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En este documento se presenta la Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025, que tiene en cuenta las
orientaciones proporcionadas por el Consejo de Administraciéon en su 341.7 reunién (marzo de 2021) sobre
los progresos realizados en la aplicacién de la Estrategia de Recursos Humanos 2018-2021.

La Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025 tiene por objetivo dotar a la Oficina de una fuerza de trabajo
con los mas altos niveles de competencia, eficiencia e integridad, tomando debidamente en consideracién
el Plan de accion para mejorar la diversidad de la fuerza de trabajo de la OIT (GB.337/PFA/11), inclusive en
lo relativo a la diversidad de género y geografica, y atendiendo también a la subrepresentacién, a la
experiencia pertinente para los tres grupos de mandantes y a las oportunidades para los jévenes y para
los jovenes profesionales.

Se invita al Consejo de Administracién a que formule comentarios sobre la Estrategia de Recursos
Humanos 2022-2025 y a que la apruebe (véase el proyecto de decision en el parrafo 49).

Objetivo estratégico pertinente: Ninguno.

Resultado mas pertinente: Resultado funcional C: Servicios de apoyo eficientes y utilizacion eficaz de los
recursos de la OIT.

Repercusiones en materia de politicas: Ninguna.

Repercusiones juridicas: Ninguna.

Repercusiones financieras: Ninguna.

Seguimiento requerido: Ninguno.

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

Documentos conexos: GB.341/PFA/16; GB.340/PFA/12; GB.337/PFA/11; GB.331/PFA/13; GB.328/PFA/1.

Para reducir al minimo el impacto ambiental de las actividades de la OIT, los documentos del Consejo de Administracién que se publican antes o
después de las reuniones no se imprimen. Solo se imprimen en tiradas limitadas y se distribuyen a los miembros del Consejo de Administracién los
documentos elaborados durante las reuniones. Todos los documentos del Consejo de Administraciéon pueden consultarse en www.ilo.org/gb.
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» Introduccion

1.  Ensu 341.2 reunién (marzo de 2021), el Consejo de Administracién examind la aplicacion
de la Estrategia de Recursos Humanos 2018-2021 '. Posteriormente, el Consejo de
Administracidn solicité a la Oficina que tuviera en cuenta las orientaciones proporcionadas
para la aplicacién futura de la Estrategia de Recursos Humanos 2018-2021y la preparacién
de la Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025, a fin de dotarse de una fuerza de
trabajo con los mas altos niveles de competencia, eficiencia e integridad, tomando
debidamente en consideracién el Plan de accion para mejorar la diversidad de la fuerza
de trabajo de la OIT 2, inclusive en lo relativo a la diversidad de género y geogréfica, y
atendiendo también a la subrepresentacion, a la experiencia pertinente para los tres
grupos de mandantes y a las oportunidades para los jévenes y para los jovenes
profesionales.

2. Lla Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025 tiene por objetivo contribuir al logro del
Plan Estratégico de la OIT para 2022-2025, adoptado por el Consejo de Administracidn en
noviembre de 2020, y del Llamamiento mundial a la acciéon para una recuperacién
centrada en las personas de la crisis causada por la COVID-19 que sea inclusiva, sostenible
y resiliente, adoptado por la Conferencia Internacional del Trabajo en junio de 2021. La
aplicacion de esta estrategia contribuira a dotar a la Organizacidn de las competencias y
aptitudes necesarias para que pueda prestar servicios de calidad a sus mandantes
tripartitos. Teniendo en cuenta la experiencia adquirida con la pandemia de COVID-19y
las consiguientes repercusiones en la forma de trabajar de la OIT, también contribuira a
que el personal pueda desempefarse de manera 6ptima cuando se establezcan las
nuevas modalidades de trabajo.

» Principales ensefanzas extraidas de la Estrategia
de Recursos Humanos 2018-2021

3. La Oficina ha avanzado y registrado logros con respecto a los cambios previstos en la
Estrategia de Recursos Humanos 2018-2021. La fuerza de trabajo se ajusta en general a
los objetivos y prioridades estratégicos de la OIT. Se ha mejorado la planificacién de los
recursos humanos, teniendo en cuenta la aplicacion de la nueva edad obligatoria de
separacioén del servicio. La Oficina ha desarrollado notablemente su agilidad organizativa,
en particular en el contexto de los cambios provocados por la pandemia de COVID-19. Ha
reorientado cada vez mas sus servicios de recursos humanos que han pasado a focalizarse
en la ejecucién de programas y no en los procesos. Se han aprovechado las oportunidades
que brinda la tecnologia de la informacién para reducir el tiempo y el costo de los
procesos. Se ha dado el debido seguimiento a la rendicidon de cuentas con respecto a los
resultados individuales con arreglo al Marco de Gestién del Desempefio y la tasa de
cumplimiento ha alcanzado totalmente las metas de la Estrategia. Se ha mejorado la
implicacion del personal gracias a una capacidad de liderazgo y gestion de talentos mas
eficaces y un entorno de trabajo propicio. Se han puesto en marcha iniciativas especificas

' GB.341/PFA/16.
2 GB.337/PFA/11.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_770056.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_723957.pdf
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sobre el deber de cuidado y el bienestar del personal, que se han seguido reforzando en
el contexto de la COVID-19.

4. Las perturbaciones producidas por la COVID-19 en el trabajo de la Oficina brindaron la
oportunidad de pasar revista a las formas de trabajo vigentes y las herramientas de
gestion de los recursos humanos.

5. El personal de la OIT demostrd una gran resiliencia y flexibilidad para hacer frente a los
retos planteados por la pandemia de COVID-19. La propuesta de valor para empleados de
la OIT —los distintos elementos que incitan a candidatos externos a presentarse a un
puesto de la OIT— permitié a la Oficina seqguir siendo una empleadora atractiva, como
queda patente en vista de las 220 000 solicitudes de empleo recibidas desde la aplicaciéon
del nuevo sistema de gestion de talentos. Sin embargo, todavia se puede mejorar mucho
la diversidad de la fuerza de trabajo de la OIT, y proseguiran los esfuerzos en ese sentido
con arreglo al Plan de accion para mejorar la diversidad de la fuerza de trabajo de la OIT
y las orientaciones adicionales proporcionadas por el Consejo de Administracién.

6. Losresultados concretos alcanzados por la Oficina a través de la aplicacion de la Estrategia
de Recursos Humanos 2018-2021 se detallaran en la Memoria sobre la aplicacion del
programa en 2020-2021. Para elaborar la nueva estrategia se tuvieron en cuenta diversas
ensefianzas clave extraidas durante el periodo de aplicacién.

Ensenanzas extraidas

e Planificacion de los recursos humanos. La escasa rotacion del personal de plantilla de
la OIT en 2018-2021 limitd el alcance de los cambios sustanciales que han de
introducirse a corto plazo. Por ejemplo, en el periodo de 2018-2021 solo hubo
77 jubilaciones, lo que restringié la amplitud de las medidas que pudieron adoptarse
para corregir la representacion geografica y el equilibrio de género. La Oficina reforzara
sus iniciativas para mejorar la planificaciéon de los recursos humanos. Ello requerira
hacer un seguimiento y evaluacién por un periodo de tiempo mas largo.

e Jovenes. El rejuvenecimiento general del personal es un componente esencial para el
éxito de cualquier estrategia futura de recursos humanos. La intensificacién de los
esfuerzos para brindar oportunidades de contratacién y de carrera a funcionarios mas
jovenes permitira disponer de una fuerza de trabajo multigeneracional con una
combinacién mas variada de experiencia, valores y perspectivas.

e «Una OIT». La gestion estratégica de los recursos humanos exige un enfoque mas
inclusivo e integrado que reconozca los conocimientos especializados y el potencial de
todo el personal y se base en ellos. Los colegas que trabajan en proyectos de
cooperacion para el desarrollo representan actualmente el 50 por ciento del total de la
fuerza de trabajo de la OIT, y debe hacerse mas por asegurar que sus propuestas de
valor se adectien lo mas posible a las del personal de plantilla de la Oficina, con inclusion
de sus condiciones de empleo.

e Nuevas formas de trabajo. Las funciones y responsabilidades a todos los niveles
deben ajustarse a los cambios del entorno de trabajo de las Naciones Unidas. Los
cambios normativos también son necesarios para sustentar formas de trabajo mas
flexibles que se impusieron durante la pandemia de COVID-19 y que es probable que
aceleren el cambio hacia nuevas formas de trabajo en el periodo posterior a la
pandemia.

e Dialogo. Un sistema eficaz de dialogo social interno es fundamental para que la Oficina
pueda superar las dificultades y eventos inesperados (como la pandemia) y para que
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las prioridades en materia de gestion de los recursos humanos respondan a las
necesidades criticas y las expectativas del personal.

e Informacion recibida. La gestion estratégica de los recursos humanos debe basarse
en las prioridades manifestadas por los mandantes, asi como en las necesidades
operativas y en las opiniones expresadas a través de encuestas de compromiso del
personal y del didlogo mantenido con este.

e Respeto. El respeto y la dignidad en el lugar de trabajo son una preocupacion central
del personal. Ademas de asegurar un marco de rendicion de cuentas eficaz, la Oficina
debe sequir invirtiendo en establecer y consolidar una cultura y mentalidad de respeto
en el lugar de trabajo.

e Experiencia del personal. La experiencia del personal es uno de los factores mas
importantes que impulsan el desempefio institucional y la implicacion de los
funcionarios, asi como la movilidad funcional y geografica. La Oficina deberia sequir
realizando las inversiones necesarias en apoyo de operaciones y servicios de gestién de
los recursos humanos eficaces a lo largo del ciclo de vida de los funcionarios de la OIT,
aprovechando el potencial que brindan las tecnologias de la informaciéon y
desarrollando mas las competencias digitales de los recursos humanos.

» Principales prioridades y resultados previstos
para 2022-2025

7.  La Oficina ha consultado con un grupo diverso de mandantes, responsables jerarquicos y
representantes del personal con objeto de evaluar las prioridades estratégicas para los
proximos cuatro afios a fin de crear mejores herramientas de recursos humanos tras la
pandemia de COVID-19 y prestar a los mandantes tripartitos servicios pertinentes y de
gran valor. Las contribuciones aportadas en estas consultas se han evaluado en el
contexto del Plan Estratégico de la OIT para 2022-2025 (Vision estratégica: OIT 2025) y el
Programa y Presupuesto para 2022-2023, y teniendo también en cuenta las demas
estrategias basadas en resultados que la Oficina estaba preparando simultaneamente.
Las recomendaciones de los auditores externos también se tomaron en consideracién. Se
ha determinado que los resultados que se indican a continuacién seran los principales
resultados de la Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025:

1.  Fuerza de trabajo diversa dotada de las competencias adecuadas para afrontar
el futuro: fomentar la implicacion e inclusién del personal —captacion, desarrollo,
implicacion y conservacion del personal y directivos diversos y calificados—.

2. Entorno respetuoso y propicio al empoderamiento: reforzar la capacidad de
liderazgo, el comportamiento ético y la rendicidn de cuentas en aras de un entorno
respetuoso.

3. Facilitacién de la funcién de recursos humanos: aprovechar la tecnologia para
lograr servicios de los recursos humanos que sean eficaces mediante la innovaciony
la digitalizacion de la funcién de recursos humanos.
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Resultado 1: Fuerza de trabajo diversa dotada de las competencias
adecuadas para afrontar el futuro

8. Ahora que la OIT se dispone a acometer el reto de llevar a la practica la Declaracién del
Centenario de la OIT para el Futuro del Trabajo en el contexto de una recuperacién de las
consecuencias de la pandemia de COVID-19 centrada en las personas, esta claro que para
cumplirlo debera invertir en la contratacién y conservacién de personal diverso y calificado
que permita prestar apoyo de calidad a los Estados Miembros y los mandantes. La rapidez,
dimensién y complejidad inéditas de la transformacion del mudo del trabajo exige una
OIT que cuente con una fuerza de trabajo agil, diversa y comprometida, favorecida por
procesos eficaces en materia de movilidad y contratacion. El énfasis en el aprendizaje
permanente, el apoyo a las transiciones laborales y el programa transformador para
lograr la igualdad de género y una mayor diversidad coloca en primer plano al desarrollo
de la capacidad. La creciente digitalizacién y la consiguiente posibilidad de contemplar
modalidades de trabajo mas flexibles hacen necesario que se apliquen enfoques
innovadores a la definicién de puestos y el disefio organico. El objetivo de la Oficina es
poder contar con el personal adecuado, en el lugar adecuado y en el momento adecuado,
pero esto estd resultando ser una ecuacién compleja. Hay que reconsiderar las estrategias
de gestién de talentos a fin de responder a estas necesidades cambiantes, innovar los

procesos de la OIT y actualizar la gama de competencias de los equipos de la OIT.

1.1. Esfera prioritaria: Plan para necesidades futuras de personal

9. Elritmo de cambio cada vez mas acelerado supone que las aptitudes y competencias con
que cuenta actualmente la Organizaciéon no son necesariamente las que haran falta en el
futuro. De igual modo, debido al estancamiento en el nimero de jubilaciones resultante
del establecimiento de la edad obligatoria de separacién del servicio en 65 afos 3 que esté
previsto llegue a su fin en 2022, hay un mayor riesgo de perder competencias, aptitudes

y experiencia que son fundamentales.

10. A fin de superar este reto, la Oficina pondrd a punto herramientas para identificar de
manera mas proactiva las necesidades de competencias actuales y futuras, e introducir
herramientas mas sélidas de planificacién de los recursos humanos. Dichas herramientas
se incorporaran en el ciclo de planificacion estratégica, a fin de prever las necesidades y
encontrar soluciones para subsanar las carencias antes de que se manifiesten. Ello
contribuira a que se publiquen y cubran las vacantes en tiempo oportuno para reforzar la
continuidad y minimizar el riesgo de que queden sin cubrir funciones esenciales durante

largos periodos de tiempo.

11. La Oficina implantard mecanismos de apoyo al disefio organico y de puestos a fin de
determinar factores como la manera en que se agrupan tales competencias para
conformar una funcién coherente, el nUmero de puestos que se precisan para una
determinada funcién laboral y en dénde se adscriben y bajo qué estructuras jerarquicas.
Ello promovera la redefinicién y redistribucién estratégicas de puestos con caracter
temporal 0 a mas largo plazo, lo cual sera un elemento importante de agilidad en el marco

de un presupuesto de crecimiento cero.

3En 2018, se establecio la edad obligatoria de separacidn del servicio en 65 afios y al personal que debia jubilarse a los
60 o0 62 afios se le brindé la oportunidad de seqguir trabajando hasta el nuevo limite de edad establecido (véase el
documento GB.319/PFA/11). Muchos funcionarios se acogieron a esta opcién, lo que dio lugar a una reduccién en el

ndmero de jubilaciones en 2018-2022.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_221741.pdf
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12.

13.

Una descripcion de puesto bien formulada es el primer paso para que el proceso de
contratacion sea eficaz, y constituye la base para el cumplimiento de las tareas especificas
del puesto en el futuro. Las descripciones genéricas de puesto de la OIT representan el
apoyo estructural de base para la contratacion, el desempefio y el desarrollo profesional
por lo que deben adecuarse a su finalidad.

Tras el ejercicio de revisidn de las familias de puestos de trabajo y descripciones genéricas
de puestos de trabajo para el personal local de las oficinas exteriores (finalizado en 2019),
las actividades en curso se orientan ahora a la revision de puestos de la categoria de
servicios generales en la sede y de la categoria de servicios organicos en todo el mundo,
a fin de asegurar que reflejen las actividades y competencias que la OIT precisa para
cumplir su mandato. Este amplio proceso también abarca un examen inicial de los
requisitos minimos con respecto a la formacion, la experiencia y los idiomas con miras a
armonizar los niveles de todas las familias de puestos de trabajo y grados y asegurar al
mismo tiempo la coherencia con otras entidades de las Naciones Unidas y fomentar el
multilinglismo en la OIT. El marco actualizado de familias de puestos de trabajo,
descripciones genéricas de puesto y requisitos minimos presentara con mayor claridad al
personal las expectativas con respecto a las funciones de los puestos presentes y futuras,
con lo que se contribuye a fomentar niveles muy altos de motivacién y productividad del
personal, lograr practicas éptimas de gestién y brindar oportunidades mas amplias de
progresion profesional a los funcionarios. Asimismo, ello facilitara la preparacidon de
anuncios de vacantes y respondera a la iniciativa 3 del Plan de accidn para mejorar la
diversidad de la fuerza de trabajo de la OIT 4 al asegurarse de que esos requisitos no
constituyan una barrera innecesaria a esa diversidad.

Principales resultados previstos

e Elaboracidny aplicacion de descripciones de puestos de trabajo revisadas y ajustadas a
su finalidad para el personal de la categoria de servicios organicos de todo el mundoy
el personal de la categoria de servicios generales de la sede, y revisién de los requisitos
minimos para las vacantes.

e Elaboracidn e implantacién de métodos, procesos y herramientas solidos de
planificacién de los recursos humanos.

1.2. Esfera prioritaria: Captacion, contratacion e implicacion de personal diverso

14.

En su calidad de Organizacién consagrada a los derechos humanos fundamentales y a la
justicia social, la OIT desempefia una funcién destacada para promover la igualdad de
género, la inclusién y el respeto por la diversidad en el mundo del trabajo y tiene la firme
determinacién de «predicar con el ejemplo» dentro de la Oficina. Una mayor diversidad
de la fuerza de trabajo entrafiard una gama mas amplia de competencias y un gran acervo
de experiencias y perspectivas, que pueden contribuir a que se presten servicios que
respondan de manera mas eficaz a las necesidades de los mandantes. Fomentar la
diversidad supone atraer y contratar a personal heterogéneo, pero aprovechar ese
potencial exige que se fomente una cultura institucional de inclusion y sentimiento de
pertenencia en la que pueda prosperar ese personal. La Oficina seguirad esforzdndose por
alcanzar las metas de diversidad recogidas en el Plan de accién de la OIT sobre igualdad
de género y en la estrategia de la OIT para la inclusién de las personas con discapacidad.

4 GB.337/PFA/11.
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15.

16.

17.

Las campafias estratégicas de divulgacién y comunicacion contribuiran a que los mejores
candidatos del mundo consideren a la OIT como un empleador de referencia al hacer
hincapié en las politicas, métodos de trabajo y elementos de la cultura institucional que
atraen a diversos destinatarios, como mujeres, jévenes, personas con discapacidades,
candidatos de paises insuficientemente representados y candidatos con experiencia
pertinente para los tres grupos de mandantes. Los enfoques y herramientas revisados
destinados a los representantes de recursos humanos, los responsables de la
contratacion y los miembros del jurado de seleccidon se basaran en la formacién a fin de
mitigar los riesgos de sesgos inconscientes durante las etapas de seleccion, evaluacion,
entrevista y redaccion del informe. Se brindaran, en la medida de lo posible,
oportunidades especificas de desarrollo profesional para grupos insuficientemente
representados, con inclusion de las reservas de talento y los programas especificos.

La sensibilidad a la diversidad es un valor fundamental del marco de competencias y
valores de la OIT y se exige a todos los directivos y demas miembros del personal. Para
fomentar y poner en practica comportamientos no excluyentes es necesario que haya una
intencién deliberada y un compromiso a nivel individual y de los equipos. El Departamento
de Desarrollo de los Recursos Humanos, en colaboracién con el Departamento de
Comunicacién e Informacién al Publico y el Servicio de Género, Igualdad, Diversidad e
Inclusién, sequira sensibilizando y ofreciendo herramientas practicas y orientacién sobre
la manera de celebrar la diversidad y apoyar la inclusion y el sentimiento de pertenencia
a todos los niveles de la Organizacidn. Ello comprendera también la introduccién de un
programa de «tutorias inversas» a fin de favorecer el intercambio intergeneracional de
conocimientos. Los procesos reforzados de integracién de nuevos miembros del personal
contribuiran también a incorporar comportamientos no excluyentes, junto con aquellos
mencionados en el resultado relativo a un entorno respetuoso y propicio al
empoderamiento.

La OIT estd comprometida con la transparencia y la equidad de los procesos de
contratacion y debe atenerse al Estatuto del Personal y los convenios colectivos que rigen
los procesos de contratacién. Se han logrado mejoras en lo que respecta a la aceleracion
del nombramiento del personal de cooperacién para el desarrollo, y la herramienta de
contratacion «ILO Jobs» ha aportado mayor transparencia a la contratacién del personal
local en las oficinas exteriores; sin embargo, cubrir con eficacia los puestos vacantes de la
categoria de servicios organicos financiados con cargo al presupuesto ordinario sigue
siendo un motivo de preocupacién. La mejor planificacién de los recursos humanos a la
que se hizo referencia se sustentard en una revisién de los procesos de contratacion y
seleccion con miras a simplificar y racionalizar los procedimientos, gracias a una
identificacién de oportunidades de agrupar las vacantes, la utilizacion de listas de
candidatos y la introducciéon de una mayor flexibilidad para cubrir las vacantes como
resultado del efecto domind de la movilidad profesional interna. Esta revision brindara
también la oportunidad de armonizar, cuando corresponda, los procesos de contratacién
del personal financiado con cargo al presupuesto ordinario y del personal de cooperacion
para el desarrollo a fin de mejorar la eficacia y la eficiencia.

Principales resultados previstos

e Aplicacion de las estrategias de divulgacion, formacion y desarrollo profesional a
determinados grupos destinatarios (por ejemplo, mujeres, nacionalidades
insuficientemente representadas y personas con discapacidades) con objeto de mejorar
la diversidad en la OIT y alcanzar las metas recogidas en el Plan de accion de la OIT
sobre igualdad de género y en la estrategia de la OIT para la inclusién de las personas
con discapacidad.
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1.3. Esfera prioritaria: Desarrollo de la capacidad de ejecucién

18.

19.

20.

21,

22,

La OIT contrata a personal con el nivel mas alto posible de competencia, eficiencia e
integridad, registra una baja rotacion laboral y fomenta la progresion profesional y
movilidad internas. En un aflo normal, aproximadamente el 50 por ciento de puestos
vacantes de la categoria de servicios organicos y de las categorias superiores financiados
con cargo al presupuesto ordinario se cubre con candidatos internos. Sin embargo, el
mundo del trabajo no permanece inmutable y para que se mantenga esa tendencia, la
Oficina debe adoptar una cultura de aprendizaje permanente que permita al personal
adquirir competencias, reciclarse y perfeccionarse profesionalmente por distintos
medios, entre ellos, la movilidad funcional y geogréfica.

Como parte de esta transformacion, la Oficina esta ampliando su actual marco para el
desarrollo del personal mediante la elaboracién de una politica general de aprendizaje y
un plan de accién cuatrienal para el aprendizaje que definiran con mayor precisién las
prioridades de desarrollo del personal descritas en los tres resultados de la Estrategia de
Recursos Humanos 2022-2025.

Las nuevas necesidades de competencias y los resultados de los analisis del déficit de
competencias y aptitudes serviran de orientacién para establecer el orden de prioridades
en el uso de los fondos para el desarrollo del personal. Se concebiran y aplicardn nuevos
marcos de desarrollo de las competencias, en colaboraciéon con los departamentos
pertinentes. El desarrollo de la capacidad en competencias digitales, para el personal de
todos los niveles, sera también una prioridad, a fin de apoyar nuevas formas de trabajo y
asegurarse de que los distintos sistemas y herramientas de tecnologia de la informacion
gue se estan aplicando en toda la Oficina se usen con eficacia.

Se introduciran herramientas de aprendizaje para ayudar al personal a perseguir su
propio desarrollo y se reforzard el apoyo que se presta en materia de orientaciéon
profesional. Se promovera el uso entre los directivos de la herramienta GROWTH para
mantener conversaciones guiadas sobre el desarrollo con el personal.

La movilidad funcional, geogréfica e interinstitucional para el desarrollo profesional sigue
siendo un ambito que hay que mejorar. Se seqguird insistiendo en este tema y se
propondran estrategias y mecanismos adicionales para facilitar la movilidad profesional
tanto en la OIT —en particular de la sede a las oficinas exteriores y entre la OIT y su Centro
Internacional de Formacion (el Centro de Turin)— como en la familia de organizaciones
de las Naciones Unidas.

Principales resultados previstos

e Elaboracidn y aplicacién de una politica de aprendizaje y de un plan de accién para el
aprendizaje para 2022-2025.

e Implantacién de mecanismos revisados de movilidad funcional y geografica.

Resultado 2: Un entorno respetuoso y propicio al empoderamiento

23.

Al asegurar un entorno laboral basado en el respeto mutuo, la no discriminacion y la
conducta ética ayudaremos a empoderar a todas las personas que trabajan para la OIT y
en colaboracién con ella, permitiéndoles prosperar, al tiempo que generamos mas y
mejores resultados para nuestros mandantes. Una mayor atencion al enriquecimiento y
el desarrollo de las personas que conforman la fuerza de trabajo de la OIT, en el marco de
una cultura basada en la rendicion de cuentas comun que reconoce y recompensa el
compromiso y la excelencia, impulsaran la eficacia y la eficiencia del desempefio en toda
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la Organizacién. Aprovechando las ensefianzas extraidas de la pandemia de COVID-19, se
pondran en practica modalidades de trabajo flexibles y politicas sélidas para facilitar la
conciliacién del trabajo y las responsabilidades familiares, junto con estrategias integrales
en materia de salud y bienestar, con el fin de apoyar los esfuerzos para la creacion de un
marco inclusivo que haga de la OIT un empleador de referencia para una comunidad de
profesionales diversa y polifacética.

2.1. Esfera prioritaria: Fortalecimiento de la rendicion de cuentas con respecto
al desempeio

24.

25.

26.

El personal directivo tiene el papel fundamental de propiciar que las personas y los
equipos que dirige alcancen un alto nivel de calidad en su desempefio, asi como la
responsabilidad de asegurar el cumplimiento puntual de las prioridades de la Oficina,
respetando los compromisos operativos, las normas y reglamentos, y las necesidades de
su personal. Para que el personal directivo pueda cumplir con estas importantes
responsabilidades debe disponer de delegacion de autoridad y responsabilidades oficiales
claras y apropiadas que le permita tomar decisiones y mejorar la rendicién de cuentasy
la gestion del desempefio. La Oficina examinara la delegacién de autoridad en toda la
Oficina y revisara las politicas, cuando proceda, para asegurar que el personal directivo
esté suficientemente habilitado y capacitado para rendir cuentas con respecto a la toma
de decisiones y el liderazgo. Se publicaran informacién y orientaciones claras a este
respecto para todo el personal.

Para el ejercicio de la autoridad administrativa se necesita contar con las competencias
necesarias en gestidon del personal y con sistemas para gestionar el desempefio de las
personas y los equipos de manera eficiente y eficaz, que aseguren la rendicién de cuentas
con respecto a los resultados, reconociendo el alto rendimiento de manera equitativa y
transparente y abordando los casos de rendimiento insuficiente de forma justa e
inmediata. Se proporcionara a los actuales y futuros directivos un marco de aprendizaje
permanente centrado en el desarrollo de competencias y el aprendizaje formal, la
formacidn en el empleo, las tutorias, las actividades de desarrollo, el establecimiento de
redes, la formulacién de comentarios y la orientacidn, y se les daran las herramientas, los
sistemas y las infraestructuras necesarios para el desempefio de sus responsabilidades.
Todos los miembros del personal deberian disponer de oportunidades de aprendizaje y
desarrollo de alta calidad y enfocadas a sus necesidades para ayudarles a alcanzar su
pleno potencial. Los vinculos entre el desarrollo del personal, el alto rendimiento y la
progresion profesional deberian seguir estando claramente articulados y ser visibles y
conocidos por todos. La Oficina seguira desarrollando sistemas para el reconocimiento
profesional que alienten la innovacién y la excelencia en los directivos, los trabajadores a
titulo individual y los equipos, asegurando unas recompensas especificas, con plazos
concretos y accesibles para todo el personal.

Para ello es esencial que haya un esfuerzo continuo para garantizar que la gestion del
desempefio ofrece una plataforma justa y objetiva con la que evaluar y motivar
adecuadamente al personal. La gestién del desempefio se centrara en optimizar la calidad
de la contribucion de cada funcionario a la labor de la Organizacién. Esto, a su vez,
promovera la confianza y el compromiso con el didlogo permanente entre los directores
y su personal y la finalizacién oportuna de los procesos de evaluacion. También se
desplegaran esfuerzos para fortalecer la capacidad del personal directivo y para aumentar
la visibilidad y la universalidad de los mecanismos para gestionar el rendimiento
insuficiente y abordar el incumplimiento de las responsabilidades profesionales de forma
eficaz, justa y oportuna.
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Principales resultados previstos

e Publicacién y puesta a disposicidon de todo el personal de informacién y orientaciones
sobre la delegacién de autoridad con el fin de asegurar que el personal directivo esté
suficientemente habilitado y capacitado para rendir cuentas con respecto a la toma de
decisiones y el liderazgo.

e Sistemas de reconocimiento para recompensar la excelencia mejorados y disponibles
para todo el personal.

e Publicacién y puesta a disposicién de todo el personal de actividades de aprendizaje
para el personal directivo e informacidn sobre mecanismos para mejorar el bajo
rendimiento y resolver los casos de incumplimiento de las responsabilidades
profesionales de forma eficaz, justa y oportuna.

2.2. Esfera prioritaria: Nuevas formas de trabajo

27.

28.

29.

30.

No hay duda de que la inesperada experiencia y el impacto sin precedentes de la
pandemia de COVID-19 han hecho que nos replanteemos a fondo nuestra manera de
trabajar. Los miembros del personal de la OIT han demostrado una dedicacién y una
resiliencia considerables al seguir cumpliendo con el programa de trabajo de la
Organizacion trabajando casi exclusivamente desde sus domicilios. Los aspectos positivos
de las experiencias de teletrabajo obligatorio se evaluaran y desarrollaran en el futuro.

Las grandes mejoras en las infraestructuras, los sistemas y las plataformas de
comunicacion informaticos hacen que sea claramente posible ir mas alla de un modelo de
trabajo basado casi exclusivamente en horarios de trabajo fijos y presencia fisica en la
oficina y proporcionar a todo el personal una mayor flexibilidad para que pueda realizar
su trabajo de una forma que se adapte mejor a su situacién personal. La experiencia
reciente y las continuas innovaciones tecnolégicas nos permiten afirmar con certeza que
la introducciéon de una mayor gama de modalidades de trabajo flexible sera beneficiosa
tanto para la Organizacién como para su personal. Las nuevas formas de trabajo tienen
el potencial de mejorar la salud, el bienestar y la conciliacidon de la vida profesional y
personal, y de crear lugares de trabajo mas inclusivos con una fuerza de trabajo
equilibrada en términos de género y verdaderamente diversa e internacional.

Sin embargo, sera necesario invertir para mejorar nuestra capacidad de apoyo a las
labores de equipos hibridos y virtuales, a fin de asegurar que todo el personal puede
contribuir eficazmente, y efectivamente lo hace, con independencia de dénde se
encuentre fisicamente. Con la ampliacion de las posibilidades de implementar
modalidades de trabajo flexible también se incrementara el riesgo de que disminuya la
calidad del contacto interpersonal entre los compafieros de trabajo. Hay que procurar que
las nuevas formas de trabajo favorezcan realmente la armonia entre la vida profesional y
personal y que la capacidad de conectarse no vaya en detrimento de la necesidad de
desconectar del trabajo de forma razonable y responsable. Las medidas de salud
preventivas para promover la buena salud fisica y mental y el bienestar son esenciales,
como también lo son las dirigidas a ayudar a los miembros del personal a asegurarse de
que los entornos de trabajo virtuales cumplen con los requisitos en materia de seguridad
y salud en el trabajo.

Se introducird un nuevo marco que incluirda una mayor variedad de modalidades de
trabajo flexible, basado en los principios de no discriminacién, equidad y transparencia,
asi como en la gestién basada en los resultados. Se apoyara este nuevo enfoque con
formacion y orientaciones especificas sobre gestion y trabajo eficaz con equipos hibridos
y virtuales, aprovechando las oportunidades que ofrece la informatica y mejorando las
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competencias digitales. Se disefiard e introducira un marco integral de medidas para
fomentar la salud fisica y mental y el bienestar de todo el personal, que complementara
el conjunto general de medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Principales resultados previstos

e Nuevo marco sobre modalidades de trabajo flexibles, complementado con formaciony
orientaciones, sobre cémo liderar, gestionar el desempefio y trabajar eficazmente con
equipos hibridos y virtuales.

e Establecimiento y aplicacion de un marco integral, que incluya actividades de
aprendizaje para el personal directivo, para fomentar la salud fisica y mental y el
bienestar de todo el personal.

2.3. Esfera prioritaria: Lugares de trabajo éticos y respetuosos

31.

32.

33.

Se aseguraran los maximos niveles posibles de respeto y conducta ética en el trabajo para
reducir la posibilidad de cualquier forma de conducta inapropiada o conflicto. La seleccidn
del personal y la verificacién de las referencias se llevaran a cabo de forma mas rigurosa
para que las personas contratadas por la OIT tengan los maximos niveles de integridad
posibles. Para la implantacion de una cultura del respeto de la OIT se requieren mayores
esfuerzos para asegurar que se hace frente a cualquier forma de discriminacién real o
percibida y que existen a nivel interno politicas, procedimientos y practicas adecuados
para prevenir todas las formas de violencia y acoso en la Organizacién. Esta labor se
basara en los principios y medidas que se enuncian en el Convenio (num. 190) y la
Recomendacién (num. 206) sobre la violencia y el acoso, 2019.

Se proporcionara un conjunto completo de materiales informativos y mddulos de
formacién para que todo el personal conozca y comprenda los principios, valores y
normas de conducta consagrados en la Carta de las Naciones Unidas, las Normas de
conducta de la administracién publica internacional y los Principios de conducta para el
personal de la Oficina Internacional del Trabajo. Estas medidas se reforzaran con una
campanfa dirigida al conjunto de la Organizacién para promover el respeto y eliminar
todas las formas de comportamiento inapropiado o contrario a la ética, incluido el acoso
y el abuso de autoridad en la OIT. Se promovera el respeto a todas las formas de
diversidad mediante una revision de las politicas y los procedimientos internos de la OIT
con el fin de identificar y combatir la discriminacién y de asegurar que se entiendan y se
aborden los retos y necesidades especificos de diversos grupos, prestando especial
atencién a la necesidad de lograr la paridad de género en todos los niveles, al
cumplimiento de la Estrategia de las Naciones Unidas para la Inclusion de la Discapacidad
y a los esfuerzos para combatir el racismo, la discriminacion racial y todas las formas de
homofobia y transfobia.

Con este fin, se mejorara la conducta y la toma de decisiones éticas mediante una
combinacién de iniciativas de la Oficina de Etica, la funcién del Mediador, la Oficina de
Auditoria Interna y Control y el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos
para asegurar que todos los miembros del personal conocen las normas de conducta que
deben acatar y las consecuencias de su incumplimiento. La revision integral y consultiva
del marco disciplinario proseguirad con el objeto de garantizar que haya procedimientos
transparentes, justos y eficientes para la evaluacion oportuna de posibles conductas
inapropiadas y ampliar la gama de sanciones disciplinarias a fin de proporcionar un
conjunto de medidas apropiadas y proporcionadas.
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Principales resultados previstos

e Puesta en marcha de la campafia «ILO Respect» para promover los maximos niveles de
buena conducta y respeto y para eliminar todas las formas de discriminacién, violencia
y acoso en la OIT.

e Revision del marco disciplinario interno y comunicacién del mismo al personal.

Resultado 3: Aprovechamiento de las tecnologias en aras de una mayor
eficiencia de los servicios de recursos humanos mediante la innovacion
continua y la digitalizacién de la funcién de recursos humanos

34.

35.

36.

3.1

Desde 2018, como parte de la Estrategia 2018-2021, el Departamento de Desarrollo de los
Recursos Humanos esta llevando a cabo una transformacién digital a gran escala para
mejorar el nivel de los servicios que proporciona, ademas de controlar los costos y reducir
su huella ambiental. Ante la rapida evolucion del entorno externoy la creciente necesidad
de mejoras en la eficacia y la eficiencia, es esencial que la Oficina prosiga con su labor de
modernizacidn y optimizacién de los procesos de recursos humanos, vinculando a las
personas, los procesos y el desempefio, para ser mas eficaz y mejorar la calidad de todos
Sus servicios.

El recurso, forzoso y no planificado, a modalidades de trabajo desde el domicilio en
practicamente todos los &mbitos a causa de la COVID-19 evidenci6 la necesidad de que el
personal de la OIT, en todos los niveles, tuviera unas competencias digitales actualizadas
y adecuadas a las funciones que desempefan. También puso de manifiesto las conocidas
limitaciones de los sistemas de archivo basados en papel que se almacenan fisicamente
en lugares seguros.

Por la elevada probabilidad de que se utilicen mucho mas las modalidades de trabajo
flexibles y los equipos hibridos, es esencial que los equipos, las herramientas y los
sistemas informaticos de la Oficina sean Optimos y se empleen de manera eficaz. El
crecimiento previsto de las formas de trabajo remoto, mas alld de la pandemia de
COVID-19, junto con el aparente aumento del riesgo de crisis sanitarias, desastres
naturales e inestabilidad civil y politica, hacen necesario poder acceder virtualmente y
desde cualquier ubicacion a los archivos de datos relativos al personal en activo, el
personal jubilado y los proveedores de servicios, y que estos no sean vulnerables a
ninguna amenaza local. De este modo se garantizara la administracién eficiente de los
datos en todo momento y una seguridad y tranquilidad adicionales en tiempos de crisis.

Esfera prioritaria: Tecnologias/digitalizacion de los recursos humanos
37.

El aprovechamiento de la tecnologia para posibilitar formas de trabajo nuevas y mas
eficientes serd una esfera prioritaria importante para la aplicacién de la Estrategia de
Recursos Humanos 2022-2025 y el logro de los objetivos y productos establecidos. El
desarrollo continuo de las tecnologias y la progresiva digitalizacion de las funciones de
recursos humanos permitira a la Oficina abordar las siguientes esferas prioritarias:

e Conectar. Mejorar el intercambio de informacién y los procesos de toma de decisiones
para permitir a los equipos actuar con rapidez, conectarse con otros, mejorar la
comunicacion y colaborar con mayor eficacia.

e Compartir. Proporcionar a todo el personal directivo y demas miembros del personal
facil acceso a materiales de recursos humanos pertinentes (como el Estatuto del
Personal, documentos de gobernanza interna, manuales de recursos humanos y
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38.

39,

40.

formularios reglamentarios), asi como a oportunidades de aprendizaje equitativas para
gue nadie se quede atras, con independencia de su ubicacidn fisica (en las regiones o
en la sede).

e Difundir. Acelerar todos los procesos de contratacion y los subsiguientes procesos de
integracion en el puesto de trabajo, al tiempo que se mejora la experiencia de los
candidatos.

e Garantizar la seguridad. Mejorar la proteccidn de los datos del personal, asegurando
al mismo tiempo que el personal autorizado tenga acceso a archivos de datos e
informacién clave.

e Automatizar. Mejorar la eficiencia del personal de recursos humanos mediante una
digitalizacién de los procesos, que incluird una automatizacién de determinadas tareas
administrativas que mejorard considerablemente la ejecuciéon de los servicios de
recursos humanos y su calidad.

Continuara la labor de digitalizacién y automatizacién de los procesos operativos de
recursos humanos, que incluira aplicaciones de autoservicio. De este modo se garantizara
la prestacién de servicios de recursos humanos universalmente accesibles, modernos y
orientados al usuario en un entorno de trabajo mas flexible, moévil y virtual, lo cual
minimizara cualquier diferencia real o percibida en la prestacién de servicios de apoyo
administrativo entre la sede y las oficinas exteriores.

También se utilizaran herramientas y tecnologias nuevas y mejoradas para aumentar la
eficiencia, mejorar la experiencia de los usuarios y apoyar las actividades que se lleven a
cabo en el marco de los resultados 1y 2, y, en particular, para la difusién de las vacantes,
la contratacion del personal y su integracién en el puesto de trabajo. Las nuevas iniciativas
de la tecnologia de la informacidon mejoraran y aceleraran el proceso de contratacion, al
reducir el tiempo que se dedica a la organizacién de pruebas, evaluaciones y entrevistas
a los candidatos, y a la integracion del personal seleccionado. La digitalizacion de los
aspectos de estos flujos de trabajo gobernados por el sistema y los procesos asegurara la
velocidad y la uniformidad en la prestacion de los servicios basicos y, ademas, permitira
que el personal disponga de mas tiempo para dedicarse a aspectos de los servicios mas
humanos y relacionados con el trato directo con el cliente.

Se pondra en marcha una importante iniciativa, en cooperacién con el Departamento de
Gestion de la Informacion y de las Tecnologias, para digitalizar todos los datos del
personal y desarrollar un sistema informatico de almacenamiento central, seguro y
sostenible que cumpla con las politicas de la Oficina sobre la proteccion de los datos
personales. Este proyecto complejo y de gran escala requerird una importante asignacién
de recursos financieros, pero proporcionara una plataforma con la que podrd mantenerse
la continuidad de las operaciones de recursos humanos en un contexto de mayor uso de
las modalidades de trabajo flexible y si se da la desafortunada situacién de que deba
interrumpirse el trabajo presencial por cualquier factor externo.

Principales resultados previstos

e Digitalizacion de los archivos personales en un sistema informatico seguro y sostenible
conforme a la politica de la Oficina sobre la proteccién de los datos personales.

e Digitalizacion de los procesos operativos de recursos humanos.
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3.2. Esfera prioritaria: Andlisis de datos de recursos humanos

41.

42,

Los objetivos establecidos en los resultados 1y 2 de la presente Estrategia, relativos a la
planificacién de los recursos humanos, la gestion del desempefio, la mejora de la
rendicion de cuentasy el desarrollo del personal deben estar respaldados por informacion
y asesoramiento claros y accesibles para el personal directivo y los demas miembros del
personal a fin de que puedan analizarse y gestionarse eficazmente los principales
procesos y funciones de los recursos humanos. Proseguira la labor de disefio e
implementacion de cuadros interactivos mejorados y faciles de utilizar e informes para
apoyar el intercambio de informacién y la toma de decisiones en toda la Oficina. De este
modo se promovera también un enfoque mas individualizado y especifico de la gestién
de talentos, para identificar las principales necesidades y oportunidades de desarrollo y
maximizar el potencial del personal.

Para cumplir las expectativas de mayor transparencia manifestadas por los mandantes es
necesario disponer de datos exhaustivos que puedan analizarse de forma cuantitativa y
cualitativa. La Oficina creara nuevas herramientas de andlisis de las personas que
contribuiran a la consecucion de los objetivos de recursos humanos y posibilitaran el
seguimiento continuo y la elaboracién de informes sobre los progresos, tanto internos
como externos.

Principales resultados previstos

e Mejora de la funcionalidad de cuadros interactivos e informes para apoyar la adopcién
de decisiones basada en datos.

» Alianzas internas y externas

43.

La aplicacién de la Estrategia de Recursos Humanos fortalecera la colaboraciéon y las
iniciativas conjuntas con actores institucionales clave que impulsan la mejora de la gestién
de los recursos humanos en el régimen comun de las Naciones Unidas. La Oficina sequira
implicaAndose positivamente con las actividades de la Comisién de Administracién Publica
Internacional para que esta tenga en cuenta las necesidades y valores especificos de la
OIT en sus examenes de politicas de recursos humanos, asi como para velar por el
cumplimiento de las decisiones y recomendaciones de la Comisién. La Oficina sequira
colaborando activamente con la Red de Recursos Humanos de la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién a fin de que en la
aplicacion de la Estrategia de Recursos Humanos de la OIT se tengan debidamente en
cuenta los compromisos de los altos directivos respecto al futuro del trabajo en el sistema
de las Naciones Unidas, asi como otros objetivos establecidos por el Comité de Alto Nivel
sobre Gestidn de las Naciones Unidas.

La cooperacidon con el Centro de Turin, a través de su nueva cartera de servicios de
formacion digitales, sera esencial para lograr los objetivos de la Estrategia,
particularmente para llevar a cabo actividades en el ambito del desarrollo del personal, la
formacién y el desarrollo de las competencias digitales. El Centro de Turin seguira siendo
un asociado clave para la aplicacion de la Estrategia de Recursos Humanos de la OIT, asi
como una plataforma esencial para la colaboracion y el intercambio de conocimientos
entre la sede y las regiones, tanto virtualmente como en persona.
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» Supuestos fundamentales y riesgos residuales

45,

46.

47,

48.

La aplicacion de la Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025 continuara basandose en
tres supuestos fundamentales: en primer lugar, que la Oficina tendra los recursos
necesarios para cumplir su mandato, con una plantilla estable; en segundo lugar, que el
contexto externo se estabilizara después de la pandemia de COVID-19y permitira a la OIT
contratar y conservar a miembros del personal comprometidos con los valores de la
Organizacion y que reudnen las competencias adecuadas, y, en tercer lugar, que existe la
capacidad interna necesaria para lograr los productos clave de la Estrategia de Recursos
Humanos. Al basarse en estos supuestos, la Estrategia podria tener que revisarse si
hubiera un cambio significativo en los recursos financieros de la organizacién. Ademas,
aunque la Oficina ha podido hacer frente de manera general a los retos operativos
planteados por la pandemia de COVID-19, podria aparecer una variante nueva mas
peligrosa o una nueva pandemia que afectara a la aplicacion de la Estrategia de Recursos
Humanos.

En este contexto, el Departamento de Desarrollo de los Recursos Humanos continuara
manteniendo un registro de riesgos especificos que se revisara con regularidad si
cambian las circunstancias. Se informara al Consejo de Administracion en caso de que se
materialice algun riesgo que requiera un cambio sustancial de direccion.

Ademas, en la aplicacion de la Estrategia de Recursos Humanos se tendran en cuenta los
posibles riesgos relativos al régimen comun de las Naciones Unidas (como la posibilidad
de que se produzca un cambio significativo en las politicas de recursos humanos y las
normas del sistema comun y el impacto que esto podria tener en la consecucién de los
resultados de recursos humanos). También se tendran en cuenta los riesgos relacionados
con la informacion, como la posibilidad de que no haya suficientes datos disponibles para
apoyar una iniciativa de la Estrategia, y el efecto que esto tendria sobre el logro de los
resultados de recursos humanos. Entre las medidas de mitigacién para esta area de riesgo
especifica se incluyen el uso eficaz del analisis de datos de recursos humanos para hacer
un seguimiento de las operaciones de recursos humanos y el reforzamiento de los
controles para favorecer una mayor delegacién de autoridad, tal como se menciona en el
resultado 2.1.

Se tendrad debidamente en cuenta el impacto de las nuevas formas de trabajo en la
conservacion del talento, la implicacion de los funcionarios, y la salud y el bienestar de los
miembros del personal. Ademas, se desplegaran esfuerzos para abordar la posibilidad de
que falten recursos financieros y capacidades para cubrir necesidades de desarrollo
tecnoldgico importantes para los recursos humanos, algo que podria afectar a la ejecucion
de muchas de las actividades previstas en el resultado 3.

» Proyecto de decision

49,

El Consejo de Administracién aprueba la Estrategia de Recursos Humanos 2022-2025
y pide a la Oficina que tenga en cuenta las orientaciones facilitadas en la puesta en
practica de la Estrategia.
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» Anexo

Indicadores clave seleccionados para la Estrategia de Recursos

Humanos 2022-2025

Resultado 1: Fuerza de trabajo diversa dotada de las competencias adecuadas

para afrontar el futuro

Planificacion de los recursos humanos eficaz

Indicador

Porcentaje de vacantes previstas en las que los
procesos de seleccién se completan antes de la
partida del titular del puesto

Medios de verificacion/fuente de los datos
Datos de planificacién de los recursos humanos
del HRD

Mddulo de contratacion del sistema de gestién
de talentos de la OIT (ILO People)

Datos del personal del Sistema Integrado de
Informacion sobre los Recursos de la OIT (IRIS)

Meta intermedia
(para finales de 2023)
30 por ciento

Criterio de referencia
Nuevo indicador

Meta final
(para finales de 2025)
50 por ciento

Descripciones de puestos de trabajo ajustadas a su finalidad

Indicadores

Porcentaje del personal en puestos de la
categoria de servicios organicos en todo el
mundo a los que se asigna una descripcion
genérica actualizada

Porcentaje del personal en puestos de la
categoria de servicios generales en la sede
a los que se asigna una descripcion genérica
actualizada

Medios de verificacion/fuente de los datos
Datos de disefio organico de HRD
Datos relativos a los puestos en IRIS

Meta intermedia
(para finales de 2023)
50 por ciento

(para el personal de las
categorias de servicios
organicos y generales)

Criterio de referencia
Nuevo indicador

Meta final

(para finales de 2025)
70 por ciento

(para el personal de las
categorias de servicios
organicos y generales)
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Igualdad de género en puestos de la categoria de servicios organicos y categorias superiores

Indicadores Meta intermedia Meta final
a) Porcentaje de puestos de la categoria de (para finales de 2023)  (para finales de 2025)
servicios organicos de la OIT (P1 a P4, Igualdad de género con Igualdad de género con
personal de plantilla) ocupados por mujeres un margen de paridad  un margen de paridad
inferior o superior inferior o superior
maximo de 3 puntos maximo de 3 puntos
porcentuales (47-53 por porcentuales (47-53 por
ciento) ciento)
b) Porcentaje de puestos de las categorias 40 por ciento 42 por ciento

superiores (P5 y superiores, personal
de plantilla) ocupados por mujeres

Medios de verificacion/fuente de los datos Criterio de referencia
Informe al Consejo de Administracién sobre Situacion al 30 de septiembre de 2021:
composicion y estructura del personal P1-P4: 55 por ciento,

P5y superior: 38 por ciento

Situacién al 31 de diciembre de 2021
(pendiente de confirmacion)

Mejora de la representacion geografica en toda la Oficina

Indicador Meta intermedia Meta final

Porcentaje de personal de plantilla recién (para finales de 2023) (para finales de 2025)
contratado de nacionalidades insuficientemente 23 por ciento 28 por ciento
representadas en la OIT

Medios de verificacion/fuente de los datos Criterio de referencia

Informe al Consejo de Administracion sobre Situacién al 1.° de septiembre de 2021
composicion y estructura del personal (respecto al periodo 2018-2021): 18 por ciento

La formacion y el desarrollo profesional satisfacen las necesidades de una fuerza de trabajo

en evolucion

Indicador Meta intermedia Meta final

Porcentaje de miembros del personal que (para finales de 2023) (para finales de 2025)
indican que se les proporcionan las actividades Incremento del 12 por  Incremento del 25 por
de formacién y desarrollo profesional ciento ciento

necesarias para desempefiar su labor con

eficacia

Medios de verificacion/fuente de los datos Criterio de referencia

Encuesta sobre el Indice de Salud Resultados de 2021: 46 por ciento

Organizacional
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Aumento de la movilidad funcional y geografica

Indicador

Porcentaje del personal con cargo al presupuesto
ordinario que cambia de puesto de trabajo o de
lugar de destino por un periodo de uno o mas
afios en 2022-2023 y 2024-2025

Medios de verificacién/fuente de los datos
Datos sobre el personal en IRIS

Meta final

(para finales de 2025)
Incremento adicional
del 5 por ciento *

Meta intermedia
(para finales de 2023)
15 por ciento *

Criterio de referencia

Situacién de 2020-2021 a 31 de agosto de 2021:
13 por ciento del personal ha tenido movilidad
geogréafica y funcional a lo largo del bienio

* Se elaboraran informes por separado para presentar la movilidad geogréfica y funcional, pero el porcentaje general se

calculard a partir del nimero total de movimientos.

Resultado 2: Un entorno respetuoso y propicio al empoderamiento

Gestion del desempeiio para la obtencién de resultados

Indicador

Porcentaje de miembros del personal que
indican que la OIT establece vinculos claros
entre el desempefio y las consecuencias

Medios de verificacion/fuente de los datos
Encuesta sobre el Indice de Salud Organizacional

Meta final

(para finales de 2025)
Incremento del 20 por
ciento

Meta intermedia
(para finales de 2023)
Incremento del 10 por
ciento

Criterio de referencia
Resultados de 2021: 46 por ciento

Practicas de trabajo saludables/adaptacién a las nuevas formas de trabajo

Indicador

Porcentaje de miembros del personal que en

sus respuestas al cuestionario de evaluacién
ascendente del Marco de Gestion del Desempefio
indican que su superior jerarquico promueve un
entorno de trabajo seguro, una sana conciliacién
entre el trabajo y la vida privada y el bienestar
personal

Medios de verificacion/fuente de los datos
El médulo de Gestién del Desempefio de ILO
People

Meta final

(para finales de 2025)
Incremento adicional
del 5 por ciento

Meta intermedia
(para finales de 2023)
Incremento del 5 por
ciento

Criterio de referencia
Resultados de la evaluacién ascendente de 2020:
85 por ciento

Entorno de trabajo respetuoso en la OIT

Indicador

Porcentaje de miembros del personal que en

sus respuestas al cuestionario de evaluacién
ascendente del Marco de Gestion del Desempefio
indican que su superior jerarquico es consciente
de la necesidad de prevenir la violencia y el acoso
en el lugar de trabajo y responde adecuadamente
a las preocupaciones respecto a esos temas,
proporcionando apoyo a los compafieros de
trabajo cuando es necesario

Medios de verificacion/fuente de los datos
El médulo de Gestién del Desempefio de ILO
People

Meta final

(para finales de 2025)
Incremento adicional
del 5 por ciento

Meta intermedia
(para finales de 2023)

Incremento del 5 por
ciento

Criterio de referencia
Resultados de la evaluacién ascendente de 2020:
81 por ciento
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Resultado 3: Aprovechamiento de las tecnologias para unos servicios
de recursos humanos eficientes mediante la innovacion continua
y la digitalizacion de la funcién de recursos humanos

Aumento del uso de los servicios y herramientas digitales de recursos humanos en la Oficina

Indicador Meta intermedia Meta final

Porcentaje de procesos fundamentales de (para finales de 2023) (para finales de 2025)
recursos humanos digitalizados 65 por ciento 75 por ciento

Medios de verificacion/fuente de los datos Criterio de referencia

Lista de procesos fundamentales del HRD Lista actualizada de procesos digitalizados de

2021: 42 por ciento




