para mejorar € entorno laboral teniendo en cuenta las condiciones locales.

33.  En 2005 el comité sigui6 de cercalas medidas adoptadas, entre otras cosas en |o concerniente al
lugar de trabajo en funcion de la actividad, el VIH/SIDA en el lugar de trabajo y las instalaciones para
deportesy otros gjercicios fisicos en la Sede. Respaldé una encuesta del personal sobre el tabaquismo,
un programa de adelgazamiento para el personal y un seminario sobre laidentificacion de los sintomas
de depresion. Ademés e comité promovio el mejoramiento de las instalaciones destinadas a las ma-
dres que amamantan y € suministro de muebles ergonémicos paratodo €l personal.

34. Como parte de la estrategia de rotacion y movilidad, se estdn examinando las repercusiones de
la movilidad en el personal y sus familiares. A este respecto se han emprendido dos iniciativas: una
parafacilitar el empleo de los conyuges de expatriados y la otra para entender mejor las repercusiones
de la movilidad en el bienestar familiar. Como miembro de la iniciativa del Grupo de las Naciones
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Unidas para el Desarrollo en pro de una politica conjunta sobre el empleo de los conyuges de expa-
triados, la OM S ha contribuido a la elaboracién de la politicay esta concentrando actualmente su aten-
cion en la planificacion y la aplicacion. La OMS también esta participando en un estudio entre orga-
nismos sobre larelacion entre lamovilidad del personal y el bienestar familiar.

35. Como empleador socialmente responsable, la Organizacion estd ampliando su respuesta a la
infeccion por e VIH/SIDA en e lugar de trabgjo. A partir del 1 de enero de 2005, la coberturaddl sis-
tema de seguro médico del persona se ha hecho extensiva a todas |as afecciones preexistentes, incluida
lainfeccién por el VIH/SIDA, de todos los funcionarios temporeros desde su primer dia de contrato;
paralos familiares a cargo, esta cobertura comienza ahora a cabo de tres meses. Es importante sefia-
lar también el lanzamiento de la Estrategia de aprendizaje de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA,
cuyo objetivo es capacitar a persona en esta esfera. Se ha preparado € programa de una sesion de
orientacion inspirado en una encuesta del régimen comun de las Naciones Unidas 'y se esta adiestrando
al personal en lo concerniente a diversas caracteristicas de la politica de la OMS sobre € VIH/SIDA
en € lugar de trabgjo, entre otras cosas para conseguir que el ambiente de trabajo sea més tolerante y
compasivo.

36. Durantetodo el afio 2006 se seguira haciendo hincapié en el bienestar del persona y en politicas
gue hagan posible conciliar € trabajo y lavida privaday sean favorables alafamilia. La Secretaria se
propone mantener practicas Optimas de formulacién y aplicacion de normasy alinear més las politicas
y précticas de la Organizacion con las de otras organizaciones del régimen coman. En consecuencia,
se estén analizando a fondo las paliticas y procedimientos, entre ellos los aplicables a la licencia por
maternidad, paternidad, adopcion u otros asuntos de familia, asi como lalicenciaen el pais de origen'y
los vigjes relacionados con el subsidio de educacion.

Mejoradela prestacion de los servicios de recur sos humanos

37. En 2005 ha proseguido la ssimplificacién y racionalizacién de las normas, politicas y procedi-
mientos de la Organizacion. La primerafase ha concluido con € lanzamiento reciente de la guia el ec-
tronica de recursos humanos. Sin embargo, quedan por delante proyectos muy importantes consi sten-
tes en iniciativas encaminadas a mejorar la gestion de los recursos humanos, en particular unarevision
de los arreglos contractuales y las condiciones de servicio del personal ideada para responder mejor a
la evolucién de las necesidades de |a Organizacion y reflgjar las novedades introducidas en el régimen
comun de las Naciones Unidas. La guia electronica es un sitio web de facil utilizacion que ofrece po-
sibilidades de efectuar busquedas, agrupa informacion anteriormente dispersa (por € emplo, el Estatuto
del Personal y el Reglamento de Personal, el Manual de la OMS 'y las notas de informacion) y com-
prende enlaces a documentos y formularios pertinentes, graficos del circuito de actividades y procedi-
mientos administrativos, respuestas a las preguntas més frecuentes y sitios web internos y externos.
La guia electronica fomenta una mayor transparencia y responsabilizacion de la gestion y administra-
cion del personal porque pone a disposicion de todo el personal, a escala mundial, informacion sobre
las normas, politicas, procedimientosy précticas de gestion de los recursos humanos. También posibi-
lita una actualizacién rapida para tener en cuenta las nuevas politicas porque ofrece a los profesiona
les, los administradores y €l personal de recursos humanos fécil acceso a lainformacion més exactay
pertinente posible.

38. Seesperaque la mejora de la eficiencia asociada a la transmisién electronica de la informacion
posibilitard4 una aplicacion mas sistemética de las reglas, politicas y procedimientos. Ademés de se-
guir desarrollando, simplificando y racionalizando las politicas y procedimientas recogidos en la guia
electrénica, se prevé crear herramientas para que los funcionarios puedan rellenar formularios admi-
nistrativos en pantalla. Como parte del compromiso de la Organizacién con la mejora de la comunica
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cion, se ha establecido un grupo de trabajo encargado de preparar un «Manua Electronico de
laOMS», en € cual se ha previsto incorporar la guia electronica.

39. Con miras aconseguir que la gestion de los recursos humanos se entienda y se practique de ma-
nera coherente en toda la Organizacion, se celebr6 un taller de una semana de duracién en el cual par-
ticiparon funcionarios de esta area. El objetivo era examinar 1os retos actuales y futurosy beneficiarse
del intercambio de conocimientos y experiencia. Las discusiones fueron fructiferas y ayudaron a los
participantes a destilar sus ideas acerca de la manera de proseguir lareforma de la gestion de los recur-
sos humanos en laOMS. Seidentificaron las siguientes esferas de gran importancia actua y futura, a
saber: la reforma del sistema de contratacion, la simplificacién y racionalizacion de prestaciones y
derechos, la movilidad y rotacion del personal, la planificacion en materia de recursos humanos y la
promocion profesional, 1a gestién del desempefio y el perfeccionamiento profesional continuo.

RETOSFUTUROS

40. Se ha adelantado considerablemente en la reforma de la gestion de los recursos humanos en la
Organizacion, y las actividades seguiran consolidando y fortaleciendo las politicas y procedimientos
correspondientes. Se hara hincapié en la utilizacién de la funcién de recursos humanos como herra-
mienta estratégica para promover el cambio institucional y crear la cultura institucional deseada en €l
marco de estas reformas. Las estrategias, prioridades, iniciativas, politicas y programas relacionados
se basan en los principios fundamentales de responsabilidad, responsabilizacioén, transparencia, equi-
dad, justicia, eficienciay eficacia; ésta seguirasiendo la practicaen el futuro.

41. La Organizacion se descentralizara cada vez mas, y se delegara més autoridad (y por consi-
guiente mas responsabilidad) en los administradores. Esta transferencia de responsabilidad se debe
facilitar con apoyo tecnolgico y modelos empresariales que permitan una nueva concepcion del lugar
detrabajo y delafuerza de trabajo y posibiliten que se aproveche alin mas €l potencial de los servicios
comunesy la contratacion externa.

42. Mientras que se seguira mejorando la funcion normativa mundial de la Organizacion, se esta
concentrando mayor atencion en las actividades desplegadas a nivel de pais y las operaciones de ur-
gencia. Esto requerird una fuerza de trabajo més movil, cada vez mas orientada hacia las operaciones
y €l terreno. A su vez, deberan mejorar continuamente las condiciones de servicio, debera haber ma-
yor receptividad hacia el personal y se debera posibilitar una mejor armonizacion de las exigencias de
la vida profesional y personal. Estos cambios son retos que tienen repercusiones directas sobre la
fuerza de trabajo y requieren un liderazgo fuerte, capaz de incorporar lavision, los valores y las prio-
ridades de la Organizacién y servir de g emplo.

43.  Enun momento en el cual el régimen comin de las Naciones Unidas es objeto de criticas y las
organi zaciones estan experimentando grandes cambios, se deberia exigir que todos los funcionarios de
la OMS renueven su compromiso con los valores, la competenciay el marco ético de la Organizacion.
Esto promoveria una cultura de motivacion, compromiso y resultados, un alejamiento de la cultura de
apego a derechos adquiridos, control y aversion al riesgo. Se espera que los administradoresy dirigen-
tes desempefien una funcion central en esta transformacion y den el ggemplo.

44, Paradcanzar estos objetivos se necesitara una fuerza de trabagjo talentosa, multicapacitada, ver-
satil y geogréficamente movil. Con este fin, es preciso mejorar |os sistemas de reclutamiento para que
se concentren en los objetivos y sean proactivosy mas rapidos, sin dejar de velar por el necesario con-
trol de lacalidad. Al mismo tiempo, se debe aumentar la inversion en los talentos existentes y ofrecer
oportunidades de perfeccionamiento profesional y, en caso necesario, certificados de aptitudes adqui-
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ridas gracias a la capacitacion. La mejora de las actividades de perfeccionamiento profesional asegu-
rariala empleabilidad tanto dentro como fuera de la Organizacion. Se debe prestar especial atencion a
las necesidades de los dirigentes y administradores con respecto al desarrollo del persona para pro-
mover la motivacion de éste en toda la Organizacion. A fin de apoyar estas iniciativas, deben mejo-
rarse los instrumentos de gestion del desempefio para conseguir una mayor responsabilizacion y mejo-
res resultados en todos los niveles.

45.  Una participacién fuerte de los representantes del personal es esencial para gque las relaciones
con éste sean positivas y eficaces y estén basadas en el respeto mutuo y los principios compartidos de
consulta, comunicacion y flexibilidad.

INTERVENCION DEL CONSEJO EJECUTIVO

46. Seinvitaal Consgo Ejecutivo atomar nota del informe.
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ANEXO

NOMBRAMIENTOSEN PUESTOS PROFESIONALES SUJETOSA DISTRIBUCION GEOGRAFICA
(1 DE ENERO A 30 DE SEPTIEMBRE DE 2005)a

Paises en Paises en Paises en Paises en
A desarrollo Bl | desarrollo B2 desarrollo C desarrollo Total M F

inci nasregionales
Africa 0 5 2 12 11 18 14 35 24| 11
Las Américas 0 5 3 3 2 4 3 12 8 4
Asia Sudoriental 1 2 2 5 2 7 5 15 7 8
Europa 1 3 7 2 12 2 23 11| 12
Mediterraneo Oriental 0 1 1 1 4 6 3 3
Pacifico Occidental 3 0 6 1 1 10 7 3
Subtotal regional 5 16 8 34 18 46 24 101 60 | 41

Sede

Oficina del Director Genera 0 0 2 0 2 0 4 2 2
Enfermedades Transmisibles 2 1 1 5 5 3 13 10 3
Relaciones Externas y Organos Deliberantes 0 0 0 2 2 2 2 0
Pruebas Cientificas e Informacion paralas Politicas 2 1 1 3 3 7 4 13 6 7
Salud Familiar y Comunitaria 0 2 2 5 3 2 10 5 5
Administracion General 3 2 1 1 3 9 6 3
VIH/SIDA, Tuberculosisy Paludismo 0 0 6 1 10 2 16 6 10
Tecnologiade la Salud y Productos Farmacéuticos 1 1 1 1 3 0 3
Enfermedades No Transmisiblesy Salud Mental 1 1 1 4 1 3 1 9 5 4
Desarrollo Sostenible y Entornos Saludables 3 0 3 1 1 7 3 4
Subtotal Sede | 12 1 7 5 30 7 37 14 86 45 | 41
Total OMS | 17 2 23 13 64 25 83 38 187 105 | 82

M =varén, F = mujer

Las listas de prioridades en materia de reclutamiento son vélidas a 30 de septiembre de 2005.

A = paises no representados y subrepresentados

B1 = paises que se encuentran dentro de su margen conveniente de representacion pero por debajo del punto medio

B2 = paises que se encuentran en el punto medio de su margen conveniente de representacidn o por encima de ese punto, incluidos los que se hallan en el punto méximo de su margen
C = paises que se encuentran por encimadel punto méximo de su margen conveniente de representacion

@ Excluidala seleccion del persona ya contado anteriormente para los fines de la representacion geogréfica.
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