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DECIMOTERCER PUNTO DEL ORDEN DEL DÍA 

Propuestas derivadas del plan de acción 
del Director General para la reforma  
en el ámbito de la gestión de  
los recursos humanos 

 
Finalidad del documento 

Presentar propuestas para la reforma de los procedimientos de contratación y selección, e 
informar sobre los progresos realizados en relación con las políticas y prácticas aplicables en 
todos los demás ámbitos de la reforma del Director General relativa a los recursos humanos, en 
particular las medidas previstas en dichos ámbitos, teniendo en cuenta las orientaciones que el 
Consejo de Administración pueda proporcionar. 

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

 

Objetivo estratégico pertinente: Gobernanza, apoyo y gestión. 

Repercusiones jurídicas: 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 Administración para 
recabar orientación podrían tener diversas repercusiones financieras, cuyos pormenores se indicarán oportunamente. 

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

Seguimiento requerido: En las 322.a y 323.a reuniones (octubre de 2014 y marzo de 2015) la Oficina facilitará información 
actualizada sobre los avances y las nuevas propuestas de políticas, según 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. 
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1. De conformidad con la solicitud formulada en marzo de 2013 por el Consejo de 

Administración 
1
,
 
este documento contiene propuestas concretas para la reforma de los 

procedimientos de contratación y selección, en particular mecanismos para mejorar la 

movilidad y la diversidad regional y nacional en la Oficina. También se reseñan los 

progresos alcanzados en relación con las políticas y prácticas aplicables en todos los 

ámbitos de la reforma del Director General relativa a la gestión 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 temáticos o mediante encuestas al personal en 

general, y han sido examinadas y discutidas con los representantes del personal en el 

marco de la Comisión Paritaria de Negociación, incluso en una serie de seminarios 

temáticos. Las actividades que se lleven a cabo en el futuro tendrán el mismo carácter 

participativo. 

3. Dado que la actual Estrategia en materia de Recursos Humanos llega a vencimiento, el 

Director General presentará una nueva estrategia en consonancia con el próximo Marco de 

Políticas y Estrategias que se inspira en los logros alcanzados y las enseñanzas extraídas en 

el período 2010-2015 
3
. 

A. Planificación, contratación y selección, diversidad 
y movilidad de la fuerza de trabajo 

Planificación de la fuerza de trabajo 

4. En la medida en que la labor de la OIT supone un uso intensivo de conocimientos, la 

obtención de buenos resultados depende de que la Organización cuente con personas 

idóneas en el lugar y el momento idóneos. Ello exige a su vez la aplicación de 

procedimientos y herramientas sistemáticos que permitan determinar las necesidades 

actuales y futuras de recursos humanos, así como estrategias y planes para responder a 

ellas. Conforme a la recomendación formulada en 2011 por los Auditores Externos y en 

2012 por el Comité Consultivo de Supervisión Independiente, la Oficina adoptó medidas 

para implantar herramientas y procedimientos que mejoren la planificación 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 planificación de la fuerza de trabajo, 

herramienta que forma parte de un sistema electrónico de gestión de talentos plenamente 

integrado que abarca los módulos de Gestión del aprendizaje, Gestión del desempeño y 

Perfil del funcionario. El objetivo es ayudar a la Oficina a identificar y reducir las 

deficiencias de calificaciones en la Organización, potenciar el desarrollo profesional y la 

movilidad, y promover la identificación 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 planificación de la fuerza de trabajo, será un mecanismo importante a 

efectos de determinar las competencias y la experiencia de los miembros del personal. 

Asimismo, el Perfil del funcionario favorecerá las aspiraciones profesionales del personal 

ya que evalúa su disposición con respecto a la movilidad geográfica y funcional. Esta 

 

1
 Documento GB.317/PV, párrafo 728. 

2
 Documento GB.317/INS/12/2. 

3
 Documento GB.306/PFA/12/2. 
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herramienta, junto con los demás módulos del sistema electrónico de gestión de talentos, se 

empleará en la planificación a largo plazo de la fuerza de trabajo de toda la Oficina; 

también servirá para ayudar a la Oficina a elaborar datos estratégicos y sistemas de 

presentación de informes sobre la planificación de la fuerza de trabajo. 

Revisión de los procedimientos de contratación  
y selección de 2000 

6. Sobre la base de los resultados del proceso de mediación de 2011 
4
, y teniendo en cuenta 

las opiniones e inquietudes expresadas por el Consejo de Administración con respecto a las 

prácticas de contratación y selección 
5
, la Oficina y el Sindicato del Personal han concluido 

un nuevo convenio colectivo sobre los procedimientos de contratación y selección que 

sustituirá el Convenio colectivo sobre el mismo tema suscrito en 2000 
6
. 

7. El nuevo procedimiento de contratación y selección — que se aplicará en virtud del 

proyecto de enmiendas al capítulo IV y al anexo I del Estatuto del Personal que figura en el 

anexo del presente documento — tiene por objeto garantizar una aplicación uniforme de 

los criterios y procedimientos, un proceso transparente y unas normas de contratación más 

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 más 

destacados del nuevo procedimiento son los siguientes: 

a) los procesos y herramientas para la planificación de la fuerza de trabajo descritos 

anteriormente se integrarán en los procesos de toma de decisiones que tienen que ver 

con la apertura de vacantes, los plazos y los medios para cubrirlas; a tal efecto se 

establecerá un Comité de Contratación, Asignación y Movilidad (RAMC) con 

representantes de la Dirección y el personal. El RAMC tendrá una función consultiva, 

y su composición y funciones serán similares a las de las juntas de selección y 

nombramientos que existen en la mayoría de las organizaciones de las Naciones 

Unidas 
7

. El RAMC desempeñará un papel esencial en la identificación de 

oportunidades para cubrir vacantes mediante traslados laterales del personal en activo, 

en particular traslados que implican movilidad geográfica, así como en el 

asesoramiento al Director General acerca de las necesidades globales en materia de 

dotación de personal, especialmente en lo que atañe a los desequilibrios de género y 

diversidad regional; 

b) confirmación de la política adoptada en 2005 con el fin de limitar el uso de las 

evaluaciones genéricas de competencias, como parte de las herramientas de selección, 

a la contratación de los candidatos externos o de los funcionarios que aspiren a 

ascender de categoría, sin perjuicio de que se siga utilizando la evaluación de 

competencias con fines de desarrollo; y confirmación de la política acordada en 2011 

de recurrir a evaluadores profesionales externos seleccionados conjuntamente por la 

Dirección y el Sindicato del Personal, además del grupo de evaluadores internos que 

han recibido la formación pertinente; 

 

4
 Documento GB.312/PV, párrafos 752-763. 

5
 Documento GB.316/PV (&Corr.), párrafos 694-705. 

6
 Documento GB.279/PFA/12. 

7
 Véase el informe de la Dependencia Común de Inspección de las Naciones Unidas titulado 

«Contratación de personal en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas: análisis 

comparativo y marco de referencia» (JIU/REP/2012/4). 
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c) definición de etapas más estrictas y uniformes para la elaboración de la lista de 

candidatos preseleccionados y para llevar a cabo su evaluación técnica; 

d) designación de juntas de selección encargadas de efectuar la evaluación técnica de los 

candidatos. Las juntas estarán formadas por el superior jerárquico correspondiente, un 

representante del Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos (HRD), y un 

miembro independiente seleccionado de una lista de funcionarios; este último, que 

será nombrado con el acuerdo del Sindicato del Personal, deberá haber recibido 

capacitación en técnicas de entrevista para la contratación de personal. 

8. El procedimiento de selección para los concursos constará de las siguientes etapas: 

1. Identificación por HRD y el superior jerárquico correspondiente de solicitudes de 

movilidad geográfica o funcional para un cargo sin cambio de grado de funcionarios 

internos que cumplen los requisitos técnicos que estipula el anuncio de vacante. 

2. Evaluación por el RAMC, sobre la base de criterios preestablecidos, de las 

posibilidades de movilidad geográfica o funcional entre los candidatos internos que 

cumplen los requisitos. 

3. Selección de otras candidaturas (candidatos externos o internos que aspiran a un 

ascenso) en caso de no poder identificar posibilidades adecuadas de movilidad 

geográfica o funcional y, si procede, someterlas a una evaluación 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 o ascensos se tengan en cuenta otras consideraciones pertinentes. 

5. Decisión por parte del Director General. 

9. La puesta en práctica de este nuevo procedimiento no debería tener ninguna repercusión 

importante en los cronogramas estándar del proceso de contratación que se observan desde 

la introducción en 2008 del sistema de dotación, asignación y colocación de los recursos 

humanos (RAPS). 

10. En espera de un examen de la política de contratación, los procedimientos propuestos 

seguirán constituyendo el mecanismo reglamentario para cubrir todas las vacantes en la 

sede con cargo al presupuesto ordinario, tanto en la categoría de servicios orgánicos 

(grados P.1 a P.5) como en la categoría de servicios generales (G.1 a G.7). Las enmiendas 

propuestas al artículo 4 del Estatuto del Personal también tienen por objeto formalizar la 

convocatoria de concursos como método normal de contratación en el caso de los puestos 

locales de las oficinas exteriores (personal de la categoría de servicios generales y de la 

categoría de servicios orgánicos nacionales), al tiempo que confieren a cada región poderes 

discrecionales en cuanto a la aplicación de los principios del procedimiento de contratación 

y selección. 

11. Los nuevos procedimientos de contratación y selección comenzarán a aplicarse 

gradualmente en 2014 con la intención de aplicarlos plenamente en 2015. 
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Potenciar la diversidad 

12. En los informes anuales sobre la composición y estructura del personal 
8
, así como en los 

indicadores contenidos en la Estrategia en materia de Recursos Humanos para 

2010-2015 
9
, la diversidad se evalúa principalmente en relación con las metas de paridad 

de género, sobre todo en el personal de nivel superior, y cotas aconsejables de 

representación nacional para los puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario en 

la categoría de servicios orgánicos y categorías superiores, establecidas sobre la base de la 

tasa de contribución de cada país al presupuesto ordinario de la Organización. Ahora bien, 

estos puestos representan aproximadamente el 65 por ciento de todos los puestos de la 

categoría de servicios orgánicos y categorías superiores, y sólo un 25 por ciento de la 

fuerza de trabajo global de la OIT. 

13. La diversidad es un concepto más amplio que comprende criterios como la experiencia 

profesional, la nacionalidad, el idioma, la religión, la cultura y el origen étnico, así como la 

integración de minorías como las personas con discapacidad. Aunque considera que la 

diversidad debería evaluarse teniendo en cuenta la fuerza de trabajo global de la OIT, la 

Oficina reconoce que aún queda mucho por hacer para garantizar una composición más 

equilibrada en el origen geográfico del personal que trabaja para la Organización en todos 

los niveles, concretamente en relación con determinadas regiones y subregiones. Para 

abordar la cuestión de la diversidad geográfica en particular se están adoptando las 

siguientes medidas: 

a) seguimiento periódico, a través del comité RAMC mencionado en la sección 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 

país no tenga en la Oficina ningún representante de esa nacionalidad o el número de 

funcionarios de esa nacionalidad sea claramente insuficiente), habrán de reservarse un 

cierto número de vacantes existentes y previstas, sobre todo en puestos 

correspondientes al nivel de ingreso, para contratar personal mediante concursos 

destinados a candidatos de países que tengan ninguna o poca representación; 

b) el Director General hará uso del poder discrecional que se le confiere para cubrir los 

puestos que están sujetos a elección directa (es decir, cargos superiores en la categoría 

de directores, así 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 atención a la diversidad geográfica y nacional en los cargos superiores; 

c) la Oficina reforzará su cooperación con los Estados Miembros en la publicación de 

anuncios de vacantes en la categoría de servicios orgánicos y categorías superiores a 

fin de lograr una difusión más amplia de esos anuncios entre los mandantes; 

d) la Oficina pondrá en marcha iniciativas de exploración y organizará talleres de 

contratación destinados específicamente a los países de las zonas geográficas 

insuficientemente representadas; 

e) en cuanto a los requisitos lingüísticos de los anuncios de vacante — que suelen 

representar un obstáculo importante para la contratación de talentos de países y 

regiones en los que rara vez se utilizan los idiomas oficiales de la OIT (inglés, francés 

y español) —, la Oficina aplicará más rigurosamente el requisito lingüístico descrito 

en el Estatuto del Personal (véase el proyecto de texto del párrafo ii) del artículo 4.2 

 

8
 Véase documento GB.320/PFA/INF/4. 

9
 Véase documento GB.320/PFA/1, anexo. 
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que figura en el anexo). En virtud de esta disposición, 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 sólo 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 Organización. No obstante, 

a fin de garantizar que la OIT siga siendo una organización multilingüe, que sus 

funcionarios posean un grado adecuado de movilidad y versatilidad, y estén en 

condiciones de prestar servicios en diversos idiomas, se aplicarán 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 años 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 aplicación de políticas 

de movilidad ha planteado dificultades a los organismos del sistema de las Naciones 

Unidas. Sólo los organismos con una extensa presencia sobre el terreno han logrado poner 

en práctica una política coherente de rotación obligatoria del personal a lo largo del 

tiempo. A la mayoría de los organismos les resulta difícil compaginar la rotación 

obligatoria con la movilidad voluntaria en la trayectoria profesional. 

15. La relación actual entre los puestos en la sede y los puestos en las oficinas exteriores en la 

categoría de servicios orgánicos y categorías superiores es de dos a uno (aproximadamente 

530 puestos en la sede y cerca de 250 en las oficinas exteriores). Además, muchos de estos 

puestos corresponden a la Cartera de Gestión y Reforma, con una gran concentración de 

personal en la sede. Así pues, la estructura del personal de la OIT no permite establecer 

una política oficial de rotación aplicable de manera uniforme a toda la gama de 

ocupaciones de la Organización. 

16. Las consultas con el personal en general y sus representantes en la Comisión Paritaria de 

Negociación indican claramente que el personal concede mucha importancia al concepto 

de movilidad voluntaria y que es necesario hacer esfuerzos para facilitar la movilidad 

geográfica y funcional. 

17. La Oficina espera mejorar considerablemente la movilidad funcional y geográfica 

mediante una planificación más estructurada de la fuerza de trabajo, la nueva herramienta 

del Perfil del funcionario y las demás herramientas de contratación y selección descritas en 

las secciones precedentes. La Oficina seguirá apoyando de forma proactiva la movilidad 

hacia otras organizaciones y desde otras organizaciones, especialmente del régimen común 

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 Comisión Paritaria de Negociación se está examinando la política de 

movilidad geográfica de 2005 
10

 con el objeto de: 

a) redefinir la duración estándar del destino (período de tiempo en que un miembro del 

personal está 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 Comisión de Administración Pública Internacional (CAPI); 

 

10
 Véase 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 información 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 común, y actividades de asesoramiento y desarrollo profesional. 

B. Política de contratación 

19. La OIT utiliza tres tipos de contrato de trabajo, a saber, de corta duración, de duración 

determinada y sin límite de tiempo, que presentan importantes diferencias en cuanto a los 

métodos de contratación, los derechos, las expectativas profesionales, y las modalidades y 

costos de la terminación de la relación de trabajo. En la categoría de duración determinada 

existen otras diferencias según el contrato esté financiado con cargo a recursos del 

presupuesto ordinario o a recursos extrapresupuestarios. Sólo en algunos casos podrán 

financiarse los contratos de duración determinada con cargo a recursos del presupuesto 

ordinario sin que ello de lugar a compromisos y expectativas a largo plazo. 

20. Se está revisando la política de contratación en vigor con el fin de poder responder a la 

necesidad de garantizar una mejor planificación y promoción 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 

redistribución rápidos de su fuerza de trabajo para responder a nuevas expectativas de los 

mandantes. La revisión de la política de contratación es coherente con el compromiso de la 

OIT de promover una gestión del riesgo eficaz. 

21. La Oficina, en consulta con el Sindicato del Personal, identificó los principios básicos de la 

política revisada de contratación de la OIT con el fin de garantizar una gestión de los 

contratos que responda mejor a las aspiraciones del personal y, por tanto, una gestión de 

los recursos humanos más centrada en las necesidades, más rentable y más apropiada 

desde el punto de vista social: 

i) la OIT seguirá utilizando tres tipos de contratos (de corta duración, de duración 

determinada y sin límite de tiempo) establecidos sobre la base de definiciones claras y 

no ya en función de las fuentes de financiación; de este modo la Oficina podrá seguir 

utilizando el concepto de personal de carrera, concepto que resulta indispensable para 

garantizar la independencia de la secretaría de la Organización y la continuidad de su 

mandato, al tiempo que ofrece cierto grado de flexibilidad para la contratación de los 

recursos humanos necesarios para proyectos y actividades de duración determinada; 

ii) asimismo, la Oficina tiene la intención de armonizar las condiciones de trabajo, en 

particular el desarrollo del personal, la gestión del desempeño, las recompensas y el 

reconocimiento, y demás incentivos aplicables a todos los nombramientos de 

duración determinada y sin límite de tiempo, simplificando de este modo la gestión de 

los contratos; 

iii) la Oficina también tiene la intención de ajustar las primas por terminación del servicio 

que, con arreglo al Estatuto del Personal, actualmente no son aplicables en caso de 

vencimiento del contrato sino únicamente en caso de terminación anticipada del 

contrato; 

iv) la Oficina también está revisando políticas y prácticas con el fin de precisar la 

definición del concepto de relaciones contractuales adecuadas y reforzar los 

mecanismos de control; ello garantizará un uso más apropiado de los contratos, sobre 
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todo de los contratos de corta duración y los contratos con consultores particulares 

que no son miembros del personal. 

22. El enfoque que se propone está en conformidad con el marco contractual de la CAPI. No 

obstante, para ponerlo en práctica es indispensable llevar a cabo un examen del marco 

reglamentario, así como de los procesos y procedimientos del Programa y Presupuesto que, 

en el mejor de los casos, podrían aplicarse durante el próximo bienio. Además, el Consejo 

de Administración deberá adoptar una decisión para financiar la prima por terminación del 

servicio que existe en otras organizaciones del régimen común. En las propuestas de 

Programa y Presupuesto para 2016-2017 la Oficina facilitará una estimación 

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 desafíos actuales y poner en práctica su programa de reforma. De ahí que se haya 

reajustado el programa de desarrollo del personal con el fin de potenciar el impacto de las 

iniciativas de formación y desarrollo, remediar los déficits de competencias profesionales, 

formar a los dirigentes y gestores actuales y del futuro, y utilizar de manera más eficaz los 

fondos destinados a financiar el desarrollo del personal en toda la Oficina. 

Análisis de las necesidades de formación e iniciativas 
estratégicas de desarrollo 

24. El análisis bienal de las necesidades de formación se llevó a cabo teniendo en cuenta las 

prioridades estratégicas de la OIT y utilizando datos procedentes del Marco de Gestión del 

Desempeño sobre las necesidades individuales de desarrollo que se requieren para alcanzar 

los resultados y objetivos de la Organización. Las prioridades de la Oficina a este respecto 

son las siguientes: 

a) desarrollar y reforzar las competencias técnicas necesarias para consolidar la 

orientación 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 comunicación y la colaboración, y promover una cultura de diálogo e 

intercambio permanentes; 

c) mejorar la capacidad de gestión para promover el desarrollo profesional, reconocer y 

valorar el esfuerzo y el rendimiento, y motivar al personal y fomentar su 

participación; 

d) promover la buena gobernanza y la rendición de cuentas en ámbitos operativos y 

administrativos clave; 

e) orientar e impulsar la implantación a escala mundial del sistema electrónico de 

gestión de talentos de ILO People sobre gestión del aprendizaje, gestión del 

desempeño, desarrollo profesional y planificación de la fuerza de trabajo, y 

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

25. En colaboración con el Centro Internacional de Formación de la OIT en Turín y la Escuela 

Superior del Personal del sistema de las Naciones Unidas se desarrolló un programa de 
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dirección ejecutiva dirigido a los miembros del personal que ocupan puestos de nivel 

superior. En enero de 2014 se celebró el primer taller intensivo de cinco días de duración 

cuyo objetivo era transmitir al personal directivo conocimientos y competencias esenciales 

para mejorar su capacidad de liderazgo. El taller piloto estaba diseñado de modo que 

planteara un claro desafío al personal directivo de la OIT: en primer lugar, confrontándolos 

con los planteamientos más recientes en materia de dirección estratégica a escala 

internacional y, en segundo lugar, mediante ejercicios prácticos individuales y en grupo. 

Está previsto emprender programas de seguimiento del desarrollo de competencias 

centrados en los alumnos. 

26. Para promover la buena gobernanza y la rendición de cuentas en ámbitos operativos y 

administrativos clave, el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos sigue 

trabajando en el desarrollo de un programa de formación sobre gobernanza interna y 

rendición de cuentas, de acuerdo con los hitos fijados en la Estrategia en materia de 

Recursos Humanos. El programa de formación consta de tres componentes: 

a) un programa de aprendizaje electrónico destinado a todos los miembros del personal 

y de carácter obligatorio para el personal con contratos de duración determinada y sin 

límite de tiempo. El lanzamiento e implantación a escala mundial de este programa 

coincidió con la puesta en práctica del módulo de gestión del aprendizaje del sistema 

electrónico de gestión de talentos. Hasta la fecha 1 240 miembros del personal en 

todo el mundo han seguido el programa y 765 lo han completado; 

b) manuales sobre los procedimientos operativos para el personal de apoyo 

administrativo, que se están elaborando en colaboración con expertos en la materia de 

varios departamentos, y 

c) nuevos talleres de formación basados en el programa de aprendizaje electrónico y los 

manuales, que se desarrollarán en 2014-2015. 

Sistema de gestión del aprendizaje 

27. El proceso de aplicación del sistema electrónico de gestión de talentos de ILO People se 

inició en 2013 con el lanzamiento e implantación a nivel mundial del sistema de Gestión 

del aprendizaje (LMS). En el portal del módulo de Gestión del aprendizaje el personal de 

la OIT puede registrarse en actividades de formación presenciales y en línea, y formular 

solicitudes para actividades de desarrollo en el futuro. Un total de 1 620 miembros del 

personal habían utilizado el sistema hasta enero de 2014 y 1 327 se han beneficiado hasta 

ahora de los materiales/programas de aprendizaje electrónico disponibles en línea o de las 

actividades de formación de carácter presencial que están programadas. El LMS es un 

sistema que facilita a la Oficina el análisis y presentación de informes sobre las 

necesidades y tendencias en materia de formación, así como la evaluación de las 

repercusiones de las iniciativas de desarrollo; asimismo, gracias a las actividades de 

formación en línea, el sistema LMS permite a la Oficina llegar de forma más eficaz a los 

miembros del personal que se desempeñan en las oficinas exteriores. 

Red de coordinadores de la formación 

28. En 2006 se estableció una red de coordinadores de la formación que tenía por objeto 

fomentar la utilización 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 raíz de las 

recomendaciones formuladas por los Auditores Externos tras la auditoría de desempeño de 

2010 en materia de formación y desarrollo, en mayo de 2012 se publicó una nueva 
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directriz para esclarecer las funciones y responsabilidades de todas las partes que 

participan en la gestión de dichos fondos. 

29. En el bienio 2014-2015 los coordinadores de actividades de formación contarán con una 

nueva herramienta que les permitirá recabar más información cuantificable sobre las 

actividades de desarrollo que se hayan realizado con fondos para el desarrollo del personal. 

D. Gestión del desempeño 

30. Desde su introducción en julio de 2009, el Marco de Gestión del Desempeño de la OIT 

basado en resultados ha mejorado la rendición de cuentas y la transparencia en relación 

con el desempeño 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 módulo de Gestión del desempeño del sistema 

electrónico de gestión de talentos de ILO People al que tiene acceso los miembros del 

personal en todo el mundo. La adopción de una herramienta electrónica para la Gestión del 

desempeño permitirá presentar informes en tiempo real sobre el cumplimiento, los 

objetivos alcanzados y los niveles de desempeño. 

31. Además, como parte del proceso de evaluación del desempeño, se ha alentado al personal a 

cumplimentar el Perfil del funcionario ya que aporta información valiosa para las 

discusiones sobre las aspiraciones profesionales y los objetivos de desarrollo. 

32. Asimismo, en 2014 se puso en práctica un proceso de evaluación ascendente de los jefes 

responsables para este período a través del módulo en línea de Gestión del desempeño. Los 

jefes responsables recibirán comentarios y observaciones de los miembros del personal que 

dependen de ellos en relación con su eficacia global y las capacidades de gestión que 

hayan demostrado en el bienio anterior. Un informe resumido de la evaluación ascendente 

se pondrá a disposición del jefe responsable y su supervisor directo, y en el informe de 

evaluación se incluirá un examen de los resultados. 

33. Las mejoras en la rendición de cuentas y la transparencia a consecuencia de la 

implantación del módulo en línea de Gestión del desempeño son decisivas para la 

aplicación de políticas y procesos sobre recompensas, reconocimiento y gestión del 

desempeño insuficiente. La labor del grupo temático sobre recompensas y reconocimiento, 

establecido en el contexto de la reforma de los recursos humanos, se basa en el trabajo que 

a este respecto había 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 

Comisión Paritaria de Negociación se están examinando las propuestas relativas a tres 

tipos de recompensas para individuos y grupos, que pueden otorgarse a todas las categorías 

de personal y no requieren la asignación de recursos adicionales, a saber: recompensas 

para la excelencia y la innovación, el desempeño destacado y los años de servicio. 

E. Relaciones entre la Dirección y el personal 

Clarificación 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 establecía una Comisión 

Paritaria de Negociación que serviría de foro de discusión y negociación de las principales 

cuestiones laborales colectivas; el Acuerdo definía asimismo los temas que entraban en el 

ámbito de competencia de la Comisión, así como sus procedimientos operativos y los 
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mecanismos que habían de aplicarse en los casos en que no pudiera alcanzarse un acuerdo. 

El Consejo de Administración tomó nota del Acuerdo en marzo de 2000, y en noviembre 

de ese mismo año se adoptaron las consiguientes enmiendas al Estatuto del Personal con 

varias salvedades 
11

. La relación entre los resultados de la negociación colectiva y la 

autoridad del Consejo de Administración 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 

contratación y selección. 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. 

35. Teniendo en cuenta la experiencia adquirida en el decenio pasado, así como las inquietudes 

expresadas por el Consejo de Administración a propósito de su funciones de orientación y 

supervisión 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 Administración, el Director General 

y el Sindicato del Personal en la definición de las políticas de recursos humanos que 

inciden en las condiciones de empleo del personal de la OIT; 

b) establecer en la Oficina mecanismos más eficaces de diálogo social y solución de 

conflictos colectivos. 

36. En cuanto al esclarecimiento de la función del Consejo de Administración en la aplicación 

de los convenios colectivos celebrados entre el Director General y el Sindicato del 

Personal, la Oficina propone aplicar el mismo enfoque adoptado en 2011 
12

 para delegar en 

el Director General la facultad de adoptar enmiendas al Estatuto del Personal: la aplicación 

de cualquier acuerdo con importantes repercusiones financieras o en materia de políticas, o 

que no esté en conformidad con las condiciones de empleo del régimen común requerirá 

una decisión del Consejo de Administración. 

37. Cabe destacar dos circunstancias importantes en relación con el segundo punto. En primer 

lugar, se está estudiando la posibilidad de sustituir los dos copresidentes de la Comisión 

Paritaria de Negociación que existen actualmente y nombrar en su lugar un solo presidente 

independiente, designado conjuntamente por las partes, que pueda desempeñar un papel de 

agente facilitador similar al que se observó en el proceso de mediación de 2011. En 

segundo lugar, para mejorar la eficacia del sistema de resolución de conflictos laborales de 

la Comisión Paritaria de Negociación se proponen dos mecanismos: 

a) el primero de ellos, que en cierto modo ya se ha puesto en práctica, es la facultad del 

Grupo de Examen — establecido en virtud del convenio colectivo de 2000 — de 

determinar si un ámbito en particular debe ser objeto de información, consulta o 

negociación. El Grupo de Examen está 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 decisión en un 

plazo de 15 días. La aplicación de este mecanismo no requiere ninguna enmienda al 

Estatuto del Personal; 

 

11
 Documento GB.279/10/2 (Corr.). 

12
 Documento GB.312/PFA/13. 
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b) el segundo mecanismo permitiría tomar una decisión sobre cualquier otro conflicto 

colectivo, en lugar de las recomendaciones no vinculantes del Grupo de Examen o de 

la función 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, así como del requisito estipulado en el Estatuto del 

Tribunal de agotar antes todos los recursos internos previstos para la resolución de 

conflictos individuales, la Oficina y el Sindicato del Personal están considerando 

otros procedimientos más eficaces y rápidos para resolver conflictos colectivos de 

esta naturaleza. 

38. En el anexo a este documento se presenta el proyecto de enmienda al Estatuto del Personal 

con el fin de esclarecer la función del Consejo de Administración en la negociación 

colectiva. Cualquier otra propuesta de enmienda que pueda resultar de las discusiones con 

el Sindicato del Personal será comunicada en el momento oportuno. 

Prevención y solución de conflictos 

39. La prevención y solución de conflictos es otro ámbito de las relaciones entre la Dirección y 

el personal en el que también se han presentado propuestas al Consejo de Administración 

para recabar orientaciones. Aunque el sistema en vigor adoptado en 2004 
13

 ha funcionado 

razonablemente bien, la Oficina, de común acuerdo con el Sindicato del Personal, propone 

establecer un procedimiento específico de investigación de las denuncias de acoso (con 

excepción de las denuncias de acoso sexual, para las cuales ya se estableció un 

procedimiento específico a raíz de la reforma de la gestión 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 prevención y 

protección con el objeto de proporcionar un entorno de trabajo seguro, saludable y 

protegido, libre de violencia, acoso o discriminación, 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 Común de Inspección sobre la 

profesionalización y centralización de todas las funciones de investigación 
14

. 

40. Teniendo en cuenta la experiencia del bienio anterior — en el que tres investigaciones 

fueron encargadas a expertos internos o subcontratadas a expertos externos —, deberán 

asignarse recursos para promover la profesionalización de la función de investigación de 

denuncias de acoso o discriminación. 

41. Las enmiendas al capítulo XIII del Estatuto del Personal, indispensables para poner en 

práctica los nuevos procedimientos sobre prevención y solución de denuncias de acoso, se 

someterán al Consejo de Administración en noviembre de 2014. En el curso de 2014 y 

2015 seguirán celebrándose 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 ámbitos pertinentes para aumentar la eficiencia y eficacia de los mecanismos de 

prevención y solución de conflictos que se aplican en la actualidad. 

 

13
 Documento GB.289/PFA/18. 

14
 La función de investigación en el sistema de las Naciones Unidas (JIU/REP/2011/7). 
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F. Otros ámbitos de la reforma  
de los recursos humanos 

Edad de jubilación 

42. Según se informó al Consejo de Administración en octubre de 2013 
15

, el aumento de la 

edad normal de jubilación a los 65 años para los funcionarios nombrados o confirmados el 

1.
o
 de enero de 2014 o en una fecha posterior iba ir acompañado en la OIT de la 

introducción de una política que rige las circunstancias en que podría mantenerse en 

servicio a un funcionario después de que éste hubiera alcanzado la edad normal de 

jubilación y en que podrían contratarse de nuevo los antiguos funcionarios separados del 

servicio tras su jubilación o jubilación anticipada. 

43. Se está ultimando un proyecto de política interna sobre este particular, en conformidad con 

la práctica de la mayoría de las demás organizaciones de las Naciones Unidas y varias 

recomendaciones contenidas en una nota reciente (2013) de la Dependencia Común de 

Inspección para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la contratación de jubilados 

y el mantenimiento de personal después de la edad obligatoria de separación del servicio 

en las organizaciones de las Naciones Unidas. 

Equilibrio entre el trabajo y la vida privada 

44. En la Comisión Paritaria de Negociación se están examinando una serie de propuestas 

sobre la armonización entre la sede y las oficinas exteriores de las disposiciones relativas a 

las vacaciones anuales, los días festivos y las horas extraordinarias, reconociendo que es 

indispensable introducir medidas de protección contra los horarios de trabajo excesivos y, 

cuando proceda, otorgar tiempo libre compensatorio. 

45. Asimismo, a lo largo del bienio 2014-2015 se seguirá 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 ámbito de la maternidad, 

mediante el uso innovador de modalidades de licencias especiales en relación con las 

disposiciones sobre la licencia de maternidad. 

Proyecto de decisión 

46. El Consejo de Administración: 

a) toma nota de los progresos realizados en la aplicación de la Estrategia en 

materia de Recursos Humanos y su adaptación a los nuevos desafíos 

identificados en la reforma del Director General relativa a la gestión de los 

recursos humanos; 

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

c) pide que en las 322.ª y 323.ª reuniones (octubre de 2014 y marzo de 2015) se 

le facilite información actualizada sobre los avances y las nuevas propuestas 

en materia de políticas, según proceda; 

 

15
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d) pide que en la 325.ª reunión (noviembre de 2015) se revise la Estrategia en 

materia de Recursos Humanos sobre la base de los logros obtenidos y las 

enseñanzas extraídas 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 añadido aparece subrayado  
y el texto suprimido, tachado) 

Capítulo IV 

 

Contratación y nombramiento 
1
 

ARTÍCULO 4.2 

 

Provisión de vacantes 

a) i) La razón primordial que ha de tenerse en cuenta antes de proveer cualquier 

vacante será la necesidad de obtener un personal con el nivel más alto posible de 

competencia, eficiencia e integridad. Se tendrá debidamente en cuenta la importancia de 

mantener un personal elegido sobre una amplia base geográfica, reconociendo también la 

necesidad de tomar en consideración las cuestiones relacionadas con el género y la edad. 

ii) Todo funcionario estará obligado a poseer un conocimiento plenamente 

satisfactorio de uno de los idiomas de trabajo de la Organización. A los funcionarios de la 

categoría de servicios orgánicos, cuya lengua materna sea uno de los idiomas de trabajo, se 

les exigirá normalmente que posean un conocimiento satisfactorio de un segundo idioma 

de trabajo, y se les podrá exigir que adquieran el conocimiento de un tercer idioma de 

trabajo. A los funcionarios de la categoría de servicios orgánicos, cuya lengua materna no 

sea uno de los idiomas de trabajo, se les exigirá para el nombramiento que posean un 

conocimiento plenamente satisfactorio de uno de los idiomas de trabajo de la Oficina, y se 

les podrá exigir que adquieran conocimientos de un segundo idioma de trabajo. A los 

funcionarios de la categoría de servicios orgánicos, que desempeñan funciones de traductor 

u otras análogas que determine el Director General, se les exigirá que posean 

conocimientos completos de dos idiomas de trabajo y del idioma al que traducen 

principalmente. 

iii) A los funcionarios de la categoría de servicios orgánicos y a los funcionarios de 

la categoría de Directores y de Administradores Principales, se les exigirá que posean un 

título otorgado por una universidad reconocida o experiencia equivalente. 

iv) Para proveer cualquier vacante se tendrán en cuenta los servicios en la Oficina, 

incluidos, cuando proceda, los prestados en los servicios exteriores. 

ii) v) Sin perjuicio de lo anterior, los funcionarios serán elegidos sin 

discriminación basada en la edad, la raza, el género, la religión, el color, la ascendencia 

nacional, el origen social, el estado civil, el embarazo, las responsabilidades familiares, la 

preferencia orientación sexual, las discapacidades, la afiliación sindical o la convicción 

política. 

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 Administración. 

 

1
 Véase igualmente el anexo I: Procedimiento de contratación y selección. 
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c) El Director General puede designar un Director General Adjunto Principal, en 

cuyo caso esta designación será efectuada previa consulta a la Mesa del Consejo de 

Administración y con el acuerdo del Consejo de Administración. 

d) Las vacantes en la categoría 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 cooperación técnica, esos 

ascensos o nombramientos se pondrán en conocimiento del Consejo de Administración con 

una breve exposición de las calificaciones de las personas así ascendidas o nombradas. El 

puesto de Auditor Interno Jefe será provisto por el Director General, tras consultar al 

Consejo de Administración. 

e) El traslado sin cambio de grado y el ascenso o nombramiento por elección directa 

del Director General constituirán los métodos normales para la provisión de vacantes: 

— de jefes de servicio y de directores de oficinas exteriores; 

— en proyectos de cooperación técnica; 

— en la Oficina del Director General; 

— de secretario principal de los directores generales adjuntos; 

— de carácter puramente temporal (dos años como máximo) y naturaleza especializada, 

que no entrañe perspectivas de carrera en la OIT, y sujeta, en caso de cualquier 

prórroga, al artículo 4.2, f);. 

— de la categoría de servicios orgánicos nacionales en las oficinas exteriores; 

— de la categoría de servicios generales en las oficinas exteriores. 

En esos casos, el Director General puede, con arreglo a su parecer y previa consulta al 

Comité de Contratación, Asignación y Movilidad mencionado en el artículo 10.6 a los 

representantes del Sindicato del Personal mencionados en el anexo I, decidir respecto a la 

utilización de uno u otro de los métodos para la provisión de vacantes a que se hace 

referencia en el artículo 4.2, f). 

f) De conformidad con las disposiciones del Convenio colectivo sobre el 

procedimiento de contratación y selección, el concurso será el método normal de provisión 

de vacantes entre los grados G.1 y P.5 inclusive. Los métodos que se utilicen para proveer 

vacantes en las categorías de servicios generales, servicios orgánicos nacionales y servicios 

orgánicos comprenderán el traslado sin cambio de grado y el ascenso o nombramiento, 

normalmente mediante concurso, con arreglo al procedimiento previsto en el anexo I o, en 

el caso del personal local destacado en las oficinas exteriores, a otros mecanismos 

existentes. Los nuevos mecanismos o la modificación de los mecanismos existentes de 

contratación y selección de personal local destacado en las oficinas exteriores deberán 

contar con la aprobación de la Comisión Paritaria de Negociación. Sin embargo, el ascenso 

o nombramiento sin concurso se puede utilizar solamente cuando se trate de: 

— la provisión de vacantes que requieran calificaciones técnicas especiales; 

— la provisión de empleos que han quedado vacantes debido a su reclasificación en el 

grado inmediatamente superior o a la reclasificación de un empleo de la categoría de 

servicios generales en la categoría de servicios orgánicos nacionales o de servicios 

orgánicos, o a la reclasificación de un empleo de la categoría de servicios orgánicos 

nacionales en la de servicios orgánicos, cuando esta reclasificación representa un 

salto de uno o más grados; 

— la provisión de vacantes con carácter de urgencia; 

— la provisión de otras vacantes cuando resulte imposible cumplir las disposiciones del 

artículo 4.2, a), mediante la utilización de cualquier otro método. 
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Se informará a los representantes del Sindicato del Personal mencionados en el anexo I Se 

consultará al Comité de Contratación, Asignación y Movilidad sobre cualquier traslado sin 

cambio de grado, promoción o nombramiento hecho sin concurso. 

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

1) las solicitudes de ex funcionarios cuyo contrato se haya terminado conforme a las 

disposiciones del artículo 11.5 (Terminación de contrato por reducción del personal); 

2) las solicitudes de traslado; 

3) las pretensiones de candidatos que 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 Secretaría de la Corte Internacional de 

Justicia. 

h) A los fines del presente artículo, se considerará vacante todo empleo que haya 

sido reclasificado. 

i) Este artículo se aplicará de acuerdo con las disposiciones del anexo I. 

Capítulo X 

 

Relaciones con el personal y organismos administrativos 

ARTÍCULO 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, o su 

representante o representantes designados, y el Sindicato del Personal recurriendo al 

diálogo social, la información, la celebración de consultas y la negociación colectiva. El 

Director General está habilitado para celebrar negociaciones colectivas con el Sindicato del 

Personal, con miras a la concertación de convenios colectivos. Los convenios colectivos 

que se suscriban se adjuntarán al Estatuto del Personal. La aplicación de los convenios 

colectivos está sujeta, cuando proceda, a la potestad del Consejo de Administración 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 artículo 14.7. 

d) Cuando proceda, y de conformidad con lo dispuesto por el artículo 14.7 del 

Estatuto del Personal, éste se enmendará a fin de dar efecto a las disposiciones de un 

convenio colectivo o un convenio modificado o de poner de manifiesto la expiración de un 

convenio o acuerdo. 

... 



GB.320/PFA/13 

 

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

ARTÍCULO 10.6 

 

Comité de Selección 

[Suprimido] 

 

Comité de Contratación, Asignación y Movilidad 

l. Se establecerá un Comité de Contratación, Asignación y Movilidad para asistir al 

Director General en la planificación y movilidad de la fuerza de trabajo, y para supervisar 

los procedimientos de contratación y selección, de conformidad con las disposiciones 

pertinentes del Estatuto del Personal o las demás disposiciones reglamentarias aplicables. 

El Comité de Contratación, Asignación y Movilidad estará particularmente encargado de: 

— examinar la información relativa a la planificación y movilidad de la fuerza de 

trabajo, y formular recomendaciones acerca del tipo y nivel de los contratos; 

— facilitar la movilidad geográfica y funcional; 

— examinar las vacantes propuestas y 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 Contratación, Asignación y Movilidad estará 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, acompañado por un consejero. El Comité contará con una secretaría, cuyos 

miembros serán designados por el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos. 

El Comité podrá invitar a otros funcionarios para que le ayuden en el ejercicio de sus 

funciones. Cada miembro del Comité, la secretaría y las demás personas que prestan 

asistencia o participan en el Comité deberán preservar el carácter totalmente confidencial 

de los procedimientos, y evitar estrictamente conflictos de intereses o la impresión de un 

conflicto de intereses. 

3. El Comité de Contratación, Asignación y Movilidad celebrará una reunión 

general anual y por lo menos otras tres reuniones durante el año. 

4. El Comité de Contratación, Asignación y Movilidad examinará de buena fe todas 

las cuestiones que se le planteen con miras a alcanzar un acuerdo. Si no se llega a un 

acuerdo, se informará al Director General de los puntos de vista divergentes. El Comité 

establecerá su propio procedimiento interno. 

ARTÍCULO 10.7 

 

Centro de evaluación 

a) Se crea un Centro de Evaluación encargado de valorar la idoneidad de los 

funcionarios, o de los candidatos a contratación, para desempeñar las funciones y 

responsabilidades en varios niveles de grado, con fines como la provisión de vacantes y los 

ascensos. Estos niveles corresponden a los siguientes grupos de grados: G.1-G.4, G.5-G.7, 

P.1-P.3 y P.4-P.5. 

b) El Centro de Evaluación será administrado por el Departamento de Desarrollo de 

los Recursos Humanos. Los evaluadores serán seleccionados conjuntamente por el 

Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y el Sindicato del Personal entre los 

funcionarios que hayan cursado satisfactoriamente un curso de formación pertinente en la 

Oficina Internacional del Trabajo. 
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Capítulo XI 

 

Terminación de los contratos de trabajo 

ARTÍCULO 11.5 

 

Terminación de contrato por reducción del personal 

a) El Director General, previa consulta a la Comisión Paritaria de Negociación, 

puede dar por terminado el contrato de un funcionario titular si las necesidades del servicio 

exigen una reducción del personal que ocasione una reducción del número de puestos. 

Todo funcionario titular cuyo contrato se termine en virtud de esta disposición tiene 

derecho a recibir, durante los dos años siguientes a la fecha en que se haga efectiva la 

terminación de su contrato, una oferta de contrato para cualquier empleo vacante, para el 

cual el Director General, previa consulta a la Comisión Paritaria de Negociación al Comité 

de Contratación, Asignación y Movilidad, considere que el funcionario tiene las 

calificaciones necesarias. 

Capítulo XIII 

 

Solución de conflictos 

ARTÍCULO 13.2 

 

Reclamaciones 

1. Todo funcionario 
1
 que desee presentar una reclamación por haber recibido un 

trato que estime es incompatible con sus condiciones de empleo podrá, salvo disposición 

en contrario en el presente Estatuto u otras normas pertinentes 
2
, solicitar al Departamento 

de Desarrollo de los Recursos Humanos que examine la cuestión en el plazo de seis meses 

a partir del momento en que se produjo el trato objeto de la reclamación. El procedimiento 

para el examen de las reclamaciones generales relacionadas con las condiciones de empleo 

se rige por el artículo 13.3. 

 

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

Adjuntos ni a los Subdirectores Generales. a los funcionarios en el nivel de la dirección ejecutiva. 

2
 Se aplican procedimientos especiales para las reclamaciones de indemnización (anexo II) y el examen de las 

evaluaciones del trabajo (capítulo VI), así como para los recursos en materia de selección y contratación 

(anexo I, párrafo 1433), medidas disciplinarias (capítulo XII), clasificación de puestos (circular administrativa 

pertinente), terminación de contrato por servicios no satisfactorios (artículos 11.4 y 11.8), terminación de 

contrato por reducción del personal (artículo 11.5), y denegación del aumento (artículo 6.4) y traslado a 

funciones y atribuciones correspondientes a un grado inferior (artículo 6.11). 
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Anexo I 

 

Procedimiento de contratación y selección 

(texto nuevo) 

ETAPAS DEL PROCEDIMIENTO DE PROVISIÓN DE VACANTES 

1. El procedimiento de selección comprende tres etapas: 

1) solicitud de apertura de vacantes y examen de los anuncios de vacante; 

2) identificación de las posibilidades de proveer las vacantes mediante traslados sin 

cambio de grado o movilidad geográfica; 

3) selección de otras candidaturas en caso de no poder identificar posibilidades 

adecuadas para proveer las vacantes mediante traslados sin cambio de grado o 

movilidad geográfica; las candidaturas que cumplan los requisitos estipulados serán 

sometidas a una evaluación técnica y de las competencias. 

PRIMERA ETAPA: SOLICITUD DE APERTURA DE VACANTES Y EXAMEN  

DE LOS ANUNCIOS DE VACANTE 

2. Las propuestas para la provisión de vacantes serán formuladas por el jefe 

responsable, quien determinará la descripción genérica del puesto, la familia de puestos a 

la que pertenece ese cargo y el grado que se recomienda, y preparará además una 

descripción de las responsabilidades, objetivos y requisitos mínimos específicos de dicho 

puesto. Las propuestas serán 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 Contratación, Asignación y Movilidad mencionado en 

el artículo 10.6, adjuntando información sobre: 

a) las propuestas para trasladar a un funcionario sin concurso por razones humanitarias 

apremiantes o motivos de salud debidamente certificados; una obligación jurídica de 

la Oficina, en particular en el caso de funcionarios cuyos puestos hayan sido 

suprimidos; la obligación 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 geográfica 

y funcional; 

c) los funcionarios en período 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 geográfica; 

e) las modificaciones introducidas en las descripciones genéricas de puestos; y 

f) propuestas para asignar funcionarios a vacantes temporales. 

4. El Comité de Contratación, Asignación 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 párrafo 3, a) supra; 

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

c) las propuestas para reservar determinados puestos a candidatos internos o a otras 

categorías 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 Contratación, Asignación y Movilidad de las decisiones 

que adopta el Director General sobre la base del informe. 

6. Todas las vacantes que se saquen a concurso deben anunciarse durante un 

período mínimo de 30 días, salvo decisión contraria del Comité de Contratación, 

Asignación y Movilidad. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos 

comunicará las vacantes al personal en activo por los medios electrónicos internos y otros 

medios de divulgación apropiados. 

SEGUNDA ETAPA: IDENTIFICACIÓN DE LAS POSIBILIDADES DE PROVEER LAS VACANTES 

MEDIANTE TRASLADOS SIN CAMBIO DE GRADO O MOVILIDAD 

7. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos preparará una lista con 

los candidatos internos que se hayan presentado a una vacante de su mismo grado e 

identificará a aquellos que cumplen los requisitos mínimos 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. El Comité de Contratación, Asignación y Movilidad debe examinar la lista de 

candidatos internos que cumplan los requisitos, así como las evaluaciones realizadas por el 

Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y 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 geográfica, habida cuenta de la dificultad de las condiciones de vida y de trabajo 

y la duración en el lugar de destino. 

10. Se informará a los candidatos sobre la decisión del Director General de proveer 

una vacante mediante traslado sin cambio de grado o movilidad geográfica. 

TERCERA ETAPA: EVALUACIÓN DE OTRAS SOLICITUDES 

 

Selección de candidatos 

11. Se seleccionarán otras candidaturas en caso de no poder identificar posibilidades 

adecuadas para proveer las vacantes mediante traslados sin cambio de grado o movilidad 

geográfica. 

12. Antes de iniciar el proceso de selección, el jefe responsable y el Departamento 

de Desarrollo de los Recursos Humanos determinarán la importancia de los diferentes 

elementos que deben tomarse en consideración al evaluar a los candidatos que cumplen los 

requisitos (currículo, 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 mínimos 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. 

Evaluación de las competencias 

15. Todo candidato externo o candidato interno a un puesto de categoría superior 

debe ser evaluado con arreglo al marco de competencias y valores fundamentales acordado 

por la Comisión Paritaria de Negociación para los siguientes grupos de grados: G.1-G.4, 

G.5-G.7, P.1-P.3 y P.4-P.5. 
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16. La evaluación de las competencias será gestionada por el Departamento de 

Desarrollo de los Recursos Humanos. Los evaluadores serán seleccionados conjuntamente 

por el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos y el Sindicato del Personal. 

17. Sólo los candidatos que hayan superado la evaluación de las competencias 

pasarán a la siguiente etapa del procedimiento de selección. 

18. Todo candidato que haya participado en una evaluación de las competencias 

puede solicitar información sobre los resultados que haya obtenido, en particular sobre los 

aspectos en que podría mejorar. 

19. Se alentará a los miembros del personal en activo que no hayan superado la 

evaluación 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 podrán 

someterse a otra evaluación de competencias tras un período 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 evaluación de las competencias fuera del marco de un concurso específico. 

Evaluación técnica 

20. Se establecerá un grupo de expertos técnicos con el fin de evaluar a los 

candidatos preseleccionados que han superado la evaluación de las competencias. 

21. El grupo de expertos técnicos estará integrado por el superior jerárquico 

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 

evaluación de los candidatos. Los miembros del grupo de expertos y los especialistas 

deben actuar con imparcialidad, y evitar conflictos de intereses o la impresión de un 

conflicto de intereses con cualquiera de los candidatos al puesto. 

22. El grupo de expertos llevará a cabo una evaluación 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 calificarán 

manteniendo el anonimato de los candidatos. 

23. El grupo de expertos debe preparar un informe con recomendaciones, que 

incluirá en particular la clasificación de los candidatos según los resultados de la 

evaluación 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 información sobre los resultados de su evaluación técnica 

y los aspectos en que podría mejorar. Dicha información pueden facilitársela verbalmente 

o por escrito el jefe responsable o un representante del Departamento de Desarrollo de los 

Recursos Humanos, según proceda. 

Examen de los nombramientos y movimientos del personal  

que se proponen y decisión del Director General 

25. Los informes de los grupos de expertos técnicos deben ser examinados por el 

Comité de Contratación, Asignación y Movilidad, quien a su vez someterá al Director 

General para decisión tanto los informes como sus opiniones y recomendaciones sobre 

otras cuestiones pertinentes a efectos de la selección. 
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Concursos desiertos 

26. Un procedimiento de selección no debe declararse desierto si tras la evaluación 

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 evaluación 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 Contratación, Asignación y 

Movilidad debe formular recomendaciones sobre los medios para proveer la vacante. 

Publicación de los resultados 

29. El Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos publicará 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 

informará 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 período de 

prueba. 

31. Los funcionarios que presten servicio en proyectos de cooperación técnica, 

excepto aquellos que estén destacados de otro empleo en la Oficina, así como los 

funcionarios nombrados de conformidad con el Reglamento aplicable a las condiciones de 

empleo de los funcionarios con contrato de corta duración, no tendrán derecho 

normalmente a participar como candidatos internos. El Comité de Contratación, 

Asignación y Movilidad podrá autorizar la participación 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 contratación y selección deben mantener guardar absoluta reserva sobre 

todos los asuntos de que tomen conocimiento durante esos procedimientos y decisiones. 

Reclamaciones relacionadas con las decisiones  

de contratación y selección 

33. Toda reclamación individual relacionada con el procedimiento de 

nombramiento y selección será abordada de conformidad con lo dispuesto en el capítulo 

XIII del Estatuto del Personal. Las reclamaciones en virtud del párrafo 1 del artículo 13.2 

sobre las decisiones de contratación y selección deben presentarse en el plazo de un mes a 

partir de la fecha de publicación de la decisión correspondiente. 




