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En nombre de un equipo sindical renovado, tanto en la sede como en las oficinas
exteriores, y de todo el personal de la OIT, del que, como sin duda les interesara saber, hay
mas de dos tercios afiliados al Sindicato, procedentes de todas las categorias y todos los
lugares de destino, debo comenzar esta comunicacién con un mensaje sumamente grave.

La inquietud aumenta dentro de la Organizacion en lo que respecta a la seguridad del
empleo. Asi se lo hemos hecho saber en los ultimos meses en varias ocasiones a los
representantes del Director General, y hemos informado de ello a la Comision Paritaria de
Negociacion. Me dirijo ahora a ustedes, valiéndome del mandato de nuestra Asamblea
General y de las discusiones directas que hemos mantenido en las Gltimas semanas con
cientos de afiliados reunidos en asambleas sectoriales, para exponerles brevemente el motivo
de nuestra inquietud. El Director General fue informado al respecto mediante una carta de
fecha 2 de febrero firmada, a titulo excepcional, por el Presidente del Comité del Sindicato y
por nuestros cuatro representantes regionales. Al dirigirme hoy a ustedes en relacion con el
tema de la seguridad del empleo, no estoy evidentemente prejuzgando el tenor de la respuesta
del Director General, que seguimos esperando.

La toma de conciencia por parte del personal de las amenazas que parecen cernirse
cada vez mas sobre su empleo en la OIT se manifesto, en primer lugar, a través de un firme
movimiento de solidaridad y protesta contra las circunstancias que rodearon el despido de uno
de nuestros colegas, despido al que se procedid, tras mas de 20 afios en la Organizacion,
alegando por todo motivo la prestacion de servicios insatisfactorios, una afirmacion
incongruente después de tantos afos de trabajo.
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Puesto que este asunto estd siendo examinado por el Tribunal Administrativo de la
OIT, no me extenderé mas en el caso de ese colega, ahora en paro, sin indemnizacion ni
prestaciones familiares a pesar de tener seis hijos a cargo, cuyos medios de subsistencia
dependeran en gran medida de la solidaridad financiera del personal.

Abrigamos la firme esperanza de que el Tribunal le rinda justicia, como ha hecho en
cuatro de seis casos relacionados con la Organizacion en su tltima reunién mediante fallos
ejemplares y gravosos para el presupuesto de la OIT que muestran importantes lagunas en el
trato de las relaciones profesionales individuales dentro de la Organizacion, aspecto que ya
les sefial¢ a la atencion el pasado mes de noviembre.

Como quiera que sea, el examen de las circunstancias en las que se efectu6 el despido
llevé a nuestra Asamblea General a adoptar el pasado 29 de enero una mocién en la que se
pedia al Comité del Sindicato, que tengo el honor de presidir, que informara al Director
General y a esta Comision de la gran importancia que concede el personal a la seguridad del
empleo en el sistema de las Naciones Unidas y en la OIT, asi como de su determinacion a
actuar, incluso mediante la accion colectiva, contra cualquier riesgo que ponga en peligro la
seguridad del empleo en el sistema comun o en la OIT, y a movilizarse en favor de los
colegas que puedan ser objeto de un despido injusto.

En suma, lo que el personal de la OIT se niega a aceptar puede resumirse en los ocho
motivos de preocupacion siguientes:
En primer lugar, el hecho de que la OIT no adopte una posicion clara ni exponga

realmente su opinidn en el sistema comun, a fin de declarar que se opone y seguira
oponiéndose a la voluntad expresada por la Comisiéon de Administracion Publica
Internacional, ciertos gobiernos y algunos organismos que se estan quedando atras y a la
voluntad de considerar que el empleo en las organizaciones de las Naciones Unidas no
deberia entrafar perspectivas de carrera y que los contratos sin limite de duracion deberian
abolirse. Esa intervencion de la Oficina seria tanto mas necesaria en la medida en que en una
importante reunion intersindical celebrada en Nueva York en diciembre de 2003 todas las
delegaciones representadas manifestaron una gran preocupacion al respecto en una
declaracion de principios a la que se suma activamente el Sindicato del Personal de la OIT.
En segundo lugar, el hecho de que la evaluacion del trabajo en la Oficina siga

dependiendo de ejercicios subjetivos y esporadicos sin criterios establecidos, sin objetivos
individuales y sin un mecanismo de seguimiento continuo, lo que puede transformar las
evaluaciones en una fuente de conflicto entre los funcionarios y sus jefes, cuatro afios — si,
cuatro — después de que el Consejo de Administracion tomase nota ' de que «el actual
sistema de evaluacion se reemplazaria por un sistema anual de planificacion del desarrollo del
personal», mientras que «la gestion del rendimiento individual [...] se convertir[ia] en una
tarea diaria, es decir, que ya no se abordara sdlo cada dos afios y en ocasiones como un
elemento que se analiza por separado y no se tiene en cuenta al medir los logros de los
objetivos de la Oficina, los departamentos, los equipos y los funcionarios».

' Documento GB.277/PFA/10, parrafos 14 a 16, marzo de 2000.



— En tercer lugar, el hecho de que el contenido de esas evaluaciones del trabajo, que
adolecen de problemas estructurales, se transmita después a un Comité de Informes sin
representacion del personal, cuya composicion no se divulga, a excepcion del dato de que
solo estd compuesto por funcionarios superiores nombrados directamente por el Director
General; un comité anonimo cuyas deliberaciones se consideran ademas «secretas». En
efecto, esa instancia propia de otra época somete recomendaciones cada vez mas draconianas
al Director General, que van mas all4 de lo que preconizan los jefes responsables, acentuado
asi la sensacion de inseguridad profesional para cada vez mas colegas, mientras que el
personal considera, con toda razon, que la persistencia del funcionamiento feudal del Comité
de Informes es una contravencion flagrante de los principios del didlogo social, la prevencion
de conflictos, la justicia y el derecho a ser escuchado y defendido en pie de igualdad ante el
superior jerarquico, que caracterizaban antafio las relaciones laborales en la OIT.

En cuarto lugar, el hecho de que todavia no se haya establecido un mecanismo oficial

en la Organizacidn para garantizar que los procesos de reestructuracion que afectan al
personal, inevitables en una estructura de las dimensiones y el dinamismo de la OIT, se
reconozcan como tales y se lleven a cabo de manera oportuna y transparente y no como una
rutina burocratica, sino con la plena participacion del personal y de sus representantes en
todas las etapas, a fin de limitar lo mas posible el aumento de los costos sociales y de no tener
que enfrentarse a decisiones de ultima hora en relacion con el empleo. La OIT es el
organismo de las Naciones Unidas competente en esa esfera, y resultaria paraddjico que no
supiera aplicar a escala interna los principios que predica con maestria y eficacia para los
demas, sobre todo porque algunos ejemplos recientes o actuales han puesto de manifiesto
que, con un minimo de buena voluntad, esos ejercicios de reestructuracion podrian realizarse
de forma adecuada, tanto en la OIT como en otros lugares.

En quinto lugar, el hecho de que, a falta de una instancia para celebrar consultas

periodicas en el nivel apropiado entre los representantes del personal y el Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos, los casos que denominamos «ndividuales» siguen
tratindose de forma aislada, cuando el mantenimiento de encuentros periddicos y sistematicos
podria sin duda identificar deficiencias y reflejos inadecuados. Ello propiciaria que se
tuvieran en cuenta los intereses comunes generales del personal y de la Oficina y contribuiria
incluso a establecer un cddigo de buena conducta entre los interlocutores que estan
acostumbrados a trabajar juntos y que se preocupan de buscar soluciones antes de que se
produzcan conflictos abiertos.

En sexto lugar, el hecho de que la falta de familiaridad de muchos responsables de

unidades con las tradiciones de la Organizacion, los principios del derecho o de la
administracion publica internacional, los valores y los principios del didlogo social se
traduzca en la practica, con independencia de los procedimientos adoptados para evitar los
conflictos individuales, en situaciones de confrontacion en las que las consideraciones de
poder, de andlisis juridicos exagerados y de arrogancia jerarquica casi siempre se imponen a
los enfoques humanistas y razonables, cuando el Tribunal Administrativo de la OIT
precisamente recordd en una sentencia dictada en 2001 contra la Oficina * la obligacion de
toda organizacion internacional de tratar a sus funcionarios con dignidad y de evitar
inflingirles un dafio inutil y excesivo.

2 Tribunal Administrativo de la OIT, 91.* reunién, sentencia nm. 2067, 12 de julio de 2001.
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En séptimo lugar, el hecho de que nos encontremos en una situacién de estancamiento

presupuestario prolongada en términos de ddlares, la continua debilidad de la moneda de
referencia, sobre todo en relacion con el franco suizo, la descentralizacion progresiva de los
recursos de la sede hacia las estructuras exteriores, mientras persiste una fuerte tendencia a
contratar a personal externo (en 2003 se realizaron 52 contrataciones externas en la categoria
de los servicios organicos, es decir el 7 por ciento del total de efectivos de esa categoria en un
solo afio). No se recurre en primer lugar al personal en servicio, incluidos los expertos en
cooperacion técnica, el personal de las oficinas de correspondencia y los corresponsales
nacionales, el personal de los «programas asociados» a la OIT, como el Centro de Turin,
la AISS, el Instituto y CINTERFOR, los servicios generales de la sede o de las oficinas
exteriores, los funcionarios que, a veces con una formacién complementaria, podrian ocupar
puestos nuevos o vacantes. Desde entonces, muchos colegas se sienten extrafios en su propia
casa e inquietos, no ya solo por una carrera a la que muchos han renunciado, sino por su
futuro a corto plazo.

Por ultimo, el hecho de que la precariedad del empleo siga arraigada en la OIT, a

pesar de que o, en cierta medida, debido a que los dispositivos adoptados que se suponia iban
a contrarrestar lo que se describia en una circular de 2002 del Director del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos como una «utilizacion indebida de los contratos de
trabajo».

Se sigue dando con demasiada frecuencia:

. el recurso abusivo a los contratos de colaboracion externa (17.000 en 12 meses), cuyo
numero es tan elevado que el Departamento de Personal — segun ¢l mismo reconoce
— ya no puede controlarlos, con inclusion de aquellos que permiten una acumulacion
de salarios/jubilacion mediante la elusion de las disposiciones en vigor;

. la alternancia de contratos «legitimosy» e «ilegitimos» para, segiin convenga, soslayar
los procedimientos en materia de contratacion, reducir el costo presupuestario o
intentar eludir las cargas sociales;

. la emision de contratos de trabajo para cubrir puestos cuya descripcion de tareas no ha
sido objeto del examen de grado correspondiente;
. negativa injustificada a conceder contratos sin limite de tiempo;

la sucesion inmediata de un contrato temporal a un contrato de duracion determinada,
sin tener en cuenta los derechos adquiridos del funcionario ni el contenido de los
instrumentos aplicables;

. el envio en mision a zonas peligrosas de miembros del personal que no gozan de una
proteccion legal;
. el efecto de favor que supone la contratacion de varios colaboradores en el marco de

una misma linea presupuestaria, sin tener en cuenta lo que puede suceder al término
de sus contratos respectivos;
. la contratacion por periodos no renovables de personal destinado a tareas recurrentes;
. la contratacion directa de conocidos 0 amigos sin tener en cuenta la promocion interna
y las normas en vigor.

Como ya he mencionado, el Sindicato ha tomado en consideracidn las preocupaciones
del personal sobre esta diversidad de cuestiones, todas las cuales guardan relacion — en
grados diferentes — con la seguridad del empleo en la OIT.



De manera responsable, hemos comunicado al mismo tiempo a la administracion
nuestras propuestas sobre la forma en que se podrian superar estas dificultades:
adopcion de una postura comun en favor de la seguridad del empleo por los

representantes del Director General y los del Sindicato en el seno de las instancias del sistema
comun, como ocurrid recientemente en relacion con los salarios del personal local;
reforma del Comité de Informes mediante la publicacion del nombre de sus

miembros, la posposicion del nombramiento de estos Gltimos a la consulta del Comité del
Sindicato y la limitacion de sus intervenciones a la consideracion de las recomendaciones
formuladas por los supervisores directos, con quienes los funcionarios han tenido ocasién de
dialogar;

publicacion de una guia interna, accesible a todos, sobre la mejor forma de llevar a

cabo una reestructuracion (y, ante todo, para dar a conocer en qué consiste una
reestructuracion);
mejora y promocion de la «empleabilidad» y de la perspectiva profesional de los

miembros del personal mediante la generalizacion de los Planes de Desarrollo Personal, cuya
validez ha quedado ampliamente demostrada mediante el experimento que se acaba de
realizar en el Sector de Proteccion Social;

reforma exhaustiva del mecanismo de contratacion y seleccion y recuperacion de

practicas mas razonables que permitan un control real de lo que ocurre, con el fin de que la
Oficina pueda alcanzar con transparencia sus objetivos en materia de gestion de los recursos
humanos;

establecimiento de un mecanismo permanente de concertacion respecto de los casos

individuales que permita identificar las unidades o las practicas «problematicas» antes de que
las dificultades intuidas se transformen en conflictos individuales o colectivos;
puesta en marcha de un nuevo ciclo de incitacion al cese del servicio por

consentimiento mutuo que tenga como objetivo contribuir al logro de los objetivos generales
de desarrollo de los recursos humanos, especialmente el de la promocion de la mujer, la
ampliacion del abanico de nacionalidades, la racionalizacion de la estructura de la
clasificacion y la incitacion a la movilidad profesional,

revision de las disposiciones legales o de las practicas administrativas que afectan a

las perspectivas de empleo y a la movilidad de numerosos colegas (funcionarios locales de las
oficinas exteriores, funcionarios de las oficinas de correspondencia, corresponsales
nacionales, expertos de los programas de cooperacion técnica y de programas asociados, y
jovenes profesionales), cuya aportacion potencial a la renovacion y al rejuvenecimiento de los
cargos directivos no parece recibir el reconocimiento debido por parte de la Oficina, a pesar
de ser uno de los objetivos que ésta dice perseguir;

verificacion de las competencias de los supervisores directos en lo que respecta al

ejercicio de sus funciones como gestores de los recursos humanos y no s6lo de los recursos
presupuestarios y de otra indole.

Esperamos que algunos de los elementos que el Director General ha sometido a su
examen en esta reunion aporten soluciones parciales a nuestras preocupaciones.
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En particular, pensamos que el dispositivo resultante de la revision de los mecanismos
relativos a las diferencias permitira efectivamente dejar un mayor margen en el futuro a la
prevencion de los conflictos, tanto mas cuanto que la obstinacion juridica y la multiplicacion
de sentencias desfavorables por parte del Tribunal Administrativo de la OIT no puede hacer
las veces de politica de relaciones profesionales.

Las modificaciones al Estatuto del Personal que les han sido presentadas como anexo
al documento GB.289/PFA/18 han sido discutidas de forma efectiva y honesta por los
representantes sindicales y los representantes de la administracion en el seno del Comité de
Negociacion Paritaria, que continia desempenando eficazmente su funcién en materia de
negociacion colectiva — lo que distingue a la OIT de muchos otros miembros de la familia de
las Naciones Unidas. El Comité del Sindicato considera que se trata de un buen acuerdo,
especialmente en lo que respecta a la prevencion de los conflictos y a la proteccion de
nuestros colegas de las oficinas exteriores. No obstante, dado el poquisimo tiempo
transcurrido entre la firma de dicho acuerdo y su presentacion ante Uds., lamentamos no
haberlo podido dar a conocer con el grado de detalle que hubiéramos deseado a todo el
personal. Esto ha suscitado en el ultimo momento algunas inquietudes entre nuestros colegas,
inquietudes que, aun siendo infundadas en opinidon del Comité, tenemos que disipar. Esto
podria justificar la reconsideracion de esta cuestion por su Comision en su reunion del
proximo mes de noviembre.

Por otro lado, y en lo que respecta al Tribunal Administrativo de la OIT, el Comité del
Sindicato hace suyo el analisis realizado por la Oficina, segiin el cual, una vez llegados a este
punto, es necesario proseguir las discusiones con los demas «clientes» del Tribunal para
lograr una aceptacion mas amplia del principio del derecho de intervencion directa de los
representantes del personal. Esperamos que nuestros colegas de los demaés sindicatos y
asociaciones logren finalmente convencer a sus respectivas administraciones sobre la base de
la denominada «Resolucioén de Heidelbergy, adoptada por todos y cuyo texto puede
consultarse en esta sala. Evidentemente, no deseamos que la adopcion de decisiones parciales
o precipitadas suponga un riesgo de debilitamiento para el Tribunal.

En el documento GB.289/PFA/18 se muestra que nuestra Administracion ya se ha
hecho eco de algunas de las preocupaciones a las que he aludido durante esta intervencion. En
efecto, en dicho documento se hace referencia a lo siguiente:

la revision efectuada junto con los superiores jerarquicos y el Sindicato del

mecanismo de evaluacion del trabajo, aun cuando se alude a un estudio comparativo realizado
en 2003 del que no habiamos oido hablar anteriormente;
la revision del convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion firmado

en 2002, respecto de la cual las consultas con el Sindicato, ya iniciadas, se vieron
bruscamente interrumpidas por el Departamento de Recursos Humanos, antes de reanudarse
timidamente en visperas de la presente reunion del Consejo de Administracion;

la evaluacion de los candidatos a puestos de direccion, respecto de la cual cabe decir

que el hecho de que ésta se prevea de ahora en adelante muestra claramente que dicha
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evaluacion no se llevaba a cabo, y que no queda muy claro por qué motivo ésta deberia
limitarse a la contratacion, o por qué no podria incluirse al personal en este proceso;
la revision de los tipos de contratos, que podria permitir evitar ciertos abusos o la

inobservancia del debido procedimiento o, por el contrario, podria transformarse en un
intento de eliminar, bajo la presion del sistema comun de las Naciones Unidas, el dispositivo
de proteccion (relativa), que constituyen los contratos de duracion indeterminada;

— el examen de los casos pendientes relacionados con los contratos que llamamos
«precarios» con respecto a los cuales, mas alla de los casos individuales, el Sindicato ha
entablado discusiones con los representantes de la Administracion a fin de proceder a la
regularizacion de determinadas categorias que pueden equipararse a los trabajadores
estacionales o a los asalariados intermitentes con multiples empleadores, sobre todo en lo que
respecta a su proteccion social. Se trata o bien de colegas a los que se contrata con mucha
frecuencia a fin de garantizar el buen funcionamiento de los grandes acontecimientos
periodicos que marcan la vida de nuestra Organizacion, o bien de personas que trabajan de
forma casi continua pero sucesivamente para distintas unidades, ninguna de las cuales puede
ofrecerles, por separado, un contrato digno de este nombre;

la sensibilizacion de los responsables jerarquicos a los imperativos de la gestion de los

recursos humanos, esto es, una especie de iniciacion a unos principios basicos que, para
algunos, llegan con mucho retraso.

En el informe no se hace referencia a otros elementos que muestran la envergadura de
la labor de persuasion que el Sindicato y el personal, con el apoyo de ustedes, esperamos,
deberan seguir realizando ante los representantes de la Administracion.

Me refiero, en particular a lo siguiente:
los mecanismos de concertacion periddica sobre los casos individuales y las

condiciones de trabajo;
la transparencia en la forma de abordar las reestructuraciones y, ante todo, aquellas

que se perfilan subrepticiamente para los colegas encargados de la promocion del empleo y de
las normas internacionales del trabajo, respectivamente;
la integracién de todo el personal, y no s6lo de una parte del mismo, con exclusion de

los servicios de apoyo de la sede y de las estructuras exteriores, en el proceso conjunto de
planificacion de los recursos humanos;
los Planes de Desarrollo Personal o PDP, instrumentos esenciales para la gestion de

los recursos humanos, que han tenido un éxito innegable en los lugares donde se han aplicado
por lo que respecta a la racionalizacion de la formacion profesional, la motivacion del
personal, y la identificacion de los candidatos y de las candidatas. El pleno aprovechamiento
del potencial de estos Planes permitiria atender del mejor modo posible los intereses bien
entendidos de la Organizacion.



8

El Sindicato manifiesta su perplejidad y preocupacion por la reticencia que sigue
teniendo la Administracion con respecto a los PDP.

Aunque en el documento GB.289/PFA/18 se enumeran con mucha pertinencia las
numerosas ventajas (ya demostradas) de este enfoque, que se ha sometido a una primera
evaluacion independiente, se esgrime el argumento de la presunta duracion prolongada del
proceso — sin mencionarse que la fase mas larga, y por mucho, fue la de la concepcion del
plan piloto —, asi como el de un costo del que no se nos da mas detalles, para dejar presagiar
un posible abandono de una iniciativa que cuenta sin embargo con la adhesion del conjunto
del personal.

En caso de confirmarse esta orientacion — y el hecho de que, a pesar de nuestras
repetidas solicitudes, la Administracion no haya designado todavia a sus representantes a fin
de instaurar un verdadero didlogo en el Consejo Paritario de Formacion, que fue no obstante
oficialmente creado en agosto de 2001, deja presagiarlo —, la decepcion y la desmotivacion
del personal serian evidentemente proporcionales a las expectativas creadas por los PDP y su
puesta en practica a titulo experimental en un sector de la sede y una region de las estructuras
exteriores.

No dispongo de tiempo suficiente para abordar otras cuestiones que, sin embargo,
merecerian ser debatidas por esta Comision, y tal vez lo sean en el transcurso de las proximas
intervenciones.

Se trata, por ejemplo:
del embrollo que sigue reinando en materia de reconocimiento de los derechos de las

parejas de hecho, respecto de las cuales la OIT sigue dudando entre adoptar una postura
precursora o conservadora;
de los debates relativos al funcionamiento de nuestra Caja de Pensiones, en los que la

reaccion del Comité Permanente ante los intentos de injerencia de la Asamblea General de las
Naciones Unidas no ha sido en modo alguno «oficiosa» como se intenta hacer creer, no se
sabe por qué motivo, en el documento GB.289/PFA/19;

de la movilidad de la que quedaban excluidos tanto el personal local como nuestros

colegas del Centro de Turin, en virtud de preconceptos que, en nuestra opinion, se remontan a
una época en la que, algunas veces, se carecia de imaginacion creadora;
del empleo de las personas discapacitadas en la OIT, tema con respecto al cual se han

realizado progresos razonables durante estos Ultimos meses;
del trato de las cuestiones relativas a la seguridad y salud en el trabajo, un dmbito en

el cual se estan desarrollando relaciones constructivas de confianza entre el Sindicato y la
Administracion, y ello en todos los niveles de responsabilidad;
de las perspectivas de carrera de las mujeres, un 60 por ciento de las cuales, segun el

documento GB.289/PFA/18, trabajan en los grados inferiores de la categoria de servicios
organicos — los servicios generales no se mencionan — y que corren el riesgo de ser las
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primeras victimas de lo que en el documento GB.289/PFA/18 se denomina pudicamente
«controlar la sobreclasificacion y devolver a la Oficina una estructura de clasificacion de los
puestos equilibrada, racional y justificada». Se trata de otro motivo de preocupacion para el
personal, al que se afiaden los intentos de la Comision de Administracion Publica
Internacional de imponer un abandono sustancial de la nociéon fundamental de remuneracion
basada en el grado y la antigiiedad, en beneficio de variaciones basadas en un mérito cuyas
modalidades de evaluacion aun no se han definido.

Pero, en mi opinion, se les ha comunicado lo esencial: el personal de la OIT, de toda
la OIT, esta preocupado por su empleo y por su futuro. Espera algo mas que promesas
repetidas. Espera que se actie, que se asuman compromisos rapidamente y que €stos se
cumplan puntualmente.

El personal se enorgullece de trabajar para la Organizacion Internacional del Trabajo,
que es el organismo pionero para la defensa y la promocién de los derechos laborales. Por lo
tanto, es legitimo que el personal espere que estos mismos derechos, principios y valores
presidan sus propias condiciones de trabajo y de empleo.

S¢é que el Director General lo sabe, y estoy convencido de que deseara dar las
instrucciones necesarias para que se restablezca la serenidad. Esperando que asi sea, les doy
las gracias por su amable atencion.




