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Recursos humanos: informe anual

Informe del Director General

Introduccion

1. En el presente informe se ofrecen datos actualizados sobre las tendencias y actividades del
personal de la OMS al 31 de diciembre de 2025. El informe se centra en los tres pilares de la
estrategia de recursos humanos —atraer talento, retenerlo y fomentar un entorno de trabajo
propicio— y resume las principales tendencias dentro del limite de palabras establecido.! Dado el
profundo impacto del ejercicio de establecimiento de prioridades y reajuste en curso, se ha
preparado un addendum especifico? para informar sobre los avances mas recientes a fecha de

13 de marzo de 2026. Los datos sobre el personal anteriormente incluidos en el informe sobre
recursos humanos estan ahora disponibles en el Portal de los Estados Miembros? para simplificar
la consulta de cifras e informacion esenciales.

Tendencias observadas en la esfera del personal

2. Al 31 de diciembre de 2025, la OMS contaba en total con 8569 funcionarios,* lo que
representa una disminucion del 9,4 % respecto al 31 de diciembre de 2024 (9463). Los
funcionarios estaban ubicados en 138 paises con arreglo a la siguiente distribucién:

Sede (24,80 %), lo que representa una reduccion del 2,79 % respecto a diciembre de 2024); Regién
de Africa (27,81 %); Region del Mediterraneo Oriental (15,99 %); Regidn de Europa (10,42 %);
Regidén de Asia Sudoriental (8,54 %); Regidn del Pacifico Occidental (8,47 %); servicios compartidos
mundiales (3,33 %) y programas especiales (0,64 %) (véanse los datos sobre el personal, cuadro 1y
figura 1). Tras la fecha limite para presentar el informe, el personal disminuyd ain mas, ya que los
contratos de algunos funcionarios finalizaron el 31 de diciembre de 2025. Las reducciones de
personal previstas al 30 de junio de 2026 pueden consultarse en el documento A79/21 Add.1.

! Véanse los documentos EB136/6 (parrafo 9) y EB154/33 Add.1 (parrafo 22).
2 Documento A79/21 Add.1.

3 Véanse los datos sobre el personal de la OMS (los datos actualizados estaran disponibles el 1 de mayo de 2026).

4 Las cifras incluyen al personal de los programas especiales y los acuerdos de colaboracién acogidos por
la OMS, pero no al que trabaja en el ClIC y en entidades del sistema de las Naciones Unidas gestionadas por la OMS, ni
tampoco al de la OPS (véase el documento SPBA19/10 de la OPS).



https://www.who.int/publications/m/item/workforce-data
https://iris.paho.org/server/api/core/bitstreams/ef5759e9-9c38-4543-9fc5-5b78249b691c/content
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3. El otro componente importante del personal, los afiliados de la OMS (anteriormente,
personal sin condicion de funcionario), registré un descenso considerable. Entre diciembre

de 2024 y diciembre de 2025, el nimero de acuerdos para la realizacion de trabajos cayé un

31,8 %, pasando de 2154 (371 equivalentes a tiempo completo) a 1469 (244 equivalentes a tiempo
completo), lo que representa una disminucién del 34,2 % en equivalentes a tiempo completo.

4, El nimero de consultores disminuyd un 22 %, pasando de 5317 (1717 equivalentes a tiempo
completo) en diciembre de 2024 a 4148 (1280 equivalentes a tiempo completo) en diciembre

de 2025, lo que representa un descenso del 25,5 % en equivalentes a tiempo completo. Por lo que
respecta a los acuerdos de servicios especiales, se redujeron en un 21,4 %, al pasar de 5494 en
diciembre de 2024 a 4320 en diciembre de 2025 (véanse los datos sobre el personal, cuadro 20).

5. La distribucion del personal en todos los niveles de la Organizacién cambid de la siguiente
manera entre diciembre de 2024 y diciembre de 2025: en la Sede hubo una disminucion del 28,2 %
al 25,5 %,; en los servicios compartidos mundiales hubo un aumento del 3,1 % al 3,3 %; en las oficinas
regionales hubo un aumento del 24,0 % al 24,8 %, y en las oficinas en los paises hubo un aumento
del 44,7 % al 46,4 % (véanse los datos sobre el personal, figura 2).

6. Entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2025, los gastos de personal ascendieron a

USD 1228 millones y aumentaron, como porcentaje del gasto total, hasta el 36,0 % de

USD 3429 millones desde el 34,0 % de USD 3762 millones en 2024. Durante el mismo periodo, los
gastos de personal disminuyeron en términos absolutos en un 5 %, de USD 1290 millones a

USD 1230 millones.

7. En cuanto a la representacion geografica, el 43,1 % de los paises se encontraban dentro del
margen conveniente, el 23,4 % estaban sobrerrepresentados, el 23,9 % no estaban representados
y el 9,6 % estaban infrarrepresentados (véanse los datos sobre el personal, cuadros 4,5y 6y
figuras 4y 5).

8. Entre 2017 y 2025, el porcentaje de los paises de ingreso bajo y mediano con personal en
funciones profesionales a largo plazo se incrementé desde el 47,7 % hasta el 54,7 %. También se
registréo un aumento entre diciembre de 2024 y diciembre de 2025 (del 52,9 % al 54,7 %). El
porcentaje de directores procedentes de paises de ingreso bajo y mediano ha aumentado un
18,4 % desde 2017, con un incremento del 3,4 % entre diciembre de 2024 y diciembre de 2025, lo
gue evidencia los avances logrados en la diversidad entre el personal directivo superior. El
aumento fue mayor en la Sede: un incremento del 20,4 % desde 2017, que incluyé una subida del
4,1 % entre diciembre de 2024 y diciembre de 2025, lo que pone de relieve el firme compromiso
con la diversidad (véanse los datos sobre el personal, figuras 5y 6).

9.  Se haalcanzado la paridad de género entre los 8569 funcionarios de la Organizacion: el
49,7 % son mujeres, y el 50,3 %, hombres (véanse los datos sobre el personal, cuadros 3ay 3by
figura 3a).

10. Entre diciembre de 2024 y diciembre de 2025, |la representacién de las mujeres en las
categorias profesional y superior aumenté del 47,9 % al 48,5 %. Los incrementos mas significativos
en puntos porcentuales se registraron en los grados P3 (+0,7), P4 (+0,8) y P6 y D1 (+3), mientras
gue las mayores brechas en materia de paridad de género se dieron en el grado D2 (con un 24,5 %
de mujeres) y en los grados P6 y D1 (con un 37,3 % de mujeres) (véanse los datos sobre el
personal, cuadros 3cy 3ey figuras 3b y 3d). Las dos medidas de contratacién implantadas en 2023
para aumentar la representacion de las mujeres se mantendran hasta que se alcance la paridad de
género en los grados en los que estas todavia estdn infrarrepresentadas.
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11. Enlos ultimos cuatro afios, el porcentaje de candidatas pasé del 31,4 % al 32,1 %, en parte
gracias a medidas relativas a la contratacién temporal, la inclusidon de declaraciones sobre
diversidad en los anuncios de vacantes y las medidas para destacar publicamente los esfuerzos por
lograr la paridad de género. El progreso logrado refleja el compromiso de la OMS para lograr un
mejor equilibrio de género en la contratacion (véanse los datos sobre el personal, cuadro 11a).

12. Al 31 de diciembre de 2025, las mujeres ocupaban el 33,9 % de las jefaturas de las oficinas
en los paises (diciembre de 2024: 31,7 %) (véanse los datos sobre el personal, figura 3c).

Programa de pasantias de la OMS

13. Debido a la crisis de financiacion, el programa mundial de pasantias se encuentra
suspendido desde finales de enero de 2025. Por ello, el nimero de pasantes fue disminuyendo a
medida que vencian los contratos.

14. El porcentaje de pasantes procedentes de paises de ingreso bajo y mediano descendié del
63,1 % registrado el 31 de diciembre de 2024 al 55,6 % registrado el 31 de diciembre de 2025.
Siguid superdandose el objetivo fijado en la resolucién WHA71.13 (2018) de que al menos el 50 %
de los pasantes procedan de paises de ingreso bajo y mediano. La Secretaria reabrira el programa
de pasantias en el segundo trimestre de 2026.

Gestion del desempeiio

15. Lasiniciativas destinadas a mejorar la gestién del desempefio quedaron en suspenso

en 2025 como parte del proceso de establecimiento de prioridades y reajuste; seran revisadas

en 2026, en consonancia con las recomendaciones de la evaluacion del sistema de gestidn del
desempeiio de la OMS. Esta prevista la puesta en marcha de un médulo de gestion del desempefio
como parte del nuevo sistema de gestion institucional para reemplazar la herramienta existente,
como parte de la segunda fase de implementacion del sistema de gestion institucional de recursos
humanos.

Formacion del personal

16. En 2025, las iniciativas de formacidn y desarrollo profesional del personal contaron con la
participacién de mas de 10 000 personas de todas las oficinas principales a través de talleres,
seminarios web interinstitucionales y sesiones de orientacion individualizada. Estos servicios,
impartidos por orientadores internos cualificados y consejeros para el ambito profesional, se
adaptaron para apoyar al personal afectado por la redefinicion organizativa de prioridades y
facilitar su acceso a plataformas externas de contratacion.

17. Llasiniciativas mundiales de aprendizaje ofrecen acceso a una amplia gama de formacién
interna y externa en esferas como gestion, finanzas, riesgos, habilidades digitales y cultura del
lugar de trabajo, complementadas con formacidn lingliistica y apoyo para la transicién profesional.
La plataforma iLearn atiende a mas de 28 000 usuarios y ofrece mas de 37 000 cursos y actividades
de formacién obligatoria sobre temas como ética, seguridad y prevencidn de conductas indebidas,
con tasas de finalizacién que oscilan entre el 87 % y el 97 %.
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18. En 2025, la plataforma registré mas de 292 000 visualizaciones de videos, en particular en
temas como liderazgo, inteligencia artificial, gestion de proyectos, atencion consciente y
comunicacion. En el programa de transicion de la fuerza laboral participaron mas de

5300 empleados que generaron mds de 17 000 registros de aprendizaje y 9500 finalizaciones, y se
formd a 7451 funcionarios en el nuevo sistema de gestién institucional.

19. La Academia de la OMS ha incorporado el aprendizaje del personal en su estrategia

para 2024-2026. Durante la Mesa Redonda de Desarrollo y Formacion del Personal celebrada en
febrero de 2026, y en colaboracion con los coordinadores regionales y el Departamento de
Recursos Humanos y Gestion del Talento, se establecieron nuevas prioridades estratégicas de
formacion para 2026 y 2027 sobre la base de los resultados de la evaluacion de las necesidades de
formacion y desarrollo realizada durante el tercer trimestre de 2025.

20. Desde la puesta en marcha en mayo de 2025 del programa mundial de orientacidn inicial
«Get to know WHO» (Conoce la OMS) (una experiencia digital de incorporacion al trabajo que
complementa la orientacién sobre la Sede vy las oficinas regionales), aproximadamente

264 miembros del personal han accedido a él a través de ilearn.

21. En 2025, 1273 miembros del personal participaron en el Programa de Comunicacién Eficaz y
Lenguas del Mundo, que cubre los seis idiomas de las Naciones Unidas mds el aleman y el portugués.
La demanda fue especialmente alta para los cursos de comunicacidn y escritura en inglés.

Movilidad

22. Lacrisis financiera en curso ha tenido consecuencias directas en los marcos de movilidad del
personal de la OMS, especialmente en la Politica de Movilidad Geografica Mundial. El ejercicio de
movilidad de 2025 no pudo desarrollarse segun lo previsto debido a la reestructuracién
organizativa y a las limitaciones de recursos. Con todo, se ha seguido trasladando a miembros del
personal, especialmente a través del proceso mundial de reasignacion, que se utiliza para detectar
oportunidades viables de colocacion para el personal que redne las condiciones y cuyos puestos se
han suprimido durante el proceso de establecimiento de prioridades y reajuste, asi como los
canales normales de reasignacidén, tanto dentro de las regiones como entre estas, incluida la
reubicacidn de puestos como parte del proceso de reestructuracion.

23. Mientras la Politica de Movilidad Geografica Mundial esta en pausa, la OMS continuda
defendiendo los principios de movilidad en la practica, priorizando la retencion interna del talento,
cubriendo las funciones esenciales a nivel de los paises y asegurando la continuidad de las
operaciones. La Organizacion también esta revisando cdmo y cuando volver a poner en marcha la
iniciativa de movilidad una vez que la situacion financiera se estabilice.

Justicia interna

24. Las funciones principales en el ambito de la rendicion de cuentas contintan reforzando la
resolucién oficiosa de casos relacionados con conductas abusivas mediante una evaluacién
comparativa de las mejores practicas de las organizaciones internacionales. Sobre esa base, se
estd desarrollando una propuesta para garantizar que las quejas sean atendidas de forma mas
rapida y justa por la parte interesada correspondiente y fomentar asi un entorno de trabajo
respetuoso y seguro.
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25. La Secretaria sigue monitoreando el proceso de reforma del sistema de justicia interna
iniciado en 2016. El proceso ha dado lugar a mejoras notables, entre ellas un mayor énfasis en la
resolucién oficiosa y en el uso de exdmenes administrativos para promover la transparencia y la
equidad en la resolucion de diferencias. La demanda de exdmenes administrativos ha aumentado
considerablemente tras el proceso de establecimiento de prioridades y reajuste, con mas de

250 solicitudes en 2025 y en lo que va de 2026, en comparacién con una media de 60 solicitudes
anuales en afios anteriores; con todo, el porcentaje de decisiones de exdmenes administrativos
recurridas ante la Junta Mundial de Apelacién ha disminuido significativamente. Para hacer frente
a este aumento de la demanda, se han tomado medidas para incrementar la capacidad del equipo
de examen administrativo y promover la eficiencia en el proceso relativo a este examen.

26. Como parte de su compromiso continuo con la transparencia y la rendicidon de cuentas en
materia de conducta indebida, la Secretaria mantiene el Compendio de casos de conducta
indebida, que estd disponible en el Portal de los Estados Miembros® y en la seccién sobre
conducta indebida («Misconduct») que figura en la pdgina sobre rendicidon de cuentas
(«Accountability») del sitio web de la OMS.® El Compendio, que contiene resimenes anonimizados
de todos los casos cubiertos por las notas informativas sobre cuestiones relacionadas con
conductas indebidas publicadas desde diciembre de 2011, se actualiza trimestralmente.

Modalidades contractuales

27. Lareforma de las modalidades contractuales se suspendid en 2025, y el Departamento de
Recursos Humanos y Gestion del Talento esta evaluando actualmente su capacidad para reanudar
el trabajo en ese sentido como una de sus prioridades de politica para el bienio 2026-2027.

Centro de Operaciones Mundiales de Recursos Humanos

28. En 2025, el equipo del Centro de Operaciones Mundiales de Recursos Humanos proceso
235 000 transacciones y resolvio 5100 incidentes. También amplid sus funciones para prestar
apoyo en el ejercicio de reajuste y reestructuracién de la Organizacién. El cumplimiento del
acuerdo de nivel de servicio mejoré hasta alcanzar el 96,45 %, frente al 90 % en 2024.

29. Para mejorar aun mas la experiencia del personal, el equipo elaboré infografias y materiales
audiovisuales para explicar los derechos del personal y puso en marcha herramientas de
inteligencia artificial para agilizar la tramitacién de los anticipos y subsidios de alquiler y los
subsidios de educacidn. Gracias a estas innovaciones, los plazos de tramitacién se redujeron
considerablemente.

Programa a favor del Respeto en el Trabajo

30. En 2025, el Programa a favor del Respeto en el Trabajo brindd un apoyo esencial en un
periodo de importantes cambios organizativos, reforzando un entorno laboral respetuoso, basado
en valores y psicolégicamente seguro en los tres niveles de la Organizacion, incluidos el CIIC y
ONUSIDA. Desde la plataforma «Entorno de Trabajo Respetuoso, Seguro y Saludable», el programa
ofrecid sesiones personalizadas, brindd herramientas practicas y coordiné el apoyo entre distintas
funciones, velando por que el personal afectado por la reestructuraciéon recibiera una asistencia
significativa en forma de didlogo, recursos especificos y colaboracién con equipos especializados en
apoyo a la transicién y la cultura laboral. La plataforma facilita la colaboracidn entre distintas

5> Véase el Portal de los Estados Miembros (en inglés) (consultado el 9 de abril de 2026).

6 Véase la seccidn sobre conducta indebida («Misconduct») (en inglés) (consultado el 9 de abril de 2026).
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funciones, integrando las aportaciones de los departamentos y de las oficinas principales para
ofrecer un marco de apoyo coherente e integral.

31. Un hito importante fue la puesta en marcha del centro de apoyo para la transicion del
personal en abril de 2025.

Bienestar en el lugar de trabajo

32. En 2025, el Departamento de Apoyo Operacional, Gestién de la Seguridad y Servicios de Salud
y Bienestar siguio promoviendo la salud y la seguridad en el trabajo, a pesar de las limitaciones de
recursos y la transicion de la Organizacidn. Se centré en proporcionar apoyo psicosocial especifico a
las personas, los equipos y el conjunto de la Organizacion, prestar atencion a los nuevos riesgos
psicosociales y brindar apoyo a las personas que desempefian funciones técnicas y de gestion.
Ademas de sus actividades habituales, el Departamento registré una mayor demanda relacionada
con la transicién, lo que entraiid una mayor complejidad de los casos de licencias por enfermedad, y
presto asistencia al Programa de Emergencias Sanitarias de la OMS para garantizar el acceso a la
atencion durante los traslados del personal. El primer programa interno de aprendizaje electrdnico
sobre salud mental en el trabajo, compuesto por nueve mddulos, ya esta finalizado y estara
disponible proximamente en iLearn. En colaboracién con el Departamento de Recursos Humanos y
Gestion del Talento, se elaboraron protocolos para gestionar los casos de alto riesgo y para
contactar con los miembros del personal con una licencia parental o una licencia por enfermedad. La
Dependencia Comun de Inspeccién del sistema de las Naciones Unidas también ha subrayado el
valor de poner a disposicién de los responsables de la toma de decisiones y de las partes interesadas
pertinentes las estadisticas sobre licencias por enfermedad en el contexto de la gestidn de salud del
personal, destacando la relevancia de dicha informacion para la toma de decisiones fundamentadas.

Intervencion de la Asamblea Mundial de la Salud

33. Seinvita a la Asamblea a que tome nota del informe y a que proporcione orientaciones en
relacion con la pregunta siguiente:

e (En qué esferas de las descritas en el informe se deberia centrar la Secretaria de manera
prioritaria?
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