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Finalidad del documento

Consejo de Administracion pueda proporcionar.

Presentar propuestas para la reforma de los procedimientos de contratacion y seleccion, e
informar sobre los progresos realizados en relacion con las politicas y practicas aplicables en
todos los demas ambitos de la reforma del Director General relativa a los recursos humanos, en
particular las medidas previstas en dichos ambitos, teniendo en cuenta las orientaciones que el

Se invita al Consejo de Administracion a que apruebe las enmiendas al Estatuto del Personal
que figuran en el anexo, y a que proporcione orientaciones sobre la direccion que ha de tomar en
el futuro la reforma de los recursos humanos (véase el proyecto de decision en el parrafo 46).

Objetivo estratégico pertinente: Gobernanza, apoyo y gestion.

Repercusiones juridicas: Enmiendas al Estatuto del Personal.

Repercusiones financieras: Las enmiendas propuestas al Estatuto del Personal que figuran en el anexo no tienen
repercusiones financieras directas. Algunas de las propuestas que se presentan al Consejo de Administracién para
recabar orientacién podrian tener diversas repercusiones financieras, cuyos pormenores se indicaran oportunamente.

Decision requerida: Aprobar las enmiendas al Estatuto del Personal que figuran en el anexo.

Seguimiento requerido: En las 322.2 y 323.2 reuniones (octubre de 2014 y marzo de 2015) la Oficina facilitara informacion

actualizada sobre los avances y las nuevas propuestas de politicas, segun proceda.

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

Documentos conexos: GB.279/PFA/12; GB.294/PFA/16; GB.306/PFA/12/2; GB.312/PFA/13; GB.312/PFA/PR;
GB.316/PFA/PV; GB.317/INS/12/2; GB.317/PFA/PV; GB.320/PFA/1; GB.320/PFA/INF/4 y GB.320/PFA/INF/5.

Se ha impreso un nimero 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 climéatica 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 direccién www.ilo.org.
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1. De conformidad con la solicitud formulada en marzo de 2013 por el Consejo de
Administracion !, este documento contiene propuestas concretas para la reforma de los
procedimientos de contratacién y seleccion, en particular mecanismos para mejorar la
movilidad y la diversidad regional y nacional en la Oficina. También se resefian los
progresos alcanzados en relacion con las politicas y practicas aplicables en todos los
ambitos de la reforma del Director General relativa a la gestion de los recursos humanos 2.

2. Las propuestas fueron elaboradas con ayuda de mecanismos de consulta participativos, ya
sea a través de discusiones en grupos tematicos o mediante encuestas al personal en
general, y han sido examinadas y discutidas con los representantes del personal en el
marco de la Comision Paritaria de Negociacion, incluso en una serie de seminarios
tematicos. Las actividades que se lleven a cabo en el futuro tendran el mismo caracter
participativo.

3. Dado que la actual Estrategia en materia de Recursos Humanos llega a vencimiento, el
Director General presentard una nueva estrategia en consonancia con el proximo Marco de
Politicas y Estrategias que se inspira en los logros alcanzados y las ensefianzas extraidas en
el periodo 2010-2015 °,

A. Planificacién, contratacion y seleccion, diversidad
y movilidad de la fuerza de trabajo

Planificacién de la fuerza de trabajo

4. En la medida en que la labor de la OIT supone un uso intensivo de conocimientos, la
obtencion de buenos resultados depende de que la Organizacion cuente con personas
idoneas en el lugar y el momento idéneos. Ello exige a su vez la aplicacion de
procedimientos y herramientas sistematicos que permitan determinar las necesidades
actuales y futuras de recursos humanos, asi como estrategias y planes para responder a
ellas. Conforme a la recomendacion formulada en 2011 por los Auditores Externos y en
2012 por el Comité Consultivo de Supervision Independiente, la Oficina adopté medidas
para implantar herramientas y procedimientos que mejoren la planificacion de la fuerza de
trabajo.

5. El 3 de febrero de 2014 se hizo el lanzamiento mundial de una nueva herramienta para
hacer el inventario de las competencias y la planificacion de la fuerza de trabajo,
herramienta que forma parte de un sistema electrénico de gestion de talentos plenamente
integrado que abarca los mddulos de Gestion del aprendizaje, Gestién del desempefio y
Perfil del funcionario. El objetivo es ayudar a la Oficina a identificar y reducir las
deficiencias de calificaciones en la Organizacion, potenciar el desarrollo profesional y la
movilidad, y promover la identificacién y el desarrollo de los conocimientos existentes a
nivel interno. El Perfil del funcionario, la herramienta para hacer el inventario de las
competencias y la planificacion de la fuerza de trabajo, serd un mecanismo importante a
efectos de determinar las competencias y la experiencia de los miembros del personal.
Asimismo, el Perfil del funcionario favorecera las aspiraciones profesionales del personal
ya que evalta su disposicién con respecto a la movilidad geografica y funcional. Esta

! Documento GB.317/PV, parrafo 728.
% Documento GB.317/INS/12/2.

3 Documento GB.306/PFA/12/2.

GB320-PFA_13_[HRPOL-140205-1]-Sp 3



GB.320/PFA/13

herramienta, junto con los demas mdédulos del sistema electronico de gestion de talentos, se
empleard en la planificacion a largo plazo de la fuerza de trabajo de toda la Oficing;
también servira para ayudar a la Oficina a elaborar datos estratégicos y sistemas de
presentacion de informes sobre la planificacion de la fuerza de trabajo.

Revision de los procedimientos de contratacion
y seleccion de 2000

6. Sobre la base de los resultados del proceso de mediacion de 2011 *, y teniendo en cuenta
las opiniones e inquietudes expresadas por el Consejo de Administracion con respecto a las
précticas de contratacion y seleccion ®, la Oficina y el Sindicato del Personal han concluido
un nuevo convenio colectivo sobre los procedimientos de contratacion y seleccion que
sustituira el Convenio colectivo sobre el mismo tema suscrito en 2000 °.

7. El nuevo procedimiento de contratacion y seleccion — que se aplicara en virtud del
proyecto de enmiendas al capitulo IV y al anexo | del Estatuto del Personal que figura en el
anexo del presente documento — tiene por objeto garantizar una aplicacion uniforme de
los criterios y procedimientos, un proceso transparente y unas normas de contratacion mas
rigurosas y regidas por el principio de mérito, al tiempo que aborda la necesidad de
mejorar la movilidad y potenciar la diversidad en la propia Oficina. Los elementos mas
destacados del nuevo procedimiento son los siguientes:

a) los procesos y herramientas para la planificacion de la fuerza de trabajo descritos
anteriormente se integraran en los procesos de toma de decisiones gue tienen que ver
con la apertura de vacantes, los plazos y los medios para cubrirlas; a tal efecto se
establecerd un Comité de Contratacion, Asignacién y Movilidad (RAMC) con
representantes de la Direccién y el personal. EIl RAMC tendra una funcion consultiva,
y su composicion y funciones seran similares a las de las juntas de selecciéon y
nombramientos que existen en la mayoria de las organizaciones de las Naciones
Unidas *. EI RAMC desempefiard un papel esencial en la identificacion de
oportunidades para cubrir vacantes mediante traslados laterales del personal en activo,
en particular traslados que implican movilidad geogréfica, asi como en el
asesoramiento al Director General acerca de las necesidades globales en materia de
dotacion de personal, especialmente en lo que atafie a los desequilibrios de género y
diversidad regional;

b) confirmacion de la politica adoptada en 2005 con el fin de limitar el uso de las
evaluaciones genéricas de competencias, como parte de las herramientas de seleccién,
a la contratacion de los candidatos externos o de los funcionarios que aspiren a
ascender de categoria, sin perjuicio de que se siga utilizando la evaluaciéon de
competencias con fines de desarrollo; y confirmacion de la politica acordada en 2011
de recurrir a evaluadores profesionales externos seleccionados conjuntamente por la
Direccién y el Sindicato del Personal, ademas del grupo de evaluadores internos que
han recibido la formacion pertinente;

* Documento GB.312/PV, pérrafos 752-763.

® Documento GB.316/PV (&Corr.), parrafos 694-705.

® Documento GB.279/PFA/12.

" Véase el informe de la Dependencia Comdn de Inspeccién de las Naciones Unidas titulado

«Contratacion de personal en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas: anélisis
comparativo y marco de referencia» (JIU/REP/2012/4).
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c) definicion de etapas maés estrictas y uniformes para la elaboracion de la lista de
candidatos preseleccionados y para llevar a cabo su evaluacion técnica;

d) designacion de juntas de seleccion encargadas de efectuar la evaluacién técnica de los
candidatos. Las juntas estaran formadas por el superior jerarquico correspondiente, un
representante del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD), y un
miembro independiente seleccionado de una lista de funcionarios; este ultimo, que
serd nombrado con el acuerdo del Sindicato del Personal, deberd haber recibido
capacitacion en técnicas de entrevista para la contratacion de personal.

8. El procedimiento de seleccién para los concursos constara de las siguientes etapas:

1. Identificacion por HRD vy el superior jerarquico correspondiente de solicitudes de
movilidad geografica o funcional para un cargo sin cambio de grado de funcionarios
internos que cumplen los requisitos técnicos que estipula el anuncio de vacante.

2. Evaluacion por el RAMC, sobre la base de criterios preestablecidos, de las
posibilidades de movilidad geografica o funcional entre los candidatos internos que
cumplen los requisitos.

3. Seleccion de otras candidaturas (candidatos externos o internos que aspiran a un
ascenso) en caso de no poder identificar posibilidades adecuadas de movilidad
geografica o funcional y, si procede, someterlas a una evaluacion técnica y de
competencias.

4. Las recomendaciones de los grupos de expertos se someten al Director General por
intermedio del RAMC de manera que en las decisiones definitivas sobre los
nombramientos 0 ascensos se tengan en cuenta otras consideraciones pertinentes.

5. Decision por parte del Director General.

9. La puesta en practica de este nuevo procedimiento no deberia tener ninguna repercusion
importante en los cronogramas estandar del proceso de contratacién que se observan desde
la introduccién en 2008 del sistema de dotacién, asignacion y colocacion de los recursos
humanos (RAPS).

10. En espera de un examen de la politica de contratacion, los procedimientos propuestos
seguiran constituyendo el mecanismo reglamentario para cubrir todas las vacantes en la
sede con cargo al presupuesto ordinario, tanto en la categoria de servicios organicos
(grados P.1 a P.5) como en la categoria de servicios generales (G.1 a G.7). Las enmiendas
propuestas al articulo 4 del Estatuto del Personal también tienen por objeto formalizar la
convocatoria de concursos como método normal de contratacién en el caso de los puestos
locales de las oficinas exteriores (personal de la categoria de servicios generales y de la
categoria de servicios organicos nacionales), al tiempo que confieren a cada region poderes
discrecionales en cuanto a la aplicacién de los principios del procedimiento de contratacion
y seleccién.

11. Los nuevos procedimientos de contratacion y seleccion comenzaran a aplicarse
gradualmente en 2014 con la intencidn de aplicarlos plenamente en 2015.

GB320-PFA_13_[HRPOL-140205-1]-Sp 5
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Potenciar la diversidad

12.

13.

En los informes anuales sobre la composicion y estructura del personal 8, asi como en los
indicadores contenidos en la Estrategia en materia de Recursos Humanos para
2010-2015 °, la diversidad se evalta principalmente en relacién con las metas de paridad
de género, sobre todo en el personal de nivel superior, y cotas aconsejables de
representacion nacional para los puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario en
la categoria de servicios organicos y categorias superiores, establecidas sobre la base de la
tasa de contribucion de cada pais al presupuesto ordinario de la Organizacion. Ahora bien,
estos puestos representan aproximadamente el 65 por ciento de todos los puestos de la
categoria de servicios organicos y categorias superiores, y sélo un 25 por ciento de la
fuerza de trabajo global de la OIT.

La diversidad es un concepto mas amplio que comprende criterios como la experiencia
profesional, la nacionalidad, el idioma, la religion, la cultura y el origen étnico, asi como la
integracion de minorias como las personas con discapacidad. Aunque considera que la
diversidad deberia evaluarse teniendo en cuenta la fuerza de trabajo global de la OIT, la
Oficina reconoce que aln queda mucho por hacer para garantizar una composicion mas
equilibrada en el origen geogréafico del personal que trabaja para la Organizacién en todos
los niveles, concretamente en relacion con determinadas regiones y subregiones. Para
abordar la cuestion de la diversidad geografica en particular se estan adoptando las
siguientes medidas:

a) seguimiento periddico, a través del comité RAMC mencionado en la seccion anterior,
de los progresos realizados con respecto a las metas que se refieren a la diversidad.
Para abordar cualquier desequilibrio grave en este sentido (en particular cuando un
pais no tenga en la Oficina ningln representante de esa nacionalidad o el nimero de
funcionarios de esa nacionalidad sea claramente insuficiente), habran de reservarse un
cierto numero de vacantes existentes Yy previstas, sobre todo en puestos
correspondientes al nivel de ingreso, para contratar personal mediante concursos
destinados a candidatos de paises que tengan ninguna o poca representacion;

b) el Director General hara uso del poder discrecional que se le confiere para cubrir los
puestos que estan sujetos a eleccidn directa (es decir, cargos superiores en la categoria
de directores, asi como en los grados P.5 para directores de oficinas exteriores) con el
fin de remediar los desequilibrios en materia de género y diversidad, prestando
especial atencion a la diversidad geografica y nacional en los cargos superiores;

c) la Oficina reforzara su cooperacién con los Estados Miembros en la publicacion de
anuncios de vacantes en la categoria de servicios organicos y categorias superiores a
fin de lograr una difusion mas amplia de esos anuncios entre los mandantes;

d) la Oficina pondrd en marcha iniciativas de exploracion y organizara talleres de
contratacién destinados especificamente a los paises de las zonas geograficas
insuficientemente representadas;

e) en cuanto a los requisitos lingiisticos de los anuncios de vacante — que suelen
representar un obstaculo importante para la contratacion de talentos de paises y
regiones en los que rara vez se utilizan los idiomas oficiales de la OIT (inglés, francés
y espafiol) —, la Oficina aplicara méas rigurosamente el requisito linglistico descrito
en el Estatuto del Personal (véase el proyecto de texto del parrafo ii) del articulo 4.2

8 \/éase documento GB.320/PFA/INF/4.

% Véase documento GB.320/PFA/1, anexo.
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que figura en el anexo). En virtud de esta disposicion, el dominio de uno de los
idiomas de trabajo es suficiente en el caso de los candidatos externos cuya lengua
materna no sea ninguno de los tres idiomas oficiales de la OIT, y s6lo se espera un
conocimiento satisfactorio de un segundo idioma en el caso de los candidatos cuya
lengua materna sea uno de los tres idiomas oficiales de la Organizacion. No obstante,
a fin de garantizar que la OIT siga siendo una organizacion multilinglie, que sus
funcionarios posean un grado adecuado de movilidad y versatilidad, y estén en
condiciones de prestar servicios en diversos idiomas, se aplicaran las medidas de
desarrollo del personal que exigen que los funcionarios recién contratados adquieran
un segundo idioma de trabajo en el curso de sus primeros afios de servicio en la
Oficina.

Mejorar la movilidad

14. Para prestar un servicio eficaz a sus mandantes la Oficina necesita un cuerpo de
funcionarios multicultural con amplia experiencia internacional. La aplicacién de politicas
de movilidad ha planteado dificultades a los organismos del sistema de las Naciones
Unidas. Solo los organismos con una extensa presencia sobre el terreno han logrado poner
en practica una politica coherente de rotacion obligatoria del personal a lo largo del
tiempo. A la mayoria de los organismos les resulta dificil compaginar la rotacion
obligatoria con la movilidad voluntaria en la trayectoria profesional.

15. La relacion actual entre los puestos en la sede y los puestos en las oficinas exteriores en la
categoria de servicios organicos y categorias superiores es de dos a uno (aproximadamente
530 puestos en la sede y cerca de 250 en las oficinas exteriores). Ademas, muchos de estos
puestos corresponden a la Cartera de Gestion y Reforma, con una gran concentracion de
personal en la sede. Asi pues, la estructura del personal de la OIT no permite establecer
una politica oficial de rotacion aplicable de manera uniforme a toda la gama de
ocupaciones de la Organizacién.

16. Las consultas con el personal en general y sus representantes en la Comision Paritaria de
Negociacion indican claramente que el personal concede mucha importancia al concepto
de movilidad voluntaria y que es necesario hacer esfuerzos para facilitar la movilidad
geogréafica y funcional.

17. La Oficina espera mejorar considerablemente la movilidad funcional y geogréfica
mediante una planificacion mas estructurada de la fuerza de trabajo, la nueva herramienta
del Perfil del funcionario y las demas herramientas de contratacién y seleccion descritas en
las secciones precedentes. La Oficina seguird apoyando de forma proactiva la movilidad
hacia otras organizaciones y desde otras organizaciones, especialmente del régimen comdn
de las Naciones Unidas, a través de mecanismos de movilidad interinstitucional. A este
respecto, la Oficina presta apoyo proactivo a los miembros del personal de la OIT que
manifiestan interés en puestos de coordinadores residentes de las Naciones Unidas.

18. Por otra parte, en la Comisién Paritaria de Negociacion se estd examinando la politica de
movilidad geogréfica de 2005 *° con el objeto de:

a) redefinir la duracion estandar del destino (periodo de tiempo en que un miembro del
personal esté destacado en un determinado lugar de destino) sobre la base del nivel de
dificultad de las condiciones de vida y de trabajo en el lugar de destino, establecido
por la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI);

10 \v/éase documento GB.294/PFA/16.
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b) refundir en un solo documento la lista de incentivos y herramientas para facilitar la
movilidad;

c) mejorar la informacion y el apoyo a los miembros del personal y sus familias que
asumen tareas en un lugar de destino nuevo, en particular mediante las redes del
régimen comun, y actividades de asesoramiento y desarrollo profesional.

B. Politicade contratacion

19.

20.

21.

La OIT utiliza tres tipos de contrato de trabajo, a saber, de corta duracion, de duracion
determinada y sin limite de tiempo, que presentan importantes diferencias en cuanto a los
métodos de contratacion, los derechos, las expectativas profesionales, y las modalidades y
costos de la terminacion de la relacion de trabajo. En la categoria de duracion determinada
existen otras diferencias segin el contrato esté financiado con cargo a recursos del
presupuesto ordinario 0 a recursos extrapresupuestarios. Sélo en algunos casos podran
financiarse los contratos de duracién determinada con cargo a recursos del presupuesto
ordinario sin que ello de lugar a compromisos y expectativas a largo plazo.

Se esta revisando la politica de contratacion en vigor con el fin de poder responder a la
necesidad de garantizar una mejor planificacion y promocion de las perspectivas
profesionales del personal, y al mismo tiempo permitir a la OIT abordar de forma eficaz y
eficiente restricciones presupuestarias, cambios estructurales importantes, o el ajuste y
redistribucion rapidos de su fuerza de trabajo para responder a nuevas expectativas de los
mandantes. La revision de la politica de contratacion es coherente con el compromiso de la
OIT de promover una gestion del riesgo eficaz.

La Oficina, en consulta con el Sindicato del Personal, identificé los principios basicos de la
politica revisada de contratacién de la OIT con el fin de garantizar una gestién de los
contratos que responda mejor a las aspiraciones del personal y, por tanto, una gestion de
los recursos humanos méas centrada en las necesidades, mas rentable y mas apropiada
desde el punto de vista social:

i) la OIT seguird utilizando tres tipos de contratos (de corta duracion, de duracion
determinada y sin limite de tiempo) establecidos sobre la base de definiciones claras y
no ya en funcion de las fuentes de financiacion; de este modo la Oficina podra seguir
utilizando el concepto de personal de carrera, concepto que resulta indispensable para
garantizar la independencia de la secretaria de la Organizacion y la continuidad de su
mandato, al tiempo que ofrece cierto grado de flexibilidad para la contratacion de los
recursos humanos necesarios para proyectos y actividades de duracion determinada;

i) asimismo, la Oficina tiene la intencién de armonizar las condiciones de trabajo, en
particular el desarrollo del personal, la gestion del desempefio, las recompensas vy el
reconocimiento, y demas incentivos aplicables a todos los nombramientos de
duracion determinada y sin limite de tiempo, simplificando de este modo la gestion de
los contratos;

iii) la Oficina también tiene la intencion de ajustar las primas por terminacion del servicio
que, con arreglo al Estatuto del Personal, actualmente no son aplicables en caso de
vencimiento del contrato sino Unicamente en caso de terminacion anticipada del
contrato;

iv) la Oficina también esta revisando politicas y practicas con el fin de precisar la
definicion del concepto de relaciones contractuales adecuadas y reforzar los
mecanismos de control; ello garantizard un uso més apropiado de los contratos, sobre

GB320-PFA_13_[HRPOL-140205-1]-Sp
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22.

todo de los contratos de corta duracion y los contratos con consultores particulares
gue no son miembros del personal.

El enfoque que se propone esta en conformidad con el marco contractual de la CAPI. No
obstante, para ponerlo en préctica es indispensable llevar a cabo un examen del marco
reglamentario, asi como de los procesos y procedimientos del Programa y Presupuesto que,
en el mejor de los casos, podrian aplicarse durante el proximo bienio. Ademas, el Consejo
de Administracion debera adoptar una decision para financiar la prima por terminacién del
servicio que existe en otras organizaciones del régimen comdn. En las propuestas de
Programa y Presupuesto para 2016-2017 la Oficina facilitarda una estimacion
pormenorizada de las repercusiones financieras de esta medida.

C. Desarrollo del personal

23.

Para la Oficina, el desarrollo del personal es primordial para poder responder exitosamente
a los desafios actuales y poner en préctica su programa de reforma. De ahi que se haya
reajustado el programa de desarrollo del personal con el fin de potenciar el impacto de las
iniciativas de formacion y desarrollo, remediar los déficits de competencias profesionales,
formar a los dirigentes y gestores actuales y del futuro, y utilizar de manera més eficaz los
fondos destinados a financiar el desarrollo del personal en toda la Oficina.

Analisis de las necesidades de formacién e iniciativas
estratégicas de desarrollo

24,

25.

El analisis bienal de las necesidades de formacion se llevo a cabo teniendo en cuenta las
prioridades estratégicas de la OIT y utilizando datos procedentes del Marco de Gestion del
Desempefio sobre las necesidades individuales de desarrollo que se requieren para alcanzar
los resultados y objetivos de la Organizacion. Las prioridades de la Oficina a este respecto
son las siguientes:

a) desarrollar y reforzar las competencias técnicas necesarias para consolidar la
orientacion estratégica de la Oficina, sobre todo en las esferas de importancia
decisiva;

b) fomentar el desarrollo de talentos y el desarrollo de la capacidad de liderazgo,
potenciar la comunicacion y la colaboracion, y promover una cultura de dialogo e
intercambio permanentes;

c) mejorar la capacidad de gestion para promover el desarrollo profesional, reconocer y
valorar el esfuerzo y el rendimiento, y motivar al personal y fomentar su
participacion;

d) promover la buena gobernanza y la rendicién de cuentas en ambitos operativos y
administrativos clave;

e) orientar e impulsar la implantacion a escala mundial del sistema electronico de
gestion de talentos de ILO People sobre gestion del aprendizaje, gestion del
desempefio, desarrollo profesional y planificacion de la fuerza de trabajo, y

f)  apoyar la formacién con miras al despliegue del sistema IRIS en las regiones.

En colaboracion con el Centro Internacional de Formacion de la OIT en Turin y la Escuela
Superior del Personal del sistema de las Naciones Unidas se desarroll6 un programa de
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26.

direccion ejecutiva dirigido a los miembros del personal que ocupan puestos de nivel
superior. En enero de 2014 se celebrd el primer taller intensivo de cinco dias de duracion
cuyo objetivo era transmitir al personal directivo conocimientos y competencias esenciales
para mejorar su capacidad de liderazgo. El taller piloto estaba disefiado de modo que
planteara un claro desafio al personal directivo de la OIT: en primer lugar, confrontandolos
con los planteamientos mas recientes en materia de direccion estratégica a escala
internacional y, en segundo lugar, mediante ejercicios précticos individuales y en grupo.
Esta previsto emprender programas de seguimiento del desarrollo de competencias
centrados en los alumnos.

Para promover la buena gobernanza y la rendicién de cuentas en ambitos operativos y
administrativos clave, el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos sigue
trabajando en el desarrollo de un programa de formacién sobre gobernanza interna y
rendicion de cuentas, de acuerdo con los hitos fijados en la Estrategia en materia de
Recursos Humanos. El programa de formacion consta de tres componentes:

a) un programa de aprendizaje electronico destinado a todos los miembros del personal
y de carécter obligatorio para el personal con contratos de duracion determinada y sin
limite de tiempo. El lanzamiento e implantacion a escala mundial de este programa
coincidié con la puesta en practica del modulo de gestién del aprendizaje del sistema
electronico de gestion de talentos. Hasta la fecha 1 240 miembros del personal en
todo el mundo han seguido el programay 765 lo han completado;

b) manuales sobre los procedimientos operativos para el personal de apoyo
administrativo, que se estan elaborando en colaboracion con expertos en la materia de
varios departamentos, y

c) nuevos talleres de formacion basados en el programa de aprendizaje electrénico y los
manuales, que se desarrollaran en 2014-2015.

Sistema de gestion del aprendizaje

217.

El proceso de aplicacién del sistema electronico de gestion de talentos de ILO People se
inicio en 2013 con el lanzamiento e implantacion a nivel mundial del sistema de Gestion
del aprendizaje (LMS). En el portal del médulo de Gestion del aprendizaje el personal de
la OIT puede registrarse en actividades de formacion presenciales y en linea, y formular
solicitudes para actividades de desarrollo en el futuro. Un total de 1 620 miembros del
personal habian utilizado el sistema hasta enero de 2014 y 1 327 se han beneficiado hasta
ahora de los materiales/programas de aprendizaje electronico disponibles en linea o de las
actividades de formacién de caracter presencial que estdn programadas. EI LMS es un
sistema que facilita a la Oficina el analisis y presentacion de informes sobre las
necesidades y tendencias en materia de formacion, asi como la evaluacion de las
repercusiones de las iniciativas de desarrollo; asimismo, gracias a las actividades de
formacion en linea, el sistema LMS permite a la Oficina llegar de forma mas eficaz a los
miembros del personal que se desempefian en las oficinas exteriores.

Red de coordinadores de la formacion

28.

En 2006 se establecié una red de coordinadores de la formacién que tenia por objeto
fomentar la utilizacion eficaz de los fondos para el desarrollo del personal de que disponen
los departamentos, regiones y oficinas de la OIT en todo el mundo. A raiz de las
recomendaciones formuladas por los Auditores Externos tras la auditoria de desempefio de
2010 en materia de formacion y desarrollo, en mayo de 2012 se publicé una nueva
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directriz para esclarecer las funciones y responsabilidades de todas las partes que
participan en la gestion de dichos fondos.

29. En el bienio 2014-2015 los coordinadores de actividades de formacion contaran con una
nueva herramienta que les permitira recabar mas informacion cuantificable sobre las
actividades de desarrollo que se hayan realizado con fondos para el desarrollo del personal.

D. Gestion del desempeiio

30. Desde su introduccion en julio de 2009, el Marco de Gestion del Desempefio de la OIT
basado en resultados ha mejorado la rendicién de cuentas y la transparencia en relacion
con el desempefio del personal, el establecimiento de objetivos y los logros alcanzados.
Anteriormente estaba disponible en formato impreso, pero desde el inicio del bienio
2014-2015 ha sido sustituido por el modulo de Gestién del desempefio del sistema
electronico de gestion de talentos de ILO People al que tiene acceso los miembros del
personal en todo el mundo. La adopcion de una herramienta electronica para la Gestion del
desempefio permitird presentar informes en tiempo real sobre el cumplimiento, los
objetivos alcanzados y los niveles de desempefio.

31. Ademas, como parte del proceso de evaluacion del desempefio, se ha alentado al personal a
cumplimentar el Perfil del funcionario ya que aporta informacion valiosa para las
discusiones sobre las aspiraciones profesionales y los objetivos de desarrollo.

32. Asimismo, en 2014 se puso en practica un proceso de evaluacion ascendente de los jefes
responsables para este periodo a través del médulo en linea de Gestion del desempefio. Los
jefes responsables recibirdn comentarios y observaciones de los miembros del personal que
dependen de ellos en relacion con su eficacia global y las capacidades de gestion que
hayan demostrado en el bienio anterior. Un informe resumido de la evaluacion ascendente
se pondra a disposicién del jefe responsable y su supervisor directo, y en el informe de
evaluacion se incluira un examen de los resultados.

33. Las mejoras en la rendicién de cuentas y la transparencia a consecuencia de la
implantacion del médulo en linea de Gestion del desempefio son decisivas para la
aplicacién de politicas y procesos sobre recompensas, reconocimiento y gestién del
desempefio insuficiente. La labor del grupo tematico sobre recompensas y reconocimiento,
establecido en el contexto de la reforma de los recursos humanos, se basa en el trabajo que
a este respecto habia realizado el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos en
el marco de la Estrategia en materia de Recursos Humanos para 2010-2015. En la
Comision Paritaria de Negociacion se estan examinando las propuestas relativas a tres
tipos de recompensas para individuos y grupos, que pueden otorgarse a todas las categorias
de personal y no requieren la asignacién de recursos adicionales, a saber: recompensas
para la excelencia y la innovacion, el desempefio destacado y los afios de servicio.

E. Relaciones entre la Direccion y el personal

Clarificacién de las relaciones laborales en la OIT

34. En febrero de 2000, el Director General y el Sindicato del Personal concertaron un
Acuerdo de Reconocimiento y Procedimiento por el que se establecia una Comision
Paritaria de Negociacion que serviria de foro de discusion y negociacion de las principales
cuestiones laborales colectivas; el Acuerdo definia asimismo los temas que entraban en el
ambito de competencia de la Comisidn, asi como sus procedimientos operativos y los
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35.

36.

37.

mecanismos que habian de aplicarse en los casos en que no pudiera alcanzarse un acuerdo.
El Consejo de Administracion tomo nota del Acuerdo en marzo de 2000, y en noviembre
de ese mismo afio se adoptaron las consiguientes enmiendas al Estatuto del Personal con
varias salvedades ™. La relacion entre los resultados de la negociacion colectiva y la
autoridad del Consejo de Administracion en temas relacionados con los recursos humanos
no es muy clara desde entonces, como se puso de manifiesto recientemente en las
negociaciones sobre las disposiciones transitorias relativas a los procedimientos de
contratacion y seleccion. Por otra parte, los procedimientos previstos en el convenio
colectivo para los casos en que no pueda alcanzarse un acuerdo no siempre han
demostrado ser eficaces.

Teniendo en cuenta la experiencia adquirida en el decenio pasado, asi como las inquietudes
expresadas por el Consejo de Administracion a proposito de su funciones de orientacion y
supervision con respecto a la Oficina, el Director General y el Sindicato del Personal han
revisado el convenio colectivo de 2000 y propuesto una serie de modificaciones al marco
de relaciones laborales vigente con el objeto de:

a) aclarar las respectivas funciones del Consejo de Administracion, el Director General
y el Sindicato del Personal en la definicion de las politicas de recursos humanos que
inciden en las condiciones de empleo del personal de la OIT;

b) establecer en la Oficina mecanismos mas eficaces de dialogo social y solucion de
conflictos colectivos.

En cuanto al esclarecimiento de la funcion del Consejo de Administracion en la aplicacion
de los convenios colectivos celebrados entre el Director General y el Sindicato del
Personal, la Oficina propone aplicar el mismo enfoque adoptado en 2011 ** para delegar en
el Director General la facultad de adoptar enmiendas al Estatuto del Personal: la aplicacién
de cualquier acuerdo con importantes repercusiones financieras o en materia de politicas, o
que no esté en conformidad con las condiciones de empleo del régimen comln requerira
una decision del Consejo de Administracion.

Cabe destacar dos circunstancias importantes en relacion con el segundo punto. En primer
lugar, se esta estudiando la posibilidad de sustituir los dos copresidentes de la Comision
Paritaria de Negociacion que existen actualmente y nombrar en su lugar un solo presidente
independiente, designado conjuntamente por las partes, que pueda desempefiar un papel de
agente facilitador similar al que se observé en el proceso de mediacion de 2011. En
segundo lugar, para mejorar la eficacia del sistema de resolucién de conflictos laborales de
la Comision Paritaria de Negociacion se proponen dos mecanismos:

a) el primero de ellos, que en cierto modo ya se ha puesto en practica, es la facultad del
Grupo de Examen — establecido en virtud del convenio colectivo de 2000 — de
determinar si un ambito en particular debe ser objeto de informacién, consulta o
negociacion. EI Grupo de Examen estd compuesto por tres funcionarios, dos
nombrados por cada una de las partes y otro nombrado en calidad de presidente con el
acuerdo de las partes. Los miembros del Grupo de Examen pueden convocarse en
cualquier momento y su reglamento estipula que debe adoptarse una decision en un
plazo de 15 dias. La aplicacién de este mecanismo no requiere ninguna enmienda al
Estatuto del Personal,

! Documento GB.279/10/2 (Corr.).

12 Documento GB.312/PFA/13.
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38.

b) el segundo mecanismo permitiria tomar una decision sobre cualquier otro conflicto
colectivo, en lugar de las recomendaciones no vinculantes del Grupo de Examen o de
la funcion jurisdiccional que el Tribunal Administrativo de la OIT ha reconocido en
su jurisprudencia. En vista del plazo establecido para que el Tribunal Administrativo
emita un fallo sobre el conflicto, asi como del requisito estipulado en el Estatuto del
Tribunal de agotar antes todos los recursos internos previstos para la resolucion de
conflictos individuales, la Oficina y el Sindicato del Personal estan considerando
otros procedimientos mas eficaces y rapidos para resolver conflictos colectivos de
esta naturaleza.

En el anexo a este documento se presenta el proyecto de enmienda al Estatuto del Personal
con el fin de esclarecer la funcién del Consejo de Administracién en la negociacién
colectiva. Cualquier otra propuesta de enmienda que pueda resultar de las discusiones con
el Sindicato del Personal sera comunicada en el momento oportuno.

Prevencion y solucion de conflictos

39.

40.

41.

La prevencién y solucion de conflictos es otro &mbito de las relaciones entre la Direccion y
el personal en el que también se han presentado propuestas al Consejo de Administracién
para recabar orientaciones. Aunque el sistema en vigor adoptado en 2004 ** ha funcionado
razonablemente bien, la Oficina, de comln acuerdo con el Sindicato del Personal, propone
establecer un procedimiento especifico de investigacion de las denuncias de acoso (con
excepcion de las denuncias de acoso sexual, para las cuales ya se establecié un
procedimiento especifico a raiz de la reforma de la gestién de conflictos de 2004), que
hasta el momento se abordaban con arreglo al procedimiento general para el examen de los
conflictos laborales. El procedimiento propuesto refuerza las medidas de prevencion y
proteccion con el objeto de proporcionar un entorno de trabajo seguro, saludable y
protegido, libre de violencia, acoso o discriminacion, y garantizar asimismo que los casos
graves sean investigados de forma profesional e independiente, con arreglo a los requisitos
especificados en la jurisprudencia del Tribunal Administrativo de la OIT, y teniendo en
cuenta las recomendaciones de la Dependencia Comun de Inspeccién sobre la
profesionalizacion y centralizacion de todas las funciones de investigacion ™.

Teniendo en cuenta la experiencia del bienio anterior — en el que tres investigaciones
fueron encargadas a expertos internos o subcontratadas a expertos externos —, deberan
asignarse recursos para promover la profesionalizacion de la funcién de investigacion de
denuncias de acoso o discriminacion.

Las enmiendas al capitulo XIII del Estatuto del Personal, indispensables para poner en
practica los nuevos procedimientos sobre prevencion y solucion de denuncias de acoso, se
someteran al Consejo de Administracion en noviembre de 2014. En el curso de 2014 y
2015 seguiran celebrandose discusiones con el Sindicato del Personal y las partes
interesadas, en particular el funcionario de la OIT encargado de las cuestiones de ética, la
Oficina del Mediador y la Junta Consultiva Mixta de Apelaciones, con miras a identificar
otros ambitos pertinentes para aumentar la eficiencia y eficacia de los mecanismos de
prevencion y solucidn de conflictos que se aplican en la actualidad.

13 Documento GB.289/PFA/18.

! La funcién de investigacion en el sistema de las Naciones Unidas (JIU/REP/2011/7).
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F.

Otros ambitos de la reforma
de los recursos humanos

Edad de jubilacion

42.

43.

Segun se informd al Consejo de Administracion en octubre de 2013 *°, el aumento de la
edad normal de jubilacion a los 65 afios para los funcionarios nombrados o confirmados el
1.° de enero de 2014 o en una fecha posterior iba ir acompafiado en la OIT de la
introduccién de una politica que rige las circunstancias en que podria mantenerse en
servicio a un funcionario después de que éste hubiera alcanzado la edad normal de
jubilacion y en que podrian contratarse de nuevo los antiguos funcionarios separados del
servicio tras su jubilacion o jubilacién anticipada.

Se esté ultimando un proyecto de politica interna sobre este particular, en conformidad con
la practica de la mayoria de las demés organizaciones de las Naciones Unidas y varias
recomendaciones contenidas en una nota reciente (2013) de la Dependencia Comun de
Inspeccion para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la contratacion de jubilados
y el mantenimiento de personal después de la edad obligatoria de separacion del servicio
en las organizaciones de las Naciones Unidas.

Equilibrio entre el trabajo y la vida privada

44,

45.

En la Comisién Paritaria de Negociacidon se estdn examinando una serie de propuestas
sobre la armonizacion entre la sede y las oficinas exteriores de las disposiciones relativas a
las vacaciones anuales, los dias festivos y las horas extraordinarias, reconociendo que es
indispensable introducir medidas de proteccion contra los horarios de trabajo excesivos Y,
cuando proceda, otorgar tiempo libre compensatorio.

Asimismo, a lo largo del bienio 2014-2015 se seguira trabajando en las nuevas
disposiciones sobre el trabajo a tiempo parcial — que en la actualidad se limitan al 50 y el
80 por ciento del tiempo de trabajo — y en las medidas para prestar un mayor apoyo a los
funcionarios con responsabilidades familiares, en particular en el &mbito de la maternidad,
mediante el uso innovador de modalidades de licencias especiales en relacion con las
disposiciones sobre la licencia de maternidad.

Proyecto de decision

46.

El Consejo de Administracion:

a) toma nota de los progresos realizados en la aplicacion de la Estrategia en
materia de Recursos Humanos y su adaptacién a los nuevos desafios
identificados en la reforma del Director General relativa a la gestion de los
recursos humanos;

b) aprueba las enmiendas al Estatuto del Personal que figuran en el anexo;

c) pide que en las 322.2y 323.2 reuniones (octubre de 2014 y marzo de 2015) se
le facilite informacion actualizada sobre los avances y las nuevas propuestas
en materia de politicas, segun proceda;

% Documento GB.319/PFA/11.
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d) pide que en la 325.2 reunion (noviembre de 2015) se revise la Estrategia en
materia de Recursos Humanos sobre la base de los logros obtenidos y las
ensefianzas extraidas de la Estrategia en materia de Recursos Humanos
para 2010-2015.
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Anexo

Propuestas de enmienda al Estatuto del Personal
(El texto afiadido aparece subrayado
y el texto suprimido, tachado)

Capitulo IV

Contrataciéon y nombramiento *

ARTICULO 4.2
Provision de vacantes

a) i) Larazon primordial que ha de tenerse en cuenta antes de proveer cualquier
vacante serd la necesidad de obtener un personal con el nivel mas alto posible de
competencia, eficiencia e integridad. Se tendrd debidamente en cuenta la importancia de
mantener un personal elegido sobre una amplia base geogréfica, reconociendo también la
necesidad de tomar en consideracién las cuestiones relacionadas con el género y la edad.

ii) Todo funcionario estard obligado a poseer un conocimiento plenamente
satisfactorio de uno de los idiomas de trabajo de la Organizacion. A los funcionarios de la
categoria de servicios organicos, cuya lengua materna sea uno de los idiomas de trabajo, se
les exigird normalmente gue posean un conocimiento satisfactorio de un segundo idioma
de trabajo, vy se les podra exigir que adguieran el conocimiento de un tercer idioma de
trabajo. A los funcionarios de la categoria de servicios organicos, cuya lengua materna no
sea uno de los idiomas de trabajo, se les exigird para el nombramiento que posean un
conocimiento plenamente satisfactorio de uno de los idiomas de trabajo de la Oficina, y se
les podra exigir que adguieran conocimientos de un sequndo idioma de trabajo. A los
funcionarios de la categoria de servicios organicos, gue desempefian funciones de traductor
u_otras analogas que determine el Director General, se les exigird gque posean
conocimientos completos de dos idiomas de trabajo y del idioma al que traducen

principalmente.
iii) A los funcionarios de la categoria de servicios organicos v a los funcionarios de

la categoria de Directores vy de Administradores Principales, se les exigird que posean un
titulo otorgado por una universidad reconocida o experiencia equivalente.

iv) Para proveer cualquier vacante se tendran en cuenta los servicios en la Oficina,
incluidos, cuando proceda, los prestados en los servicios exteriores.

#} v) Sin perjuicio de lo anterior, los funcionarios seran elegidos sin
discriminacion basada en la edad, la raza, el género, la religién, el color, la ascendencia
nacional, el origen social, el estado civil, el embarazo, las responsabilidades familiares, la
preferencia orientacion sexual, las discapacidades, la afiliacion sindical o la conviccién
politica.

b) Los nombramientos para vacantes de Director General Adjunto, de Subdirector
General y de Tesorero y Contralor de Finanzas deben ser hechos por el Director General,
previa consulta a la Mesa del Consejo de Administracion.

! Véase igualmente el anexo |: Procedimiento de contratacién y seleccion.

GB320-PFA_13 [HRPOL-140205-1]-Sp 17



GB.320/PFA/13

c) EI Director General puede designar un Director General Adjunto Principal, en
cuyo caso esta designacion sera efectuada previa consulta a la Mesa del Consejo de
Administracion y con el acuerdo del Consejo de Administracion.

d) Las vacantes en la categoria de directores y administradores principales son
provistas por el Director General mediante traslado sin cambio de grado, ascenso o
nombramiento. Salvo en el caso de vacantes en los proyectos de cooperacion técnica, esos
ascensos 0 nombramientos se pondrén en conocimiento del Consejo de Administracion con
una breve exposicion de las calificaciones de las personas asi ascendidas o nombradas. El
puesto de Auditor Interno Jefe serd provisto por el Director General, tras consultar al
Consejo de Administracion.

e) Eltraslado sin cambio de grado y el ascenso 0 hombramiento por eleccidn directa
del Director General constituiran los métodos normales para la provision de vacantes:

— de jefes de servicio y de directores de oficinas exteriores;
— en proyectos de cooperacion técnica;

— en la Oficina del Director General;

— de secretario principal de los directores generales adjuntos;

— de caracter puramente temporal (dos afios como maximo) y naturaleza especializada,
gue no entrafie perspectivas de carrera en la OIT, y sujeta, en caso de cualquier
prérroga, al articulo 4.2, f);.

En esos casos, el Director General puede, con arreglo a su parecer y previa consulta al
Comité de Contratacmn Asignacion y Movmdad mencionado en el articulo 10.6 ales
, decidir respecto a la
utlllzaC|on de uno u otro de los metodos para la provisién de vacantes a que se hace
referencia en el articulo 4.2, f).

f) 0

de—vaean%es—e#ﬁ#e—les—g%ades—e—l—yFP—S—melasum Los metodos que se utlllcen para Qrovee

vacantes en las categorias de servicios generales, servicios organicos nacionales y servicios

orgéanicos comprenderan el traslado sin cambio de grado y el ascenso o nombramiento,
normalmente mediante concurso, con arreglo al procedimiento previsto en el anexo | 0, en
el caso del personal local destacado en las oficinas exteriores, a 0tros mecanismos
existentes. Los nuevos mecanismos o la modificacién de los mecanismos existentes de
contratacion y seleccién de personal local destacado en las oficinas exteriores deberdn
contar con la aprobacion de la Comision Paritaria de Negociacion. Sin embargo, el ascenso
0 nombramiento sin concurso se puede utilizar solamente cuando se trate de:

— la provision de vacantes que requieran calificaciones técnicas especiales;

— la provision de empleos que han quedado vacantes debido a su reclasificacion en el
grado inmediatamente superior o a la reclasificacion de un empleo de la categoria de
servicios generales en la categoria de servicios organicos nacionales o de servicios
orgénicos, o0 a la reclasificacion de un empleo de la categoria de servicios organicos
nacionales en la de servicios organicos, cuando esta reclasificacion representa un
salto de uno o mas grados;

— la provision de vacantes con caracter de urgencia;

— la provisién de otras vacantes cuando resulte imposible cumplir las disposiciones del
articulo 4.2, a), mediante la utilizacion de cualquier otro método.
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consultara al Comité de Contratacmn A3|qna0|on y Mowlldad sobre cualquier traslado sin

cambio de grado, promocion o0 nombramiento hecho sin concurso.

g) Al proveer cualquier vacante se deberan tener en cuenta, en el siguiente orden:

1) las solicitudes de ex funcionarios cuyo contrato se haya terminado conforme a las
disposiciones del articulo 11.5 (Terminacion de contrato por reduccién del personal);

2) las solicitudes de traslado;
3) las pretensiones de candidatos gque aspiran a un ascenso;

4) si el Director General y el Sindicato del Personal se muestran conformes, las
solicitudes de ex funcionarios que no hayan sido despedidos con aviso previo o sin él;

5) sobre una base de reciprocidad, las solicitudes de funcionarios de las Naciones
Unidas, de organismos especializados o de la Secretaria de la Corte Internacional de
Justicia.

h) A los fines del presente articulo, se considerara vacante todo empleo que haya
sido reclasificado.

i) Este articulo se aplicara de acuerdo con las disposiciones del anexo I.

Capitulo X

Relaciones con el personal y organismos administrativos
ARTIiCULO 10.1

Relaciones con el personal

c) Las condiciones de empleo de los funcionarios, que comprenden sus condiciones
de vida en general, pueden ser determinadas conjuntamente por el Director General, o0 su
representante o representantes designados, y el Sindicato del Personal recurriendo al
didlogo social, la informacion, la celebracion de consultas y la negociacion colectiva. El
Director General esta habilitado para celebrar negociaciones colectivas con el Sindicato del
Personal, con miras a la concertacion de convenios colectivos. Los-convenios-colectives
gue-—se-suscriban-se-adjuntaran-al-Estatuto-del Personal—La aplicacién de los convenios
colectivos esta sujeta, cuando proceda, a la potestad del Consejo de Administracion para
aprobar las enmiendas al Estatuto del Personal o los recursos necesarios a fin de dar
cumplimiento a los convenios, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.7.
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ARTICULO 10.6

~omité de-Seleccié
FSuprimide]

Comité de Contratacion, Asignacién y Movilidad

I. Se establecera un Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad para asistir al
Director General en la planificacion y movilidad de la fuerza de trabajo, y para supervisar
los procedimientos de contratacion y seleccién, de conformidad con las disposiciones
pertinentes del Estatuto del Personal o las demas disposiciones reglamentarias aplicables.
El Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad estara particularmente encargado de:

— examinar la informacién relativa a la planificacion y movilidad de la fuerza de
trabajo, y formular recomendaciones acerca del tipo y nivel de los contratos;

— facilitar la movilidad geogréfica y funcional;

— examinar las vacantes propuestas v las descripciones de puestos de trabajo;

— formular recomendaciones sobre traslados sin cambio de grado y sin concurso;

— asesorar_al Director General sobre las recomendaciones que se formulen tras los
CONCUrSOS.

2. El Comité de Contratacién, Asignacién y Movilidad estara integrado por el
Director del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos, dos funcionarios
designados por el Director General y un funcionario designado por el Sindicato del
Personal, acompafiado por un consejero. El Comité contard con una secretaria, cuyos
miembros serdn designados por el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos.
El Comité podra invitar a otros funcionarios para que le ayuden en el ejercicio de sus
funciones. Cada miembro del Comité, la secretaria y las demas personas que prestan
asistencia o participan en el Comité deberan preservar el caracter totalmente confidencial
de los procedimientos, y evitar estrictamente conflictos de intereses o la impresién de un
conflicto de intereses.

3. El Comité de Contratacién, Asignacion y Movilidad celebrard una reunién
general anual v por lo menos otras tres reuniones durante el afo.

4, EIl Comité de Contratacién, Asignaciéon y Movilidad examinara de buena fe todas
las cuestiones gue se le planteen con miras a alcanzar un acuerdo. Si no se llega a un
acuerdo, se informara al Director General de los puntos de vista divergentes. EI Comité
establecerd su propio procedimiento interno.
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Capitulo XI

Terminacion de los contratos de trabajo

ARTICULO 11.5
Terminacién de contrato por reduccion del personal

a) El Director General, previa consulta a la Comision Paritaria de Negociacion,
puede dar por terminado el contrato de un funcionario titular si las necesidades del servicio
exigen una reduccion del personal que ocasione una reduccion del nimero de puestos.
Todo funcionario titular cuyo contrato se termine en virtud de esta disposicion tiene
derecho a recibir, durante los dos afios siguientes a la fecha en que se haga efectiva la
terminacion de su contrato, una oferta de contrato para cualquier empleo vacante, para el
cual el Director General, previa consulta ala-Comisién-Paritaria-de-Negociacién al Comité
de Contratacion, Asignacion y Movilidad, considere que el funcionario tiene las
calificaciones necesarias.

Capitulo X111

Solucién de conflictos

ARTiCULO 13.2
Reclamaciones

1. Todo funcionario ! que desee presentar una reclamacion por haber recibido un
trato que estime es incompatible con sus condiciones de empleo podra, salvo disposicién
en contrario en el presente Estatuto u otras normas pertinentes 2, solicitar al Departamento
de Desarrollo de los Recursos Humanos que examine la cuestion en el plazo de seis meses
a partir del momento en que se produjo el trato objeto de la reclamacion. El procedimiento
para el examen de las reclamaciones generales relacionadas con las condiciones de empleo
se rige por el articulo 13.3.

1 A efectos del capitulo XIII, el término «funcionario» no abarca al Director General, los Directores Generales

Adjuntos ni a los Subdirectores Generales. ates-funcionarios-en-el-nivel-de-la-direccién-ejecutiva:

2 se aplican procedimientos especiales para las reclamaciones de indemnizacion (anexo I1) y el examen de las
evaluaciones del trabajo (capitulo VI), asi como para los recursos en materia de seleccién y contratacion
(anexo |, parrafo £433), medidas disciplinarias (capitulo XII), clasificacion de puestos (circular administrativa
pertinente), terminacion de contrato por servicios no satisfactorios (articulos 11.4 y 11.8), terminacion de
contrato por reduccion del personal (articulo 11.5), y denegacion del aumento (articulo 6.4) y traslado a
funciones y atribuciones correspondientes a un grado inferior (articulo 6.11).
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Anexo |

Procedimiento de contratacion y seleccion

(texto nuevo)

ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO DE PROVISION DE VACANTES

1. El procedimiento de seleccion comprende tres etapas:
1) solicitud de apertura de vacantes y examen de los anuncios de vacante;

2) identificacion de las posibilidades de proveer las vacantes mediante traslados sin
cambio de grado o movilidad geografica;

3) seleccién de otras candidaturas en caso de no poder identificar posibilidades
adecuadas para proveer las vacantes mediante traslados sin cambio de grado o
movilidad geogréfica; las candidaturas que cumplan los requisitos estipulados seran
sometidas a una evaluacion técnica y de las competencias.

PRIMERA ETAPA: SOLICITUD DE APERTURA DE VACANTES Y EXAMEN
DE LOS ANUNCIOS DE VACANTE

2. Las propuestas para la provisién de vacantes seran formuladas por el jefe
responsable, quien determinara la descripcion genérica del puesto, la familia de puestos a
la que pertenece ese cargo y el grado que se recomienda, y preparara ademas una
descripcion de las responsabilidades, objetivos y requisitos minimos especificos de dicho
puesto. Las propuestas seran examinadas por el Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos.

3. Las vacantes confirmadas y las correspondientes descripciones del puesto
propuestas se someten al Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad mencionado en
el articulo 10.6, adjuntando informacién sobre:

a) las propuestas para trasladar a un funcionario sin concurso por razones humanitarias
apremiantes o motivos de salud debidamente certificados; una obligacién juridica de
la Oficina, en particular en el caso de funcionarios cuyos puestos hayan sido
suprimidos; la obligacion de proteger los intereses de un miembro o grupo del
personal o de mantener un entorno de trabajo armonioso y productivo;

b) los funcionarios que hayan manifestado un posible interés por la movilidad geogréafica
y funcional;

c) los funcionarios en periodo de licencia especial sin sueldo o los funcionarios cedidos
temporalmente que deben regresar a la Oficina;

d) los indicadores de equilibrio de género y diversidad geogréfica;
e) las modificaciones introducidas en las descripciones genéricas de puestos; y
f)  propuestas para asignar funcionarios a vacantes temporales.

4.  El Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad somete al Director General
un informe con recomendaciones e indicaciones de los puntos de vista divergentes sobre:

a) las vacantes que se propone proveer sin concurso por cualquiera de los motivos
indicados en el parrafo 3, a) supra;

b) las propuestas para mejorar la diversidad geografica en la Oficina;

c) las propuestas para reservar determinados puestos a candidatos internos o a otras
categorias de funcionarios o grupos de funcionarios en activo; y
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d) el contenido de los anuncios de vacante.

5. Se informa al Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad de las decisiones
gue adopta el Director General sobre la base del informe.

6. Todas las vacantes que se saquen a concurso deben anunciarse durante un
periodo minimo de 30 dias, salvo decisién contraria del Comité de Contratacién,
Asignacion y Movilidad. ElI Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
comunicara las vacantes al personal en activo por los medios electronicos internos y otros
medios de divulgacién apropiados.

SEGUNDA ETAPA: IDENTIFICACION DE LAS POSIBILIDADES DE PROVEER LAS VACANTES
MEDIANTE TRASLADOS SIN CAMBIO DE GRADO O MOVILIDAD

7. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos prepararé una lista con
los candidatos internos que se hayan presentado a una vacante de su mismo grado e
identificaré a aquellos que cumplen los requisitos minimos exigidos.

8. El jefe responsable debe examinar la lista preparada por el Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos y evaluar la idoneidad de los candidatos.

9. EIl Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad debe examinar la lista de
candidatos internos que cumplan los requisitos, asi como las evaluaciones realizadas por el
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos v el jefe responsable, y preparar un
informe para el Director General con sugerencias y recomendaciones para proveer las
vacantes, teniendo en cuenta en primer lugar las solicitudes de los funcionarios sujetos a la
movilidad geografica, habida cuenta de la dificultad de las condiciones de vida y de trabajo
y la duracién en el lugar de destino.

10. Se informaré a los candidatos sobre la decision del Director General de proveer
una vacante mediante traslado sin cambio de grado o movilidad geografica.

TERCERA ETAPA: EVALUACION DE OTRAS SOLICITUDES
Seleccion de candidatos

11. Se seleccionaran otras candidaturas en caso de no poder identificar posibilidades
adecuadas para proveer las vacantes mediante traslados sin cambio de grado o movilidad
geografica.

12. Antes de iniciar el proceso de seleccién, el jefe responsable y el Departamento
de Desarrollo de los Recursos Humanos determinaran la importancia de los diferentes
elementos que deben tomarse en consideracion al evaluar a los candidatos que cumplen los
requisitos (curriculo, pruebas escritas, entrevista, etc.).

13. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos debe presentar al jefe
responsable una lista de candidatos que cumplen los requisitos minimos especificados en el
anuncio de vacante.

14. El jefe responsable y el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos,
en consulta con el grupo de expertos técnicos, deben establecer una lista de candidatos
preseleccionados, recurriendo cuando sea necesario a pruebas eliminatorias.

Evaluacion de las competencias

15. Todo candidato externo o candidato interno a un puesto de categoria superior
debe ser evaluado con arreglo al marco de competencias y valores fundamentales acordado
por la Comisidn Paritaria de Negociacién para los siguientes grupos de grados: G.1-G.4,
G.5-G.7,P.1-P.3y P.4-P.5.
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16. La evaluacién de las competencias sera gestionada por el Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos. Los evaluadores serén seleccionados conjuntamente
por el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y el Sindicato del Personal.

17. Solo los candidatos que hayan superado la evaluacion de las competencias
pasaran a la siguiente etapa del procedimiento de seleccidn.

18. Todo candidato que haya participado en una evaluacion de las competencias
puede solicitar informacion sobre los resultados que haya obtenido, en particular sobre los
aspectos en que podria mejorar.

19. Se alentard a los miembros del personal en activo que no hayan superado la
evaluacion de las competencias a participar en actividades de desarrollo y a recurrir a los
servicios de asesoramiento del personal que ofrece la Oficina; estas personas podran
someterse a otra evaluacion de competencias tras un periodo de seis meses. En la medida
de lo posible y como actividad de desarrollo, el personal en activo tiene la posibilidad de
someterse a una evaluacién de las competencias fuera del marco de un concurso especifico.

Evaluacion técnica

20. Se establecera un grupo de expertos técnicos con el fin de evaluar a los
candidatos preseleccionados que han superado la evaluacion de las competencias.

21. EIl grupo de expertos técnicos estara integrado por el superior jerarquico
responsable del puesto vacante o su representante, un representante del Departamento de
Desarrollo de los Recursos Humanos y un miembro independiente seleccionado de una
lista de funcionarios en activo establecida con el acuerdo del Sindicato del Personal.
También pueden nombrarse a especialistas para ayudar al grupo de expertos en su
evaluacion de los candidatos. Los miembros del grupo de expertos y los especialistas
deben actuar con imparcialidad, y evitar conflictos de intereses o la impresion de un
conflicto de intereses con cualquiera de los candidatos al puesto.

22. El grupo de expertos llevard a cabo una evaluacion técnica rigurosa de los
candidatos conforme a una serie de criterios preestablecidos, ya sea mediante entrevistas o
cualquier otra prueba que haya decidido el jefe responsable en consulta con el
Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos. Las pruebas escritas se calificaran
manteniendo el anonimato de los candidatos.

23. EIl grupo de expertos debe preparar un informe con recomendaciones, que
incluira en particular la clasificacion de los candidatos segun los resultados de la
evaluacion técnica y las observaciones sobre los candidatos cuyo nombramiento se
recomienda. El grupo de expertos también puede recomendar que se cancele o declare
desierto el concurso.

24. Todo candidato interno y todo candidato que sea miembro en activo del
personal tiene derecho a solicitar informacion sobre los resultados de su evaluacion técnica
y los aspectos en que podria mejorar. Dicha informacion pueden facilitarsela verbalmente
0 por escrito el jefe responsable o un representante del Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos, segun proceda.

Examen de los nombramientos y movimientos del personal
que se proponen y decision del Director General

25. Los informes de los grupos de expertos técnicos deben ser examinados por el
Comité de Contratacion, Asignacion y Movilidad, quien a su vez sometera al Director
General para decision tanto los informes como sus opiniones y recomendaciones sobre
otras cuestiones pertinentes a efectos de la seleccion.
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Concursos desiertos

26. Un procedimiento de seleccion no debe declararse desierto si tras la evaluacion
técnica y de las competencias se identifican candidatos calificados para el nombramiento.

27. Antes de recomendar que se declare desierto el concurso, el grupo de expertos
técnicos puede optar por someter a una evaluacion técnica y de competencias a cualquier
candidato no incluido inicialmente en la lista de candidatos preseleccionados.

28. En caso de que se declare desierto, el Comité de Contratacion, Asignacion y
Movilidad debe formular recomendaciones sobre los medios para proveer la vacante.

Publicacion de los resultados

29. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos publicard lo antes
posible en la Intranet de la OIT todas las decisiones del Director General sobre
nombramientos, traslados y ascensos adoptadas en conformidad con las disposiciones del
presente anexo. Asimismo, el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
informara a cada uno de los candidatos sobre los resultados de los concursos.

Candidatos internos

30. Los funcionarios no pueden presentar una solicitud para participar en un
concurso como candidatos internos antes de haber completado con éxito su periodo de
prueba.

31. Los funcionarios que presten servicio en proyectos de cooperacion técnica,
excepto aquellos que estén destacados de otro empleo en la Oficina, asi como los
funcionarios nombrados de conformidad con el Reglamento aplicable a las condiciones de
empleo de los funcionarios con contrato de corta duracion, no tendran derecho
normalmente a participar como candidatos internos. EI Comité de Contratacion,
Asignacion y Movilidad podra autorizar la participacién de estos funcionarios en un
concurso, sin perjuicio de establecer requisitos especiales a tal efecto.

Confidencialidad

32. Todas las personas que participan en los procedimientos y decisiones que
conciernen a la contratacion y seleccion deben mantener—guardar absoluta reserva sobre
todos los asuntos de que tomen conocimiento durante esos procedimientos y decisiones.

Reclamaciones relacionadas con las decisiones
de contratacion y seleccién

33. Toda reclamacion individual relacionada con el procedimiento de
nombramiento y seleccion sera abordada de conformidad con lo dispuesto en el capitulo
X111 del Estatuto del Personal. Las reclamaciones en virtud del parrafo 1 del articulo 13.2
sobre las decisiones de contratacién y seleccion deben presentarse en el plazo de un mes a
partir de la fecha de publicacion de la decision correspondiente.
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