
CONSEJO EJECUTIVO EB128/INF.DOC./1
128.ª reunión 4 de enero de 2011
Punto 9.4 del orden del día provisional  

Intervención del representante de las asociaciones 
del personal de la OMS 

1. Sr. Presidente, honorables miembros del Consejo Ejecutivo, Directora General, Directores Re-
gionales, colegas. 

2. Al hablar con el personal acerca del ambiente de trabajo en la OMS surge a menudo el concepto 
de equilibrio entre vida laboral y vida privada, y el personal observa que la balanza no está equilibra-
da, sino que se inclina cada vez más hacia un lado.  El hecho de que el personal preste atención a di-
cho equilibrio no es nuevo.  Se trata de un concepto que ha estado presente en el vocabulario empresa-
rial mundial en los últimos 30 años, aunque en el último decenio se le viene prestando cada vez más 
atención.1 

3. ¿Por qué ese desequilibrio entre vida laboral y vida privada?  Las razones son muchas.  El pri-
mer culpable, el más evidente, es la tecnología de la información, que paradójicamente estaba destina-
da a ser la salvadora de la semana de trabajo, la fuente de más horas de ocio para los trabajadores de 
todos los niveles, hasta los más altos escalones de la administración.  Sin embargo, con la llegada de 
internet y de la telefonía móvil, el personal está cada vez más atado a su lugar de trabajo, y esa atadura 
es cada vez más fuerte.2 

4. ¿Cuántos colegas conocemos que leen su correo electrónico por la noche o durante los fines de 
semana y las vacaciones?  ¿Cuántos colegas de la OMS consultan continuamente sus teléfonos móvi-
les por si les ha llegado algún mensaje durante el almuerzo, mientras están con su familia o durante 
sus reuniones en la oficina, cuando su atención debería estar centrada en las tareas que están realizan-
do y en las personas con las que están en ese momento? 

5. Otro culpable evidente es la creciente competitividad en el entorno laboral.  En las condiciones 
actuales es evidente que la OMS debe seguir siendo muy competitiva para mantener su valor, puesto 
que en el escenario de la salud pública hay cada vez más actores, muchos de los cuales tienen otras 
motivaciones que entran en conflicto con el necesario altruismo de la misión de la OMS. 

6. Para mantener el liderazgo, se nos demanda, a nosotros y a la Organización, cada vez más pro-
ductividad y más calidad.  Pero eso requiere una mayor movilización de recursos, y en particular de 
recursos humanos.  En la situación financiera actual los recursos son escasos y los Estados Miembros, 

                                                      
1 Bird J. Work life balance: doing it right and avoiding the pit-falls, Employment Relations Today, Autumn (Fall) 

2006, 33(3): 21–30. 
2 Stephens P et al. Unintended consequences: IT’s disruption of work-life balance, Issues in Information Systems, 

2007, 8(1): 179–184. 
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que se enfrentan a sus propios problemas financieros, insistirán con razón en priorizar la prudencia 
financiera en la OMS, pero seguirán queriendo que esté en primera línea y no pierda notoriedad. 

7. Ese es el reto.  ¿Cómo puede la OMS, autoridad destacada y necesaria en materia de salud mun-
dial, producir más, con una calidad aún mayor, y hacerlo con menos recursos? 

8. Hay múltiples opciones, cada una de ellas con sus ventajas e inconvenientes.  Es una pena, pero 
en nuestro entorno increíblemente competitivo, raramente disponemos del tiempo necesario para ana-
lizar bien las opciones.  Así, naturalmente elegimos la primera opción, la que está más a mano y la que 
no nos exige tiempo para pensar porque está disponible para todos.  Esa primera opción es quedarse en 
la oficina hasta más tarde; hacer unas horas extraordinarias diarias; añadir un día o dos más a cada se-
mana de trabajo; probablemente cancelar unas vacaciones bien merecidas y muy necesarias. 

9. En su mayoría, aunque no en su totalidad, el personal de la OMS se ha aferrado a la primera 
opción con ambas manos.  ¿Y por qué no habría de hacerlo?  Al mismo tiempo que la OMS eleva sus 
ambiciones, el personal se enfrenta a una incesante y creciente amenaza de perder el trabajo.  Pero 
aunque la realización de unas cuantas horas extraordinarias sea un signo bien visible de compromiso 
con la obtención de resultados a corto plazo, no hace más que exacerbar el problema básico y sus efec-
tos a largo plazo en la productividad y la calidad. 

10. Esto no ocurre solamente en la OMS, pero sí es nuevo en la Organización.  Lo normal ya no son 
las 40 horas de trabajo semanales.  Lo habitual ahora son 60 a 70 horas semanales.  Este es el principal 
motivo de que el tema del equilibrio efectivo entre vida laboral y privada haya adquirido tanta impor-
tancia en los últimos 10 años. 

11. ¿Por qué es importante que el personal de la OMS ponga un poco de tiempo extra aquí y allá, y 
el reparto entre vida laboral y privada se incline cada vez más hacia la primera, con la consiguiente 
reducción del tiempo dedicado a los colegas, la familia, los amigos, la comunidad y uno mismo? 

12. Pues es importante porque somos la Organización Mundial de la Salud y deberíamos conocer 
las consecuencias mejor que nadie y dar ejemplo.  Somos los expertos mundiales en los efectos del 
estrés y el agotamiento en la salud y la capacidad de aguante de las personas.  Conocemos los efectos 
del estrés en las enfermedades cardiovasculares, la dependencia de sustancias, los trastornos conduc-
tuales, los hábitos alimentarios, la salud sexual, el sistema inmunitario, la salud mental y la esperanza 
de vida.1, 2, 3 

13. El aumento del número de horas de trabajo y la  atadura permanente a la oficina implican una 
reducción del tiempo dedicado a nuestras familias, a los amigos y a la comunidad en la que vivimos, 
es decir, de una parte de nuestras vidas en la que podemos realizar actividades de las que disfrutamos 
y nos ofrecen experiencias que nos permiten crecer como personas. 

                                                      
1 IHE report: effectiveness of organizational interventions for the prevention of workplace stress. Edmonton, Institute 

of Health Economics, 2009. 
2 Wiskow C, Albreht T, de Pietro C. How to create an attractive and supportive working environment for health pro-

fessionals, Copenhague, Organización Mundial de la Salud, Oficina Regional para Europa: Health Evidence Network; Euro-
pean Observatory on Health Systems and Policies, 2010 (Policy Brief Series, No. 15). 

3 Salud mental:  fortalecimiento de nuestra respuesta.  Nota descriptiva n.o 220 de la OMS.  Disponible en:  
http://www.who.int/mediacentre/factsheets/fs220/en/index.html (consultada el 21 de diciembre de 2010). 
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14. La demanda silenciosa, a través de expectativas no verbalizadas, de dedicación de horas extra-
ordinarias al trabajo reduce el control de cada uno sobre su tiempo, y esa pérdida de control constituye 
el principal factor que contribuye a la generación de estrés en el lugar de trabajo.1, 2 

15. ¿Qué ocurre con la Organización cuando las demandas del trabajo superan la capacidad del per-
sonal para hacerles frente?  ¿Acaso ese tiempo, esfuerzo y estrés adicionales significan que aumente la 
capacidad de producción de la OMS y la calidad de lo producido y que al mismo tiempo eso se logre 
con menos recursos?  Por supuesto que no.  La paradoja de la elección de la primera opción es que el 
resultado obtenido no es el buscado. 

16. Hay otras opciones, y a decir verdad la OMS ha explorado algunas de ellas y puesto en práctica 
otras.  El ejemplo más notable, aunque una vez más algo paradójico porque hemos vuelto a las prome-
sas de la tecnología para conseguirlo, es el Sistema Mundial de Gestión (GSM).  Aunque el rendimien-
to de los US$ 85 millones invertidos en el GSM en términos de reducción de tiempos y costos es dis-
cutible, se reconoce la visión de lo que se supone que el GSM va a lograr. 

17. Las Asociaciones del Personal de la OMS proponen una tercera opción fácil de aplicar, con es-
caso costo general y que ha tenido éxito repetidamente en otros grandes entornos multinacionales 
comparables al de la OMS.  Se trata del establecimiento de una política general oficial de equilibrio 
entre vida laboral y vida privada. 

18. Los primeros pasos de esa política, fácilmente ejecutables, incluyen por ejemplo: 

• la introducción de la opción del teletrabajo y la explotación de sus ventajas; 

• la introducción de una mayor flexibilidad laboral que le permita a la Organización seguir be-
neficiándose de los conocimientos del empleado con experiencia que de otro modo se iría.  
Algunos ejemplos de esa flexibilidad serían la compresión de la semana de trabajo, el trabajo 
compartido o la anualización de las horas de trabajo; 

• el fomento del disfrute de las vacaciones merecidas, olvidándose de los correos electrónicos 
y los teléfonos móviles; 

• la creación de un ambiente disuasorio de las horas extraordinarias y de los comportamientos 
ergoadictivos; y 

• la promoción activa de las mejores prácticas de salud mental. 

19. Confiamos en que, aprovechando la experiencia de otras empresas y organismos, se puede apli-
car una política así, respetando tanto al personal como las necesidades y exigencias de los Estados 
Miembros y la OMS como organización.3  El resultado será beneficioso para las tres partes. 

                                                      
1 Wilkinson R, Marmot M. Social determinants of health: the solid facts. Copenhague, Organización Mundial de la 

Salud, Oficina Regional para Europa, 2003. 
2 Baumann, A, Muijen M, Gaebel, W. Mental health and well being at the workplace: protection and inclusion in 

challenging times. Copenhague, Organización Mundial de la Salud, Oficina Regional para Europa, 2010. 
3 McPherson M. Work-life balance, employee engagement and discretionary effort: a review of the evidence. 

Auckland, Equal Employment Opportunities Trust, 2007. 
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20. Los beneficios económicos y de productividad están demostrados.  Entre ellos se encuentran el 
aumento de la productividad y de su calidad; la mejora de la contratación y la fidelización del perso-
nal; la reducción de las bajas por enfermedad a corto y a largo plazo; la reducción de los costos gene-
rales, y el aumento de la motivación del personal.1, 2 

21. La OMS dispone de un equipo entregado de personas excepcionales, de un personal que cree en 
la noble misión de la Organización y que seguirá dando todo lo que pueda para que esta pueda alcan-
zar y superar sus objetivos y los compromisos adquiridos con los Estados Miembros.  

22. El objetivo de las Asociaciones del Personal con este mensaje no es poner trabas al compromiso 
permanente del personal con la Organización, sino estimular el mismo nivel de compromiso de la OMS 
con su personal, reconociendo que en la práctica la Organización no existiría sin todos nosotros. 

23. En las conversaciones con el personal acerca del ambiente de trabajo en la OMS se utilizará fre-
cuentemente la expresión «equilibrio entre vida laboral y vida privada», quizás porque en nuestro fue-
ro interno sabemos que únicamente cuando se mantiene ese equilibrio podemos conseguir logros ver-
daderamente sorprendentes como Organización Mundial de la Salud. 

=     =     = 

                                                      
1 IHE report: effectiveness of organizational interventions for the prevention of workplace stress. Edmonton, Institute 

of Health Economics, 2009. 
2 Documento CEB/2008/HLCM/HR/11, titulado «Work/life balance in the organizations of the United Nations 

System» (de fecha 18 de febrero de 2008). 


