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Recursos humanos: informe anual

Informe de la Secretaria

1. En este informe se presenta informacion sobre las prioridades establecidas y las actividades
desplegadas durante 2010 en la esfera de la gestion de los recursos humanos. Se suministra ademas,
por separado, informacion sobre las caracteristicas del personal de la Secretaria.’

ESTRATEGIA PARA LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LA OMS

2. La estrategia OMS en materia de recursos humanos para el periodo 2010-2015 se esta poniendo
en practica en toda la Organizacion. Como parte de esa estrategia, los servicios de recursos humanos
se han comprometido a apoyar las transformaciones necesarias para crear una cultura institucional que
promueva la excelencia. Estos cambios serviran para motivar al personal y mejorar la eficiencia y la
eficacia general de la OMS, por lo que repercutiran positivamente en la ejecucion de los programas y
en la imagen de la Organizacion.

3. La estrategia de recursos humanos se ha fijado los siguientes objetivos para orientar esos
cambios:

« Velar por que los candidatos elegidos i) puedan demostrar que son los mas calificados
para los puestos en cuestion y ii) se adhieran a la orientacion estratégica y la vision de
la Organizacion. En apoyo de ese objetivo, a la hora de cubrir las vacantes se hara hincapié
en la evaluacién de competencias y en el reconocimiento de los mejores talentos entre los
candidatos internos y externos (véanse los parrafos 4 a 10).

» Potenciar el apoyo a las operaciones de la OMS en los paises. Ello requerird una distribu-
cion mas racional y estratégica de los recursos humanos en toda la Organizacion, una mayor
adecuacion del personal a los requisitos del trabajo, una mayor rotacién y movilidad entre las
oficinas centrales, regionales y nacionales, y una mejor planificacion de la fuerza laboral
(véanse los parrafos 11 a 15).

« Contribuir a crear una Organizacion mas abierta, profesional y con vision de futuro. En
apoyo de este objetivo, se hard més hincapié en la innovacion, el liderazgo, el desempefio, el
pensamiento estratégico, la creacion de redes, el intercambio de conocimientos, el aprendiza-
je, la sensibilidad cultural y la excelencia en el servicio (véanse los parrafos 16 a 37).

1 véase el documento EB128/31 Add.1.
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GESTION DE TALENTOS

4. La gestion de talentos entrafia la elaboracion y aplicacion de estrategias, politicas y sistemas
encaminados a atraer, contratar y fidelizar a personas altamente cualificadas y permitirles desarrollar
sus aptitudes. La gestion de talentos es fundamental para la nueva estrategia de recursos humanos.

5. La estrategia hace hincapié en la gestion del desempefio, el desarrollo y aprendizaje del perso-
nal, la aplicacién de una gestion de los recursos humanos basada en las competencias, la movilidad, la
creacion de listas mundiales y la introduccién de mejoras en materia de bdsqueda y contratacion. To-
das estas areas son cruciales para garantizar la incorporacién de la gestion de talentos en la filosofia de
gestion de la Organizacién y el apoyo a la misma en el seno de esta. La aplicacion de la estrategia se
mide usando indicadores y plazos bien definidos. Se esta avanzando en todas esas areas, y se propor-
ciona mas informacion sobre cada una de ellas en las secciones correspondientes de este informe.

6. La gestion de talentos es también el nicleo de un programa de aprendizaje a escala mundial di-
rigido a la comunidad de recursos humanos en la OMS. El programa, que se llevara a la practica en el
primer trimestre de 2011, aspira a promover entre el personal de recursos humanos unos mismos con-
ceptos acerca del alcance de la gestion de talentos, la importancia de la planificacion de la sucesion
para el futuro de la OMS, y el papel fundamental de la funcién de recursos humanos para garantizar la
sostenibilidad institucional. De ese modo se dotara al personal de recursos humanos de los instrumen-
tos necesarios para colaborar estratégicamente con los gestores de programas y para contribuir a la
integracion de la préctica de la gestion de talentos en las actividades principales de la Organizacion.

CENTROS DE EVALUACION

7. En diciembre de 2008, el Grupo Mundial de Politicas de la OMS, integrado por la Directora
General y los Directores Regionales, decidié aplicar un nuevo procedimiento de evaluaciéon normali-
zado a la seleccion, contratacion y formacion de los jefes de las oficinas de pais de la OMS. En con-
sonancia con esa decision, el 1 de abril de 2010 se publicé la Lista Mundial para Jefes de las Oficinas
de Pais de la OMS. Desde entonces se han dado a conocer méas de 30 vacantes a las personas incluidas
en dicha Lista.

8. Hace poco termind el segundo ciclo de esa iniciativa. En esta ocasion el aviso de vacante se
distribuyd también fuera de la Organizacién para atraer a candidatos de procedencia mas diversa. Se
presentaron 856 solicitudes. Tras un minucioso examen, 60 candidatos fueron invitados a participar
en las evaluaciones - llevadas a cabo en inglés, francés y espafiol, segln el caso - organizadas en al-
guno de los 14 centros establecidos en Addis Abeba, Kuala Lumpur, Panama y Tunez.

9. En la fase inicial del proyecto, un proveedor externo se encargé del disefio y funcionamiento de
los centros de evaluacion, pero el trabajo esta siendo asumido gradualmente a nivel interno, y durante
el proceso de evaluacion de 2010 una gran parte del trabajo fue gestionado por la propia Organizacion,
con funcionarios que fueron formados como gestores de los centros. La empresa de consultoria ha
seguido llevando a cabo las evaluaciones propiamente dichas.

10. Se ha pedido ahora a la Secretaria que presente alternativas para asumir mas responsabilidad en
el proceso de evaluacion, haciendo especial hincapié en la funcion de evaluador dentro de la OMS.
Las implicaciones precisas de esas alternativas, asi como sus requisitos en cuanto a logistica y necesi-
dades estimadas de financiacion, seran sometidas a la consideracién del Grupo Mundial de Politicas
con miras a una eventual decision por parte de la Directora General.
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MOVILIDAD Y ROTACION

11.  Un grupo de trabajo sobre gestion y personal ha elaborado un proyecto de politica de movilidad
que ha sido discutido en varios niveles en la OMS. En la politica se propone un enfoque mundial ba-
sado en dos iniciativas paralelas, a saber, un movimiento sistematico de personal dentro de cada region
y, como complemento, el uso de listas mundiales para algunas areas administrativas y técnicas clave.
Se ha llevado a cabo una experiencia piloto en la Region del Pacifico Occidental, que se repetira tanto
alli como por lo menos en otra region mas en 2011.

12. Ademas, se esta logrando un grado importante de movilidad a través de dos mecanismos que se
sigue alentando vivamente, como son la presentacion de candidaturas para los puestos anunciados y
los traslados horizontales.

Listas Mundiales

13. Tras la experiencia adquirida confeccionando la Lista Mundial para los Jefes de las Oficinas de
Pais de la OMS, se ha previsto establecer varias listas mundiales para puestos genéricos en todos los
niveles de la OMS. La primera de ellas guarda relacion con la funcién de Oficial Administrativo en
toda la Organizacion.

14.  La poblacion objetivo para la seleccion de oficiales administrativos comprende: i) todos los
oficiales administrativos en funciones de grados P.2 a P.4 que responden al aviso de vacante, v ii) los
candidatos internos y externos que responden al aviso de vacante genérico. El elemento clave de este
proceso de seleccion es la lista mundial, que constituye la reserva a partir de la cual se seleccionaran
candidatos para cubrir las futuras vacantes de Oficial Administrativo.

15.  Se elaborardn més listas mundiales para grupos ocupacionales genéricos de las areas técnicas
sanitarias.

PROYECCION EXTERIOR Y DIVERSIDAD

16. Durante los altimos 10 afios la distribucién geogréafica ha mejorado, y hay indicios de que la dis-
paridad entre sexos en la OMS esta desapareciendo." A fin de comprender mejor los obstaculos que
todavia se oponen a una mayor diversidad, recientemente se ha llevado a cabo un estudio pormenori-
zado entre personal de contratacion internacional incorporado a la OMS en los dos ultimos afios. Se
sonded a los nuevos contratados acerca de la calidad del proceso de contratacion y sobre su motiva-
cién personal para trabajar en la OMS. Se analizaran detenidamente las respuestas y se daran a cono-
cer los resultados obtenidos.

17.  Se ha dado un paso importante en las actividades de la OMS relacionadas con su imagen de
marca, y el sitio web de contratacion de la Organizacion ha sido renovado por completo. La nueva
version ha sido disefiada para atraer mas candidatos externos, usando para ello un lenguaje diferente y
una perspectiva mas personal basada en la inclusion de testimonios de personas ya contratadas. El
sitio se hara publico dentro de poco.

! Para mas informacion, véase el documento EB128/31 Add.1.
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18. Cada afio la OMS ofrece oportunidades a mas de 500 pasantes a nivel mundial. En 2009 los pa-
santes provinieron de 74 Estados Miembros, 34 de los cuales eran paises en desarrollo, y el 67% fue-
ron mujeres. Hasta ahora, los datos sobre el afio en curso indican que el perfil sera similar en 2010. El
programa es una excelente fuente de talentos para futuras oportunidades en la Organizacién. Con ese
fin, en septiembre de 2010 se invit6 a los pasantes a asistir a una presentacion sobre las razones que
llevaron al personal a trabajar en la OMS, en consonancia con las actividades de creacién de imagen
de marca de la OMS como «empleador de eleccidn».

19. Entre el 1 deeneroy el 31 de julio de 2010, la OMS contrat6 a 10 funcionarios subalternos de la
categoria profesional, de los cuales ocho eran mujeres y dos, hombres. Suecia patrocina a cuatro de
ellos, Alemania y Espafia a dos cada uno, y Bélgica y Finlandia a uno cada uno. Otros seis funciona-
rios subalternos de la categoria profesional han sido contratados para incorporarse a la OMS antes del
final del afo. Durante el periodo analizado, esos funcionarios subalternos fueron destinados casi en
igual numero a oficinas en los paises, a oficinas regionales y a la Sede.

20. De acuerdo con las metas de diversidad de la OMS, el grupo especial de la Secretaria creado
para ese fin ha proseguido sus esfuerzos para alentar la presentacion de solicitudes por parte de los
grupos insuficientemente representados. En las conversaciones mantenidas con las oficinas regionales
se han abordado nuevas posibilidades de difusion de los anuncios de vacantes a travées de los recursos
de la biblioteca, como revistas especializadas, publicaciones cientificas y sitios web relacionados.

21. Durante el periodo examinado se han efectuado 11 nombramientos directos en la OMS, seis de
grado P.5 y cinco de grado P.4. Estos nombramientos corresponden a cesiones de personal por los
Estados Miembros (incluidos cinco de paises insuficientemente representados); el 82% de los funcio-
narios en cuestion son mujeres.

DESARROLLO INSTITUCIONAL

22. En lo referente a la gestidn y clasificacion de puestos, la Secretaria sigue aplicando su politica
de usar descripciones de puestos mas genéricas en toda la Organizacion. Ello permite reducir la carga
de trabajo y el tiempo de tramitacion de cada solicitud y agilizar la aplicacion de los principios de ro-
tacion y movilidad, lo que aumenta la coherencia entre los puestos y los hace accesibles a un mayor
namero de aspirantes. La planificacion institucional también sera decisiva para ir adoptando enfoques
estructurales mas genéricos tanto en las oficinas regionales como en las oficinas en los paises a lo lar-
go de los préximos afios, en aras de una mayor coherencia en toda la OMS.

ADMINISTRACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL

23. En respaldo de las actividades de aprendizaje y desarrollo, la Organizacién ha establecido un
enfoque de colaboracion para la planificacion del uso de los recursos de aprendizaje y la presentacion
de informes al respecto. La Secretaria ha coordinado un amplio andlisis de las necesidades de apren-
dizaje y las correspondientes necesidades de recursos para el periodo 2010-2011, analisis que finaliz6
a principios de 2010. Los comités de aprendizaje de las oficinas principales contribuyeron activamen-
te a determinar las prioridades de aprendizaje en sus respectivas regiones, y se identificaron éreas prio-
ritarias de cardcter mundial para actividades que podrian planificarse para llevarlas a cabo en toda la
Organizacion. La Secretaria prevé gestionar las areas prioritarias del aprendizaje a escala mundial en
relacion con las competencias basicas y sigue vigilando todas las areas prioritarias globales. La ejecu-
cion de los programas de aprendizaje plantea siempre el reto de lograr un equilibrio entre los otros
compromisos de los participantes y las prioridades de aprendizaje de la Organizacion. Sin embargo,




EB128/31

se prevé que adoptando un enfoque mundial se lograra planificar mejor el aprendizaje. Aunque la
puesta en marcha de los programas mundiales requiere mas tiempo en un primer momento, este mode-
lo estd empezando a satisfacer las necesidades del personal discente en la OMS y seguira haciéndolo
en el futuro.

24. El enfoque de colaboracién adoptado para el aprendizaje se ha visto reforzado por la integracion
del Departamento de Gestion del Desempefio y Aprendizaje a Escala Mundial en el Departamento de
Gestidn de los Recursos Humanos en la Sede. Ademas, funcionarios de las oficinas regionales encar-
gados del desarrollo del personal asistieron a una reunion mundial sobre recursos humanos celebrada en
octubre de 2010. Era la primera vez que se reunian las comunidades de recursos humanos y de apren-
dizaje, y el encuentro brindd la ocasion de hablar de la armonizacidn de los instrumentos y métodos de
trabajo, incluido el establecimiento de un procedimiento operativo estandar para el aprendizaje.

25.  En 2010 se cred un grupo especial a fin de que investigara distintos métodos de ciberaprendizaje
y formulara una recomendacion para crear una plataforma que albergase todos los programas de ciber-
aprendizaje de la Organizacién para funcionarios y asociados externos a nivel mundial. En el grupo
especial participan importantes interesados directos de iniciativas de ciberaprendizaje de la OMS, se-
leccionados por su experiencia en este campo, lo que permite tener en cuenta las perspectivas de tres
grupos distintos como son los proveedores, los instructores y los administradores.

SERVICIOS MEDICOS Y DE SALUD DE LA OMS Y BIENESTAR DEL PERSONAL

26. La politica de la Secretaria sobre el empleo de personas con discapacidad entr6 en vigor el 1 de
agosto de 2010. La aplicacion de dicha politica refleja la postura de tolerancia cero adoptada por la
Organizacion ante cualquier tipo de estigmatizacion o discriminacion, y su compromiso de ofrecer a
las personas discapacitadas un mayor acceso al empleo, los ascensos y las posibilidades de permanecer
en la Organizacion. Se alinea asi con la Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad y con la Declaracion de Politica sobre Discapacidad de la Red de Recursos
Humanos de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion,
aprobada para el sistema de las Naciones Unidas por el Comité de Alto Nivel sobre Gestion de la Junta
en 2009. La eliminacion de los obstaculos a la participacion de las personas con discapacidad en el
entorno de trabajo en la OMS y la integracion del examen de las cuestiones relacionadas con la disca-
pacidad en los programas técnicos de la Organizacién son condiciones fundamentales para demostrar
gue la OMS cumple su mision de proteger la salud mundial.

27. Los continuos esfuerzos en materia de politicas de proteccion y promocion de la salud del per-
sonal a nivel mundial se vieron respaldados con la aprobacién oficial, en marzo de 2010, de la politica
mundial sobre salud ocupacional y seguridad en el trabajo en la OMS. Esta politica redefine las fun-
ciones y responsabilidades, refuerza el papel de los comités de salud ocupacional y seguridad, y sub-
raya la necesidad de que la Organizacion disponga de un sistema de evaluacién y vigilancia mundial
de la salud y la seguridad en el trabajo.

28.  Se ha empezado a implementar la base de datos médicos mundial de la OMS basada en la web,
que pretende facilitar la vigilancia y la gestion de la salud del personal. Como parte de ese esfuerzo,
dos miembros de los servicios médicos y de salud de la Secretaria estan realizando misiones en todas
las oficinas regionales para ayudar a instalar la base de datos, formar a los usuarios e implantar el ser-
vicio electrdnico de licencias por enfermedad en las oficinas regionales y en el CIIC.

29. Entre sus actividades, los equipos médico y psicosocial de la OMS ofrecen lo siguiente: sesio-
nes de educacion sanitaria para promover la salud y la seguridad en diversos ambitos, especialmente
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en materia de tratamiento del estrés, primeros auxilios y VIH en el lugar de trabajo; vigilancia activa
de las licencias por enfermedad con apoyo para facilitar el retorno al trabajo; y realizacion regular de
consultas médicas, psicoldgicas y psicosociales por problemas laborales, personales y familiares.

TOLERANCIA CERO ANTE EL ACOSO

30. Enseptiembre de 2010 la Organizacion dio a conocer una politica revisada sobre prevencion del
acoso en la OMS, tras un amplio proceso de colaboracién de dos afios emprendido en respuesta a una
peticion formulada por la Directora General en 2007 para que se revisara la politica en vigor. Se
hicieron numerosas consultas, incluidas aportaciones de representantes de las asociaciones del perso-
nal de la OMS, de personal directivo superior y de otras instancias administrativas de la Sede y las
oficinas regionales. La politica refuerza el compromiso adquirido por la Organizacion para garantizar
un ambiente de trabajo sin problemas de acoso, donde todas las reclamaciones sean resueltas pronta y
justamente, y donde los principios y practicas generalmente aceptados de educacion, cortesia y profe-
sionalidad constituyan la norma previsible entre el personal.

31. Lapolitica apela especialmente a la responsabilidad de los administradores para que demuestren
su determinacion de prevenir el acoso y tomar las medidas correctivas necesarias y proporcionar asis-
tencia para ello. Ademas, amplia considerablemente las posibilidades de resolucion informal ofrecidas
a los funcionarios mediante un procedimiento de conciliacion que puede incluir la mediacion. La con-
ciliacion es un proceso voluntario y confidencial concebido para ofrecer a los miembros del personal
la oportunidad de resolver las reclamaciones por acoso con la asistencia de una parte neutral especial-
mente designada, que en la mayoria de los casos es el Mediador de la Organizacion en la Sede o en las
regiones. Se espera que este mecanismo permita resolver las reclamaciones de manera satisfactoria
para los funcionarios en cuestion, evitando que aumente la tensién y que se creen situaciones prolon-
gadas y costosas de enfrentamiento. A fin de seguir de cerca los progresos en este terreno y de deter-
minar si los cambios introducidos en la politica han tenido el efecto previsto, se ha establecido un gru-
po de vigilancia y evaluacidn constituido por representantes de la administracion y de las asociaciones
del personal.

EL SISTEMA MUNDIAL DE GESTION Y EL CENTRO MUNDIAL DE SERVICIOS

32. Durante 2010, gracias a la amplia colaboracién mantenida por el Centro Mundial de Servicios y
los equipos de recursos humanos de las oficinas principales, se ha logrado mejorar la prestacion de
servicios de recursos humanos a los funcionarios. Al tiempo que los miembros del equipo de recursos
humanos del Centro de Servicios han seguido profundizando en sus conocimientos sobre el Sistema
Mundial de Gestion y otras cuestiones relacionadas con los recursos humanos, las sustanciales mejoras
del sistema y las correcciones introducidas en los programas se han traducido en progresos significati-
vos en lo tocante a la estabilidad del sistema y la facilidad de uso.

33.  Junto con las mejoras introducidas en el Sistema Mundial de Gestion, se ha organizado una se-
gunda fase de formacion en la Sede y en las oficinas regionales en las que esta funcionando el sistema
a fin de mejorar la calidad y velocidad de las operaciones realizadas por los funcionarios. Para com-
plementar y reforzar ese trabajo, se ha establecido, en consulta con personal de recursos humanos de
toda la Organizacion, un conjunto de procedimientos operativos estandar que definen de principio a
fin los procesos de recursos humanos globales que recurren al Sistema. Estos procedimientos ya han
sido incorporados en el Manual Electronico sobre Recursos Humanos y estan a disposicion de todos
los miembros del personal. Este trabajo sentara las bases para las actividades ulteriores a lo lar-
go de 2011.
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34. En respuesta a un informe de auditoria de 2009 en el que se cuestionaba la calidad de la infor-
macién mantenida en la base de datos sobre recursos humanos,* se ha establecido un equipo de pro-
yecto para determinar los datos mas importantes, formular una estrategia sobre calidad de los datos y
emprender actividades que garanticen la integridad de estos de cara al futuro. La primera de esas acti-
vidades fue una iniciativa de depuracion de datos llevada a cabo por el equipo de recursos humanos en
el Centro Mundial de Servicios. Aungue se han logrado ya progresos importantes, durante 2011 se
seguiran desplegando esfuerzos para poner plenamente en préctica la estrategia sobre calidad de los
datos.

35. La Region de Africa debe incorporarse al Sistema Mundial de Gestion el 1 de enero de 2011.
Como parte de los preparativos, se ha elaborado un amplio programa de capacitacién para dotar a los
instructores de la Region de los conocimientos y el material requeridos a fin de facilitar la formacion
que tendran que impartir a su vez al personal. Expertos de la OMS capacitaron para usar el Sistema
aproximadamente a 70 instructores que trabajan en la Oficina Regional y las oficinas en los paises de
la Region de Africa. Los cursos se impartieron en inglés y en francés durante un periodo de tres se-
manas entre septiembre y octubre de 2010. Fue la primera vez que se impartié un curso sobre el Sis-
tema Mundial de Gestion en francés, con el material didactico y las herramientas pertinentes disponi-
bles en ese idioma. Las ensefianzas extraidas del proceso de implementacion del sistema en otros lu-
gares y la experiencia adquirida en la gestion de los cambios se han aprovechado para dar forma a la
estrategia de formacion, que deberia garantizar una transicion sin problemas para la Region de Africa.

36. El sistema de gestion de registros es independiente del Sistema Mundial de Gestion y constituye
el depdsito oficial en la Organizacion de la informacion confidencial sobre recursos humanos relacio-
nada con los miembros del personal. El Centro Mundial de Servicios ha reunido toda la documenta-
cion sobre recursos humanos recibida desde el lanzamiento del Sistema Mundial de Gestion, el 1 de
julio de 2008, y la ha incorporado en las carpetas del sistema de gestion de registros. La funcién de
conservacion de documentos de este ultimo sistema ha quedado integrada en los procedimientos ope-
rativos estandar relacionados con los recursos humanos y el equipo de recursos humanos del Centro
Mundial de Servicios es el responsable de procurar que se cumplan esos procedimientos. La ultima
fase de transicion de toda la informacion sobre recursos humanos al sistema de gestion de registros
finalizard en 2011, con la incorporacién de todos los registros precedentes de recursos humanos. Se
esta examinando el proceso de concesion de permisos para acceder al sistema de gestion de registros.
El objetivo es garantizar la maxima confidencialidad, pero procurando al mismo tiempo que la infor-
macién esté a disposicién de los grupos de usuarios oportunos.

37. En 2011 se llevaran a cabo actividades de desarrollo centradas en una nueva lista de mejoras
prioritarias del Sistema Mundial de Gestion, acordadas conjuntamente por los responsables del Siste-
ma. Las actividades en materia de recursos humanos tendran como prioridad una mayor automatiza-
cién de los célculos del derecho a prestaciones y los pagos correspondientes, en relaciéon sobre todo
con las prestaciones sobre el terreno, y la validacion automatizada de los datos de recursos humanos
introducidos.

INTERVENCION DEL CONSEJO EJECUTIVO

38.  Seinvita al Consejo a que tome nota de este informe.

! Documento A63/37.




