OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO 770\
yIO[TYy

\ y

N\ e

Consejo de Administracién
331.2 reunidén, Ginebra, 26 de octubre — 9 de noviembre de 2017 GB.331/PFA/13

Seccion de Programa, Presupuesto y Administracion PFA
Segmento de Personal

Fecha: 9 de octubre de 2017
Original: inglés

DECIMOTERCER PUNTO DEL ORDEN DEL DiA

Estrategia en materia de recursos
humanos 2018-2021

Agilidad, compromiso y eficiencia

Finalidad del documento

El presente documento relativo a la Estrategia en materia de recursos humanos contiene las
propuestas de la Oficina para reforzar y desarrollar una funcién de gestion de los recursos humanos
eficiente, eficaz y basada en los resultados, en pro de una OIT &gil y con capacidad de respuesta.
El documento esta en consonancia con el Plan estratégico de la OIT para 2018-2021.

Se invita al Consejo de Administracion a que apruebe la Estrategia de la OIT en materia de
recursos humanos 2018-2021 (véase el proyecto de decision en el parrafo 32).

Objetivo estratégico pertinente: Todos.

Resultado/eje de politica transversal pertinente: Resultado funcional C: Servicios de apoyo eficientes y utilizacién eficaz
de los recursos de la OIT.

Repercusiones en materia de politicas: Ninguna.

Repercusiones juridicas: Ninguna.

Repercusiones financieras: Ninguna.

Seguimiento requerido: Aplicacion de la Estrategia.

Unidad autora: Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD).

Documentos conexos: Plan estratégico de la OIT para 2018-2021 (GB.328/PFA/1).

Se ha impreso un numero limitado de copias del presente documento para reducir al minimo el impacto ambiental de las actividades y procesos
de la OIT, contribuir a la neutralidad climatica y mejorar la eficiencia. Se ruega a los miembros del Consejo de Administracion y a los observadores
que lleven consigo sus copias cuando asistan a las reuniones y que se abstengan de pedir copias adicionales. Todos los documentos del CA
pueden consultarse en Internet en la direccion www.ilo.org.
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Enunciado del resultado: Una funcién de gestion
de los recursos humanos eficiente y eficaz para
una OIT agil y con capacidad de respuesta

Introduccién

1. Una funcion de gestion de los recursos humanos eficiente y eficaz es fundamental para la
consecucion de los objetivos del Plan estratégico de la OIT para 2018-2021 y los del
conjunto del sistema de las Naciones Unidas que la OIT contribuye a alcanzar. La rapida
evolucion del mundo del trabajo exige un alto nivel de capacidad de respuesta institucional.
Al mismo tiempo, una gobernanza eficaz y unos servicios de apoyo eficientes permiten hacer
un uso optimo de los recursos para que la labor de la OIT tenga un mayor impacto.

El desafio que se plantea

2. La fortaleza de la OIT depende de que la Oficina cuente con personal competente y
motivado, capaz de ejecutar su mandato de justicia social y responder de manera eficaz a los
mandantes. Para ello, debe ser capaz de atraer, desarrollar, motivar y conservar personal con
las competencias adecuadas, en puestos de trabajo adecuados, en el momento adecuado. Para
maximizar el impacto, también se requerira una mayor sinergia de las actividades en toda la
Oficina y que el personal actue de manera coordinada como «Una OIT». Més que nunca, la
eficacia en funcion de los costos y la utilizacion optima de los recursos deben orientar su
labor. La Oficina debe perseverar en sus esfuerzos por mejorar los procesos operativos,
fortalecer los servicios y las herramientas de recursos humanos y, en la medida de lo posible,
reasignar los recursos actualmente destinados a las funciones de apoyo y administrativas, a
labores técnicas y analiticas.

3. En un entorno extremadamente competitivo y en un mundo del trabajo en transformacion,
la Oficina debe proteger y fortalecer su condicion de organizacion de referencia en materia
de conocimientos y, al mismo tiempo, esforzarse por brindar servicios mas eficaces tanto en
el ambito de las politicas como en el ambito operativo. Para ello sera fundamental reforzar
la inversion en el desarrollo de las capacidades del personal, asi como identificar y promover
a los lideres actuales y futuros, capaces de innovar e impulsar un cambio que contribuya a
lograr los objetivos institucionales.

4. La naturaleza universal de la Organizacion debe reflejarse mejor en la composicion de su
personal, a través de un compromiso renovado con la diversidad, en particular la diversidad
geografica y el equilibrio de género.

Principales ensefanzas extraidas de labores anteriores

5. En los ultimos bienios, en particular a raiz del examen de los procesos operativos iniciado
en 2016, la Oficina ha introducido una serie de herramientas, procesos y procedimientos
nuevos destinados a reforzar la eficacia y eficiencia de los servicios de gestion de los
recursos humanos que brinda al personal y los directivos. Si bien estas medidas han tenido
una repercusion general positiva, han requerido un esfuerzo considerable de gestion del
cambio para que el personal y los directivos se acostumbraran a ellas. En este sentido, la
Oficina seguira invirtiendo en la formacion y el desarrollo de su personal para ofrecer
resultados de gran calidad en los plazos previstos, mientras se aplican ¢ integran las
innovaciones introducidas a través del examen de los procesos operativos. El compromiso
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del personal es fundamental para el éxito de toda iniciativa de cambio, y asegurarse de que
se cuenta con las competencias adecuadas para ofrecer resultados de manera eficaz y
eficiente también contribuye a ese objetivo. Por consiguiente, la Oficina mejorara la
planificacion de los recursos humanos para reforzar la adecuacion de los mismos a los
objetivos estratégicos y las prioridades de la OIT.

Impulsar un cambio sistémico requiere de un esfuerzo considerable y de actividades que se
refuercen mutuamente para lograr los resultados deseados. Contar con defensores del cambio
en puestos directivos, por ejemplo, ha contribuido positivamente a reforzar el cumplimiento
del Marco de Gestidon del Desempeiio. Para facilitar este proceso, la Oficina prestard mas
atencion a un liderazgo transformador, en particular a la gestion del cambio y la innovacion,
a través del Marco de Desarrollo de la Capacidad de Liderazgo. Ademas, mediante la mejora
del Marco de Gestion del Desempeiio, todos los directivos tendran la responsabilidad de
apoyar las prioridades institucionales y se evaluara en qué medida impulsan cambios
positivos. La Oficina se seguira basando en las Directrices para la gestion de los procesos de
cambio y reestructuracion de la Comision Paritaria de Negociacion.

Cambios previstos

7.

La Estrategia en materia de recursos humanos propuesta procura lograr los siguientes
cambios en la gestion institucional:

m  Mejorar la agilidad de la organizacion y la gestion de la fuerza de trabajo a través de la
adecuacion de los recursos humanos a los objetivos estratégicos y las prioridades de la
OIT. Reforzar la planificacion del personal y sacar el maximo provecho a la movilidad
funcional y geografica. Supervisar la rendicion de cuentas con respecto a los resultados
a nivel individual a través del Marco de Gestion del Desempefio.

m  Lograr el compromiso del personal a través de una contratacion eficaz, el desarrollo del
talento y un entorno de trabajo propicio. Atraer, contratar desarrollar y conservar
personal talentoso y motivado. Mejorar considerablemente la diversidad de la fuerza
de trabajo y agilizar los procedimientos de contratacion para los proyectos de
cooperacion para el desarrollo. Brindar al personal la formacion y el desarrollo
profesional que necesitan, y fomentar que los directivos impulsen cambios positivos.

m  Contar con servicios de recursos humanos mas eficientes, orientados al cliente y que
contribuyan a mejorar la capacidad de respuesta operativa de la Organizacion. Este
cambio se lograra mediante la transformacion del servicio de gestion global de los
recursos humanos, que dejara de centrarse en los procesos para centrarse en la ejecucion
de los programas, y mediante el aprovechamiento de las oportunidades informaticas
para minimizar la duracion y el costo de los procesos.

Medios de accion

8.

A fin de lograr los cambios previstos, la Oficina colaborara con el personal y sus
representantes mediante el suministro de informacion, la consulta y la negociacion, segin
proceda, y se centrara en los productos mas importantes que se enumeran a continuacion.
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1. Agilidad institucional mejorada (mediante el apoyo
a la Oficina en la adecuacion de sus recursos humanos
a los objetivos estratégicos y las prioridades de la OIT)

1.1.  Apoyo a la Oficina para asegurar la movilidad e idoneidad
del personal

9. Para adecuar los recursos humanos a los objetivos estratégicos y las prioridades de la OIT,
se requiere personal con las competencias necesarias y en los puestos de trabajo adecuados,
asi como una prevision y planificacion de las necesidades futuras. Para lograrlo, se reforzara
la planificacion de los recursos humanos y las herramientas conexas a fin de aumentar y
aprovechar el beneficio de la movilidad funcional y geografica. Se reforzara la utilizacién
de los perfiles de los funcionarios, una aplicacion introducida en 2014, mediante
funcionalidades adicionales del nuevo sistema de contratacion electronica. Dicha aplicacion
serd una herramienta valiosa para prever la capacidad y las necesidades en materia de
recursos humanos en areas de trabajo definidas y en puestos especificos. Ello fortalecera
algunos mecanismos, como la movilidad planificada y el desarrollo del personal, y pondra
de relieve que la formacion en el empleo, facilitada por la movilidad funcional y geografica,
es un factor clave para desarrollar la capacidad de respuesta institucional y formar una fuerza
de trabajo idonea. Asimismo, los examenes de los recursos humanos se reorientaran para
responder al cambio de manera rapida y mas estratégica, dado que la Oficina reconoce los
nuevos desafios en el mundo del trabajo y la necesidad de contar con nuevas competencias
para abordarlos.

10. En un entorno externo cada vez mas dificil y volatil, la Oficina debe mejorar su capacidad
para responder a estos desafios de manera mas agil. La Oficina adoptara una serie de medidas
para ayudar al personal a superar los desafios, por ejemplo, la mayor digitalizacién de los
procesos de trabajo, y a gestionar de manera efectiva los cambios provocados por la
aplicacion de las recomendaciones del examen de los procesos operativos.

11. Se finalizara y aplicara un nuevo marco de contratos de trabajo para ayudar a la Oficina a
responder a los desafios de forma mas agil, asegurando al mismo tiempo condiciones de
trabajo justas. Ademas de adaptarse a las necesidades de la Oficina, dicho marco estara en
consonancia con el marco de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI)
por lo que respecta a las disposiciones contractuales sujetas al régimen comun.

Indicador 1.1: Movilidad funcional y geogréafica

Medicion Meta
NUmero de miembros del personal  Aumento del 20 por ciento por bienio
con cargo al presupuesto ordinario

que cambia de puesto de trabajo o Medios de verificacion/fuente de informacion

de lugar de destino por un periodo Datos sobre el personal en el Sistema Integrado de Informacion sobre los

de uno o mas afos en 2018-2019 Recursos (IRIS) de la OIT

y 2020-2021. Criterio de referencia
Numero de miembros del personal con cargo al presupuesto ordinario que
cambi6 de puesto de trabajo o de lugar de destino en 2016-2017

1.2.  Apoyo a la Oficina en el fortalecimiento de la gobernanza
interna y la rendicion de cuentas

12. En los ultimos afios se han realizado importantes inversiones para promover la gobernanza
interna y la rendicion de cuentas elaborando manuales, impartiendo cursos de formacion y
fomentando cambios de mentalidad y comportamiento a través de una gran variedad de
estrategias de comunicacion. Para seguir promoviendo una cultura de rendicion de cuentas,
la Oficina aumentara la inversion en este &mbito reforzando la gestion de consecuencias y
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13.

revisando la politica y los procedimientos de la OIT con respecto a las medidas
disciplinarias. En funcidn de esta revision, se elaboraran directrices para la aplicacion de las
medidas disciplinarias (proceso y funciones). Estas iniciativas, sumadas al Marco de Gestion
del Desempefio basado en los resultados, ayudaran a la Oficina a fortalecer la gobernanza
interna y la rendicidon de cuentas.

El Marco de Gestion del Desempeiio de la OIT vincula los principios y objetivos basados en
los resultados a nivel institucional con los resultados individuales. El Marco brinda un
enfoque de la gestion del desempeiio integral, continuo, flexible y orientado al futuro. Desde
2014, las evaluaciones del desempefio estan disponibles en linea a través del sistema
electronico de gestion de talentos de la OIT. El cumplimiento puntual del Marco refuerza la
rendicion de cuentas con respecto a los resultados en todos los niveles de la Oficina y permite
visualizar como contribuye el desempefio del personal a la ejecucion del mandato de la
Organizacion. A tal efecto, la Oficina seguira aprovechando las funcionalidades del sistema
en linea y reforzara las herramientas de apoyo, como las plantillas de productos especificos,
mensurables, alcanzables, realistas y con plazos definidos (SMART, por sus siglas en
inglés). Esto permitira al personal y a los directivos centrarse mas en el didlogo sobre los
resultados. También permitira reconocer oportunamente al personal con alto rendimiento y
adoptar las medidas adecuadas en caso de rendimiento insuficiente.

Indicador 1.2: Cumplimiento general del Marco de Gestion del Desempefio

Medicion Meta

Porcentaje de evaluaciones del desempefio 85 por ciento para 2018-2019
del personal (todas las fuentes de financiacién) 90 por ciento para 2020-2021
cuyos informes de fin de ciclo se completaron

. - Medios de verificacion/fuente de informacion
en el mes anterior al vencimiento del plazo.

El médulo de gestion del desemperio en el sistema de gestion de
talentos de la OIT (ILO People)

Criterio de referencia
Desempefio en 2016-2017

2. Empleados comprometidos (asegurando que la OIT atrae,
desarrolla, motiva y mantiene personal heterogéneo)

2.1.  Atraer, contratar e incorporar personal heterogéneo y calificado

14.

15.

La Oficina incrementard la eficiencia y la eficacia de su marco de contratacion basado en las
competencias con miras a atraer candidatos altamente calificados, fomentar la movilidad
interna e interinstitucional y velar por una oportuna planificacién de la sucesion en los
cargos. A partir de 2018, y de manera progresiva, todos los tipos de procesos de contratacion
contaran con el apoyo de un nuevo sistema electronico de contratacion, que brindara a la
Oficina un abanico de nuevas funciones que incrementaran la eficiencia de esas operaciones.
Entre otros aspectos, permitird reducir los plazos necesarios para contratar personal, tanto
en los puestos con cargo a la cooperacion para el desarrollo como aquéllos con cargo al
presupuesto ordinario. Asimismo, el sistema contribuira a acelerar y reforzar los esfuerzos
de difusion y, al mismo tiempo, mejorard la experiencia de los candidatos en el proceso de
presentacion de candidaturas.

La ejecucion satisfactoria de los programas de cooperacion para el desarrollo depende en
gran medida de la capacidad para contratar personal con eficiencia y eficacia. La Oficina
modificara los procedimientos de contratacion vigentes en el ambito de la cooperacion para
el desarrollo con miras a agilizar el nombramiento de personal en esa esfera, prestando
especial atencion a los puestos clave de la categoria de servicios organicos.
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16.

17.

La Oficina mantiene el compromiso de velar por una mayor diversidad en el personal, en
particular con respecto a la representacion geografica y el equilibrio de género. Se espera
que, gracias a la mayor difusion y visibilidad conseguidas con el nuevo sistema electronico
de contratacion, la Oficina podrd afinar su seleccion de candidatos, en especial de
nacionalidades que no estan suficientemente representadas. Asimismo, la Oficina llevara a
cabo misiones de difusion en paises especificos y participara en ferias de empleo y otras
actividades de promocion. Se intensificara la cooperacion con las misiones permanentes con
sede en Ginebra y con los mandantes de la OIT a fin de respaldar las iniciativas de la Oficina
encaminadas a incrementar la diversidad de su fuerza de trabajo.

El Programa de orientacion de la OIT, que comprende talleres y diversos modulos de
aprendizaje a distancia, contribuira a facilitar la incorporacion de los nuevos funcionarios.

Indicador 2.1.1: Promedio de tiempo necesario para la contratacion de personal para proyectos de cooperacion
para el desarrollo (puestos de la categoria de servicios organicos)

Medicion Meta
Promedio de dias civiles necesarios, desde 120 dias
la aprobacion del proyecto por parte del

donante hasta la fecha de entrada en vigor Medios de verificacion/fuente de informacion

. RIS
del nombramiento, para contratar a personal
de la categoria de servicios organicos en Criterio de referencia
puestos clave del proyecto. 200 dias

Indicador 2.1.2: Representacion de nacionalidades no suficientemente representadas en los puestos distribuidos
geograficamente

Medicion Meta
Cantidad de funcionarios de nacionalidades  Aumento del 25 por ciento para 2021
no suficientemente representadas contratados

en puestos distribuidos geograficamente. Medios de verificacion/fuente de informacion

Composicion y estructura del informe sobre cuestiones de personal
que se presentara al Consejo de Administracion

Criterio de referencia
Resultados de contratacion de 2017

2.2. Fomentar el desarrollo del personal y el liderazgo

18.

Indicador 2.1.3: Igualdad de género en puestos de la categoria de servicios organicos y superiores

Medicion Meta

Porcentaje de puestos de la categoria Igualdad de género con un margen de paridad inferior o superior
de servicios organicos (P1-P4) de la OIT méaximo de cinco puntos (45-55 por ciento) en los puestos de la
ocupados por mujeres. categoria de servicios organicos y superiores

Porcentaje de puestos de categorias
superiores (P5 y superior) de la OIT
ocupados por mujeres.

Medios de verificacién/fuente de informacion
Composicion y estructura del informe sobre cuestiones de personal
que se presentara al Consejo de Administracion

Criterio de referencia
Situacion a diciembre de 2017

Una organizacion que cumple su proposito es aquélla en la que el personal cuenta con las
competencias Optimas para dar cumplimiento a la vision estratégica y el mandato. Para ello,
las estrategias en materia de aprendizaje de los departamentos y las oficinas exteriores deben
ajustarse en mayor medida a las prioridades estratégicas de la Oficina, y el personal debe
recibir los servicios de formacion y desarrollo profesional adecuados. Por consiguiente, las
iniciativas de creacion de capacidad se potenciaran a través de una red mas solida de
coordinadores del aprendizaje y mediante el uso de nuevas tecnologias y estrategias de
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2.3.

19.

aprendizaje colaborativo. La participacion de los funcionarios y directivos en una
conversacion permanente y de gran calidad sobre el desarrollo profesional y la gestion del
desempefio se reforzara por medio de un abanico de mecanismos de apoyo, como la Guia
para las conversaciones sobre el crecimiento profesional, la nueva edicion del Programa de
tutoria o las plantillas de productos SMART que estaran proximamente disponibles.

Los lideres actuales y futuros deben estar en disposicion de impulsar el cambio y favorecer
una cultura que propicie la innovacion. Para lograrlo, el marco de desarrollo integral del
liderazgo comprendera actividades de desarrollo centradas en un liderazgo en pro del cambio
que incluiran aspectos como la gestion del cambio y la innovacion, asi como practicas y
herramientas de mejora continua.

Indicador 2.2.1: Pertinencia de la formacion y el desarrollo profesional teniendo en cuenta la evolucion
de las necesidades de la fuerza de trabajo

Medicion Meta

Porcentaje de funcionarios que consideran Aumento del 25 por ciento para 2021
colmadas sus necesidades en materia de
formacion y desarrollo profesional para
desempefiar su labor con eficacia.

Medios de verificacién/fuente de informacion
Encuesta sobre el Indice de Salud Organizacional

Criterio de referencia
Desempefio en 2017

Indicador 2.2.2: Percepcion que el personal tiene de sus directivos y supervisores como impulsores positivos
del cambio

Medicion Meta
Porcentaje del personal que, al responder al 75 por ciento para 2019
cuestionario de evaluacion ascendente del Marco 80 por ciento para 2021
de Gestion del Desempefio, se muestra «de
acuerdo» o «plenamente de acuerdo» en que sus ,, - - ~ . g
directivos o supervisores son un impulsor positivo g%iﬁ?sziiegﬁnﬁ% %gzer/r;?eno del sistema de gestion de
del cambio y ayudan a los demas a comprender P
las ventajas del mismo. Criterio de referencia

Desemperio en el periodo 2016-2017

Medios de verificacion/fuente de informacion

Motivar y conservar al personal

20.

21.

22,

Un lugar de trabajo y una cultura institucional inclusivos y respetuosos contribuiran a
conservar una fuerza de trabajo calificada y comprometida. El establecimiento de un entorno
que permita al personal conciliar la vida laboral con su vida privada de forma saludable
redundaré en un mayor compromiso del personal con la Organizacion. Las politicas en favor
de un equilibrio entre la vida laboral y la vida privada se examinaran y, cuando proceda, se
revisaran, y se mantendran las iniciativas de fomento del bienestar en el lugar de trabajo.

Al mismo tiempo, para ayudar a reducir los niveles de estrés relacionado con el trabajo y de
agotamiento profesional, se desplegara una campaiia en toda la Oficina destinada a promover
un entorno de trabajo respetuoso a fin de prevenir la discriminacidn y el acoso. Se prevé que,
de ese modo, se reducirdn los niveles de conflicto interpersonal en toda la Oficina y se
contribuird a un uso mas eficaz de los mecanismos informales de resolucion de conflictos.

El Programa de la OIT de reconocimiento laboral, puesto en marcha a titulo experimental
en 2016, es un mecanismo concebido para respaldar y promover una cultura institucional en
la que se reconozca la labor de miembros y equipos concretos del personal que hayan
contribuido notablemente a dar cumplimiento al mandato, los objetivos y los valores de la
OIT. Este Programa formara parte del marco de recompensas y reconocimientos de la OIT
que la Oficina fortalecera durante el periodo de vigencia de la presente estrategia. Ademas
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3.1.

23.

24.

de mejorar dicho marco, también es importante asegurar, cuando proceda, una gestion
adecuada de las consecuencias. A ese respecto, se adoptaran medidas encaminadas a
garantizar la aplicacion de las disposiciones establecidas para resolver los casos de
desempefio deficiente.

La iniciativa de las Naciones Unidas sobre el deber de diligencia fundamentara y orientara
el apoyo prestado al personal destacado en lugares de destino dificiles o de alto riesgo. La
estrategia de comunicacion interna en materia de recursos humanos se mejorara mediante el
establecimiento de metas claras y el uso de medios adecuados en funcién de los objetivos,
por ejemplo, reuniones informativas directas, comunicados y avisos. Asimismo, proseguiran
las iniciativas desplegadas en favor del mantenimiento de un marco de relaciones laborales
sanas y dinamicas, y se recabara la opinion del personal por conducto de la encuesta sobre
el indice de Salud Organizacional.

Indicador 2.3: Fomento de una cultura de conducta respetuosa e inclusiva en toda la Oficina

Medicion Meta
Aumento de la cantidad de personal que considera  Aumento del 15 por ciento para 2019
que la cultura de la Oficina ejerce una influencia  Aumento de otro 15 por ciento adicional para 2021

ositiva en las conductas en el trabajo. . ez . »
P I Medios de verificacion/fuente de informacion

Encuesta sobre el indice de Salud Organizacional

Criterio de referencia
Desempefio en 2017

Funcién de gestiéon de los recursos humanos propicia
(servicios y herramientas de gestion de los recursos
humanos que mejoran la eficiencia y la capacidad

de respuesta operativa)

Mejorar los servicios de gestion de los recursos humanos
a través de la digitalizacion

La eficacia en funcion de los costos y la orientacion a la prestacion de servicios son
elementos fundamentales que sustentan el desempefio de la funcion global de gestion de los
recursos humanos. Por ello, se actualizardn las herramientas y competencias de gestion de
los recursos humanos de la Oficina, que estardn mejor equipadas para ayudar al personal a
maximizar las oportunidades que ofrece la nueva corriente de tecnologias digitales en el
lugar de trabajo. Estas herramientas mejoradas permitiran a la Oficina agilizar procesos
fundamentales de gestion de los recursos humanos, y liberar recursos de las funciones
administrativas para reasignarlos a labores técnicas y analiticas. También se realizaran
actividades de desarrollo de la capacidad a fin de fortalecer la coordinacion entre los
servicios de gestion de los recursos humanos proporcionados por la sede y aquéllos
descentralizados en las regiones, en particular para mejorar los servicios de recursos
humanos destinados a la cooperacion para el desarrollo. Sobre la base de las iniciativas
desarrolladas en el marco del examen de los procesos operativos y a fin de acelerar la
transicion del empleo de papel a las aplicaciones informaticas digitales y respetuosas del
medio ambiente, se crearan herramientas de autoservicio para una serie de procesos
operativos fundamentales de gestion de los recursos humanos.
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Indicador 3.1: Aumento del uso de los servicios y herramientas digitales de gestion de los recursos humanos
en la Oficina

Medicion Meta

Porcentaje de procesos fundamentales de gestion ~ Aumento del 40 por ciento para 2021
de los recursos humanos que ya no se hacen
en papel sino con medios digitales.

Porcentaje de usuarios de los servicios digitales
de gestion de los recursos humanos.

Medios de verificacion/fuente de informacion

NUmero de usuarios de las herramientas web de HRD
NUmero de procesos de gestion de los recursos humanos
que utilizan adelantos informaticos en 2018-2021

Criterio de referencia

Numero de consultas en las herramientas web de HRD,
promedio en 2016y 2017

NUmero de adelantos informaticos en la gestion de los
recursos humanos 2016-2017

3.2.  Baremos solidos de medicidn de la gestién de los recursos
humanos para fundamentar las decisiones estratégicas
en materia de politicas

25.

La eficacia de los servicios de gestion de los recursos humanos depende, en gran medida, de
la calidad y la fiabilidad de los datos sobre los recursos humanos y la capacidad de
desarrollar y utilizar esos datos para fundamentar la toma de decisiones operativas y
estratégicas y vigilar las repercusiones en toda la Oficina. Al centrarse mas en mantener
informacion precisa sobre el personal, elaborar cuadros interactivos y prever las necesidades
futuras, la Oficina reforzard su capacidad de informar acerca de los indicadores
fundamentales de recursos humanos para mejorar la puntualidad y la transparencia de la
informacién de recursos humanos proporcionada a los directivos. Como consecuencia de
ello, la Oficina podra producir mejores datos sobre el personal y analizarlos en combinacion
con otra informacion operativa fundamental, como los datos financieros y relativos a la
seguridad del personal.

Indicador 3.2: Baremos de medicién de la gestion de los recursos humanos y andlisis de la fuerza de trabajo

Medicion Meta
Porcentaje de baremos, herramientas analiticas ~ Aumento de un 10 por ciento por bienio
y cuadros interactivos de gestion de los recursos
humanos utilizados periddicamente por los
directivos para orientar la planificacion de sus
recursos humanos, la gestion de talentos, las
tendencias de dotacion de personal y la gestion
de las ausencias. Criterio de referencia

NUmero de usuarios activos a 31 de diciembre de 2017

Medios de verificacion/fuente de informacion

Estadisticas sobre el uso periédico que hacen los directores de
programas de los cuadros interactivos de almacenamiento de
datos sobre los recursos humanos.

Sinergias y cuestiones transversales

26.

27.

A fin de aplicar con éxito la Estrategia en materia de recursos humanos de la Oficina, se
necesitara una estrecha colaboracion entre la funcidon de gestion de los recursos humanos y
los directivos en toda la Oficina, asi como el compromiso y la aceptacion de todo el personal.
Se desarrollaran iniciativas de comunicacion interna, promocion y divulgacion con respecto
a los tres productos clave con miras a desarrollar y forjar esta alianza.

Mantener un didlogo abierto, constructivo y optimizado entre la Direccion, el personal y sus
representantes sera esencial para lograr los ambiciosos resultados previstos en la Estrategia,
y mantener al mismo tiempo un entorno de trabajo propicio y relaciones laborales fluidas.
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28.

En la aplicacion de la Estrategia en materia de recursos humanos se tendran en cuenta los
adelantos especificos en otras estrategias interconectadas basadas en los resultados, en
particular aquéllas relativas a la cooperacion para el desarrollo y la tecnologia de la
informacion.

Alianzas externas

29.

30.

Se seguira fortaleciendo la cooperacion con el Centro Internacional de Formacion de la OIT
en Turin, a través de la elaboracion de nuevas iniciativas conjuntas en el ambito del
desarrollo, la formacion y el fortalecimiento de la capacidad del personal. El Centro de Turin
seguird siendo un importante colaborador en la aplicacion de la Estrategia en materia de
recursos humanos de la OIT, asi como una plataforma fundamental de intercambio de
experiencias y conocimientos entre la sede y las regiones.

La aplicaciéon de la Estrategia en materia de recursos humanos fortalecera la colaboracion
existente y las iniciativas conjuntas con los principales agentes institucionales que se ocupan
de la gestion de los recursos humanos en el sistema comun de las Naciones Unidas, por
ejemplo, mediante la seleccion de candidatos idoneos para los puestos de Coordinador
Residente. La Oficina seguira participando activamente en las actividades de la Comision de
Administracion Publica Internacional para asegurarse de que ésta tenga en cuenta las
necesidades y valores especificos de la OIT en sus examenes sobre las politicas en materia
de recursos humanos. La Oficina colaborara activamente con la Red de Recursos Humanos
de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion,
a fin de asegurarse de que las repercusiones en la gestion estratégica de los recursos humanos
de las reformas administrativas destinadas a mejorar la eficiencia y simplificar las practicas
empresariales se aborden debidamente en el Comité de Alto Nivel sobre Gestion de las
Naciones Unidas. Ademas, la Oficina seguird apoyando las actividades de la Asociacion
para la Gestion de los Recursos Humanos en las Organizaciones Internacionales, con miras
a contribuir al intercambio periddico sobre las mejores practicas para el desarrollo de la
gestion de los recursos humanos en el sector publico internacional y aprovechar dicho
intercambio.

Evaluacion de los riesgos

31.

La aplicacion exitosa de la Estrategia en materia de recursos humanos se basa en tres
supuestos fundamentales: en primer lugar, que la Oficina seguira teniendo los recursos
necesarios para cumplir su mandato, con una plantilla estable; en segundo lugar, que el
contexto externo permitird a la OIT contratar a los talentos necesarios para cumplir su
mandato y conservar a los miembros del personal comprometidos con los valores de la
Organizacion y que reunen las competencias adecuadas, y en tercer lugar, que existe la
capacidad interna necesaria para lograr los productos clave de la Estrategia en materia de
recursos humanos. En este contexto, se estableceran medidas de mitigacion para hacer frente
a los riesgos mas importantes en las siguientes esferas:

m  Se estudiardn con detenimiento las repercusiones financieras y las medidas de
contingencia conexas para la realizacion de las principales actividades asociadas a los
productos estratégicos clave.

m  Se estudiaran debidamente los efectos de las nuevas disposiciones relativas a la edad
legal de jubilacion aplicables al personal de la OIT sobre la rotacion del personal y la
planificacion general de los recursos humanos, asi como sus consecuencias generales
en la paridad y diversidad de género.
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m  Se desplegaran esfuerzos a fin de colmar la posible falta de recursos y de capacidad
para satisfacer las principales necesidades en materia de desarrollo informatico en la
gestion de los recursos humanos, que podria incidir en la ejecucion de muchas de las
actividades previstas en el marco de los productos estratégicos clave.

Proyecto de decision

32. El Consejo de Administracion aprueba la Estrategia en materia de recursos
humanos 2018-2021 y solicita al Director General que tenga en cuenta las
orientaciones facilitadas por el Consejo de Administracion en la aplicacion de la
Estrategia.
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Anexo

Teoria del cambio — Resultado para la OIT

Consecuencias de
los resultados:
Cambios previstos

Medios

de accion

y productos
clave

Una funcion de gestion de los recursos humanos eficiente y eficaz para una OIT agil y con capacidad de respuesta

1. Agilidad institucional mejorada (mediante el apoyo a la
Oficina en la adecuacion de sus recursos humanos a los
objetivos estratégicos y las prioridades de la OIT)

2. Empleados comprometidos (asegurando que

la OIT atrae, desarrolla, motiva y mantiene
personal heterogéneo)

3. Funcién de gestion de los recursos humanos propicia

(servicios y herramientas de gestion de los recursos humanos
que mejoran la eficiencia y la capacidad de respuesta operativa)

1.1. Asegurar la
movilidad e
idoneidad del
personal
Productos clave:
= planificacion
reforzada de los
recursos humanos
para aprovechar
mejor el beneficio
de la movilidad
funcional y
geografica;
nuevo marco
interno de
contratos de
trabajo.

1.2. Fortalecer la
gobernanza interna y
la rendicién de cuentas
Productos clave:

= gestion reforzada de
las consecuencias;
examen de la
politica de la OIT
con respecto a las
medidas
disciplinarias;
fortalecimiento del
cumplimiento del
Marco de Gestion
del Desemperio.

2.1. Atraer, contratar
e incorporar personal
heterogéneo y
calificado

Productos clave:

= reduccion de los
plazos necesarios
y mayor celeridad
en la difusion a
través del nuevo
sistema electronico
de contratacion;
mayor diversidad
del personal de

la OIT.

2.2. Fomentar el

desarrollo del

personal y el

liderazgo

Productos clave:

= iniciativas de
desarrollo
centradas en un
liderazgo
transformador, la
gestion del cambio
y la innovacion, asi
como la capacidad
de mejora
permanente.

2.3. Motivar y conservar
al personal

Productos clave:

= promocion de un
entorno de trabajo
respetuoso;

nuevas herramientas
para conciliar la vida
profesional y la vida
privada;

estrategia de
comunicacion eficaz
en materia de
recursos humanos

y cuestiones
relacionadas con

el personal.

3.1. Mejorar los servicios
de gestion de los
recursos humanos a
través de la digitalizacion
Productos clave:

servicios y herramientas
mas eficientes de
gestion global de los
recursos humanos;
herramientas digitales
de autoservicio
desarrolladas para una
serie de procesos
operativos
fundamentales en
materia de recursos
humanos;

desarrollo de nuevas
competencias digitales
en materia de recursos
humanos.

Ejes transversales: tripartismo; didlogo social; igualdad de género y no discriminacion; sostenibilidad ambiental

3.2. Baremos solidos
de medicion de la
gestion de los recursos
humanos para
fundamentar las
decisiones estratégicas
en materia de politicas
Productos clave:
= nueva capacidad de
analisis de datos,
que proporciona una
plataforma dinamica
para aplicar el
analisis en materia
de recursos
humanos a la mejora
de la eficacia de los
servicios de gestion
de los recursos
humanos.

Riesgos y estrategias

de mitigacion

= La nueva disposicion
relativa a la edad legal de
jubilacién puede incidir en
los resultados de paridad

y diversidad de género.

El fortalecimiento de la
planificacién de los recursos
humanos mitigara los
riesgos que se deriven

de ello.

Se desplegaran esfuerzos
para colmar la posible falta
de recursos y la capacidad
de satisfacer las principales
necesidades en materia de
desarrollo informético en la
gestion de los recursos
humanos
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