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	Antecedentes
[bookmark: lt_pId015]En su reunión de 2019 el Consejo aprobó una Estrategia relativa al personal
y un Plan Estratégico de Recursos Humanos (PERH) cuadrienal para el periodo 2020‑2023, armonizados con los Planes Estratégico y Financiero de la UIT, a fin de responder a las necesidades de la Unión, sus Miembros y su personal.
Objeto
[bookmark: lt_pId018]1	Presentar a la reunión de 2020 del Consejo un breve informe sobre la implementación del PERH durante el periodo 2019-2020.
[bookmark: lt_pId020]2.	Presentar anexos otros documentos para su aprobación por el Consejo:
[bookmark: lt_pId021][bookmark: lt_pId022]i)	proceso de contratación – reducción del plazo de presentación de candidaturas;
[bookmark: lt_pId023][bookmark: lt_pId024][bookmark: lt_pId025]ii)	estado civil de los miembros del personal para los fines de las prestaciones de la UIT;
[bookmark: lt_pId026]iii)	estrategia sobre las condiciones de trabajo del personal y plan de ejecución.
Acción solicitada
[bookmark: lt_pId028][bookmark: lt_pId029]Se invita al Consejo a tomar nota del Informe sobre la implementación del PERH y a aprobar las medidas propuestas en los Anexos 1 a 3. Se invita asimismo al Consejo a adoptar los proyectos de Acuerdo que se presentan en los Anexos 1 y 2.
____________
Referencia
Resolución 48 (Rev. Dubái, 2018)



[bookmark: lt_pId032]Informe sobre la implementación del Plan Estratégico de Recursos Humanos
[bookmark: lt_pId033][bookmark: lt_pId035]El Plan Estratégico de Recursos Humanos (PERH) se basa en los Planes Financiero y Estratégico de la UIT. Con esta estrategia se reafirma que el recurso más importante de la UIT es una fuerza laboral formada, motivada y entregada con los más altos niveles de competencia e integridad, geográficamente diversa y equilibrada entre hombres y mujeres, capaz de llevar a cabo la misión de la UIT y alcanzar sus objetivos estratégicos mediante un compromiso de gestión por resultados. También se pone de manifiesto la necesidad de modernizar el personal, los procesos, procedimientos y herramientas de la UIT, así como de integración y armonización con el Régimen Común de las Naciones Unidas y los valores del funcionariado internacional. 
[bookmark: lt_pId036]Cabe señalar que el Plan Estratégico de Recursos Humanos de la UIT es una estrategia renovable, que puede adaptarse según proceda en función de los retos u oportunidades que puedan surgir.
[bookmark: lt_pId037]Se han mejorado algunos procesos y se han empezado a aplicar políticas nuevas y actualizadas.
[bookmark: lt_pId038]En el marco de las metas y objetivos de recursos humanos de mejorar la capacidad de entrega de la UIT, las iniciativas se agrupan en torno a cuatro pilares: 1) personal adecuado que integre la diversidad y la agilidad (armonización del personal de la UIT con las metas de la UIT); 2) empleados comprometidos; 3) servicios de RR.HH. basados en la excelencia, y 4) entorno laboral propicio. Se han llevado a cabo actividades cuyos resultados se describen en la columna F del cuadro siguiente.
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	A.
Nº de Pilar y elemento
	B.
Título y actividades específicas 
(alto nivel)
	C.
Indicadores Fundamentales
de Rendimiento institucionales
	D.
Unidades y socios
de HRMD dentro
de la organización
	E.
Plazos
	F.
EVALUACIÓN
SUPERVISIÓN
INFORME (sobre la ejecución)

	Pilar 1. Personal adecuado que integre la diversidad y la agilidad (armonización del personal de la UIT con las metas de la UIT).

	1.1
	Personal adecuado.
	1. Revisar periódicamente las funciones laborales de acuerdo con los grupos ocupacionales (Clasificación común de los grupos ocupacionales (CCOG)) y las unidades orgánicas (Oficinas/Departamentos de la SG) a fin de minimizar la duplicación o el solapamiento de las funciones.
	[bookmark: lt_pId061]1. Análisis cualitativo y cuantitativo de los cambios de puesto (confirmación, promoción, democión, transferencia, creación, abolición y cambio de categoría)/ número total de puestos 
	[bookmark: lt_pId062]HRMD
[bookmark: lt_pId063]BDT
[bookmark: lt_pId064]Comité de Coordinación
	[bookmark: lt_pId065]Junio de 2019  – Marzo de 2020
	[bookmark: lt_pId066]Se han realizado reorganizaciones en: BDT (todos los departamentos en la Sede), BR y SG (SPM, HRMD, C&P, centralización de las funciones de control financiero en FRMD y fusión de FMD y la División del Proyecto de Edificio). 
[bookmark: lt_pId067]En total se han realizado 287 ejercicios de clasificación entre el 1 de enero de 2019 y abril de 2020, excluida la validación de grados para contratos temporales: 
[bookmark: lt_pId068]•	30 creaciones
[bookmark: lt_pId069]•	5 demociones
[bookmark: lt_pId070]•	39 promociones
[bookmark: lt_pId071]•	26 transferencias
[bookmark: lt_pId072]•	175 revisiones
[bookmark: lt_pId073]•	12 prestaciones especiales
por empleo

	1.2
	Armonización de las prioridades estratégicas de la Unión con los cargos y funciones del personal.
	Revisar los actuales procedimientos de clasificación para garantizar la armonización estratégica entre las funciones y cargos del personal y para racionalizar las operaciones.
[bookmark: lt_pId077]Evaluación global de carencias en materia de competencias y destrezas.
	Procedimientos revisados (informes cualitativos sobre el diseño e informes cuantitativos sobre la implementación, es decir, número de puestos sometidos al ejercicio de clasificación y tiempo medio (en días) que lleva finalizar un ejercicio de clasificación).
[bookmark: lt_pId079]Procedimientos revisados: actualización de los procedimientos existentes (número de revisiones adaptadas y aplicadas)
	[bookmark: lt_pId080]HRMD
[bookmark: lt_pId081]Consejo de Personal
[bookmark: lt_pId082]Unidad de Asuntos Jurídicos
[bookmark: lt_pId084]Comité Consultivo Mixto
Comité de Coordinación
	2019
	[bookmark: lt_pId086][bookmark: lt_pId088]El procedimiento de clasificación se ha revisado y publicado en una orden de Servicio. Se actualizan periódicamente los planes de clasificación de conformidad con las normas promulgadas por la Comisión de la Administración Pública Internacional (CAPI) en virtud del Artículo 13 de sus Estatutos. En la Orden de Servicio se detallan el proceso de clasificación de puestos, el marco de responsabilidad y el flujo de trabajo, y se definen además los conceptos relacionados con la clasificación de los puestos.
[bookmark: lt_pId089][bookmark: lt_pId092]En tanto que organismo especializado y basado en el conocimiento, la UIT depende de que su personal esté muy formado, tenga un alto rendimiento y se muestre flexible y comprometido. La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible plantea retos ambiciosos y entusiasmantes. La UIT se prepara para afrontar esos retos y ha acordado realizar una evaluación global de las carencias en materia de competencias y destrezas, que se prevé efectuar a lo largo de 2020 contemplando a la integridad del personal de la UIT. Se identificarán los puestos esenciales y difíciles de cubrir y se elaborarán las estrategias necesarias para colmar las carencias de personal, así como base para aumentar la movilidad (geográfica, funcional y temporal) como medio para adquirir, mejorar y sumar nuevas competencias y destrezas en todas las unidades y Oficinas de la organización.
[bookmark: lt_pId093]Se están utilizando nuevos formularios de descripción de puestos de las categorías Profesional y Superior y la categoría de Servicios Generales. 

	1.3
	Personal equilibrado
y diversificado.
	1. Garantizar que las estadísticas de representación geográfica y de género sustentan los procesos y decisiones de contratación.
	División geográfica y de género del personal,
por sede, sector, grado (%).
Distribución de género
por grupo ocupacional (%).
	
	En curso
	[bookmark: lt_pId101][bookmark: lt_pId102]Los formularios de recomendación para las categorías Profesional y Superior deben incluir una justificación de género. Como referencia se añaden estadísticas mensuales a la recomendación.

	1.4
	Modelo y proceso de contratación equilibrado, reforzado, simplificado y acortado.
	1. Crear un nuevo modelo de contratación basado en las prácticas idóneas de las Naciones Unidas y demás organismos internacionales con el objetivo de reforzar, simplificar y acortar el modelo de contratación de la UIT e integrar soluciones y medios de contratación innovadores.
	Modelo de contratación revisado (análisis cualitativo y fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas – SWOT)
Tiempo medio (en días) que se tarda en finalizar la contratación para los puestos vacantes. Identificación y resolución de atascos.
	[bookmark: lt_pId110]HRMD
[bookmark: lt_pId111]Unidad de Asuntos Jurídicos
[bookmark: lt_pId112]Comité de Coordinación
	2020-2021
	[bookmark: lt_pId114][bookmark: lt_pId115]2020 y 2021 se centrarán en la contratación y en acelerar el proceso de selección para hacerlo más transparente y eficaz, utilizando las nuevas tecnologías, incluidos los medios sociales. La rapidez y la eficacia se lograrán con la simplificación del procedimiento, preservando al mismo tiempo la necesaria transparencia.
[bookmark: lt_pId116]Está en curso la adquisición de un nuevo sistema de contratación cuyo desarrollo finalizará en el cuarto trimestre de 2020 y empezará a utilizarse a principios de 2021
[bookmark: lt_pId117]Se propone reducir el periodo de presentación de candidaturas para la contratación externa a escala internacional de dos meses a un mes – Véanse las enmiendas propuestas al Reglamento del Personal aplicable al personal nombrado que se presentan en el Anexo 1 al presente documento.

	
	
	2. Diseño e implementación de guías para la contratación de la UIT en que se describan claramente las fases del proceso de contratación.
	Guías creadas (informe cualitativo para medir los cambios a lo largo del tiempo).
[bookmark: lt_pId121]Divulgación de las guías y celebración de sesiones de información.
	[bookmark: lt_pId122]HRMD
[bookmark: lt_pId123]Unidad de Asuntos Jurídicos
[bookmark: lt_pId124]Comité de Coordinación
	2020
	[bookmark: lt_pId126]Se ha elaborado una guía completa para la contratación, que se facilitará a todos los directores y participantes en los procesos de contratación. 

	1.5
	Mejora de la imagen de marca de la UIT como empleador.
	2. Aumentar las asociaciones con gobiernos nacionales e instituciones en beneficio de la adquisición y retención de talentos, así como de la imagen de marca de los RR.HH.
	Número de asociaciones creadas con universidades (informe cualitativo sobre las iniciativas y cuantitativo, es decir, número de pasantes contratados a través de las asociaciones, la caza de talentos, etc.).
	HRMD
Oficinas y Departamentos
	En curso
	Se han concluido 2 acuerdos con universidades para la participación de la UIT en programas de becas (CSC y Carlo Schmid). Se ha reactivado el programa JPO en la UIT y en 2019 se contrató a un JPO. Se están negociando acuerdos con otros Estados Miembros. Se está negociando la contratación de otros 5 JPO con dos Estados Miembros. 

	
	
	4. Diseñar y fomentar programas de talento juvenil adecuados que aumenten las oportunidades para los pasantes, funcionarios profesionales de nivel inferior (JPO), etc. mediante formaciones, grados, etc.
	Programas de talento juvenil diseñados y ejecutados 
Informe cualitativo y cuantitativo sobre el número de promociones.
[bookmark: lt_pId143]Número de pasantes y JPO
	[bookmark: lt_pId144]HRMD
[bookmark: lt_pId145]Oficinas y Departamentos
	En curso
	

	Pilar 2. Empleados comprometidos

	2.1
	Armonización estratégica y operacional del rendimiento del personal con las metas de la UIT.
	1. Seguir aplicando la nueva política y el nuevo sistema PMDS para garantizar el compromiso y el satisfactorio rendimiento del personal de la UIT.
	Tasa de cumplimiento.
Número de miembros del personal con buen/mal rendimiento.
	
	
	[bookmark: lt_pId170][bookmark: lt_pId171]El 70% del personal de la UIT ha completado su e-PMDS correspondiente a 2019 y la mayoría con un rendimiento satisfactorio. A partir de 2020 se introducirá una "calificación global" para calcular con más precisión la relación entre el personal con rendimiento satisfactorio y no satisfactorio. 
[bookmark: lt_pId172]Se han aportado varias mejoras, entre las que se cuentan el control dela ejecución de las formaciones obligatorias y la introducción de un objetivo de género para los supervisores (requisito de UN‑SWAP) a fin de mejor la capacidad de género de la UIT. 
[bookmark: lt_pId173][bookmark: lt_pId174]Tras el lanzamiento de e-PMDS y la creación del marco de gestión del rendimiento de la UIT, se impartieron 24 sesiones de información y apoyo sobre la política y de rendimiento de la UIT (Orden de Servicio 2018/06) y sus herramientas al personal y los directores de la UIT. Además, se organizaron sesiones de formación sobre temas técnicos y culturales del OMDS concretos, como la "gestión de conversaciones difíciles" y la "facilitación y recepción de observaciones y comentarios".

	
	
	3. Diseñar y aplicar una nueva política de gestión del bajo rendimiento y una política de recompensa y reconocimiento.
	Creación de una nueva política sobre el bajo rendimiento (informe cualitativo sobre los cambios a lo largo del tiempo y cuantitativo, por ejemplo, número de planes de mejora creados/año).
Creación de una nueva política sobre recompensas (informe cualitativo sobre los cambios a lo largo del tiempo y cuantitativo, por ejemplo, número de nominados a los premios).
	[bookmark: lt_pId179]HRMD
[bookmark: lt_pId180]Consejo de Personal 
[bookmark: lt_pId181]Unidad de Asuntos Jurídicos
[bookmark: lt_pId182]Comité Consultivo Mixto
[bookmark: lt_pId183]Grupo de Coordinación de Gestión
[bookmark: lt_pId184]Comité de Coordinación
	
	[bookmark: lt_pId185][bookmark: lt_pId186]Se ha implantado una nueva política para la gestión del bajo rendimiento. En el texto se definen la política y los procedimientos para la gestión del bajo rendimiento como parte del Sistema de Desarrollo y Gestión del Rendimiento de la UIT (PMDS). 
[bookmark: lt_pId187]Se entiende por bajo rendimiento la incapacidad de un funcionario para realizar su trabajo conforme a las normas cualitativas y cuantitativas definidas y cumpliendo con los plazos del plan de trabajo y el comportamiento definido en el marco de competencias de la UIT (Orden de Servicio 18/03).
[bookmark: lt_pId188][bookmark: lt_pId190]Se está preparando un programa piloto de reconocimiento y recompensa de la UIT para 2020. Se están elaborando las directrices para su ejecución. Los resultados del piloto servirán de base para la definición de una nueva política de recompensa. 

	2.2
	Modelo de liderazgo efectivo, inclusivo e inductivo.
	Diseño de un nuevo modelo de liderazgo (más horizontal, colaborativo y responsable) fomentado a través del programa de formación en gestión y liderazgo, basado en el "Nuevo marco de liderazgo de las Naciones Unidas" para reforzar el liderazgo en la UIT. El marco afirma que un liderazgo transformador necesita centrarse en la redefinición de los métodos de creación de asociaciones y en el diseño de las estrategias y los sistemas. Se basa fundamentalmente en la modificación de las actitudes y comportamientos mediante el desarrollo de las capacidades de liderazgo y las perspectivas y la voluntad de cambio.
	Número de participantes en el programa de gestión y liderazgo/año (por sede, sector, grado y género).
Medición cualitativa de los resultados mediante encuestas y rentabilidad para la UIT (en fase de diseño), incluido el porcentaje de participantes satisfechos y la medición de los cambios comportamentales mediante PMDS satisfactorio en materia de competencias de gestión y liderazgo.
	
	
	[bookmark: lt_pId198][bookmark: lt_pId200][bookmark: lt_pId201]Se ha diseñado y ejecutado un nuevo programa de dirección liderazgo de la UIT, que se basa en un modelo más horizontal y colaborativo cuyo núcleo son la cocreación y otras competencias extraídas del Marco de liderazgo del sistema de las Naciones Unidas. En total, el 31% de los funcionarios de categoría profesional con funciones de gestión participaron en el programa de gestión y liderazgo. En asociación con la Escuela Superior del Personal de las Naciones Unidas y McKinsey se está realizando en la BDT una evaluación cultural del liderazgo a título experimental con la posibilidad de ampliarla a toda la dirección de la UIT. 
[bookmark: lt_pId202]Mediante encuestas y entrevistas cualitativas (a aproximadamente 940 funcionarios) se ha medido la tasa de satisfacción del Plan de formación de la UIT en 2019 y los resultados muestran un elevado grado de satisfacción (cerca del 80%). 
[bookmark: lt_pId205]Los resultados del e-PMDS de 2019 muestran competencias de gestión y liderazgo satisfactorias para la mayoría de los supervisores. 
[bookmark: lt_pId206][bookmark: lt_pId207]Se ha definido un marco de supervisión y evaluación (S&E) para medir las repercusiones de la formación de la UIT más allá de la satisfacción y hasta la modificación del comportamiento. Este marco se ha aplicado a los programas de la organización cuyos informes se rendirán en 2021. 

	2.3
	Base común para las competencias y destrezas necesarias.
	1. Diseño y puesta en marcha del Pilar 3 del Marco de competencias de la UIT (competencias técnicas, Orden de Servicio 18/03), de acuerdo también con los nuevos Planes Estratégico y Operacional de la UIT (PP‑18).
	Pilar 3 integrado en el Marco de competencias de la UIT y el PMDS; porcentaje de personal cuya evaluación de estas competencias es satisfactoria.
	
	
	[bookmark: lt_pId213][bookmark: lt_pId214]En el Marco de competencias de la UIT se identifican tres (3) grupos de competencias: núcleo, funcionales y técnicas. Si bien las competencias núcleo y funcionales se han integrado en las funciones esenciales de Recursos Humanos, por ejemplo, la clasificación y la contratación, la gestión del rendimiento y la formación y el desarrollo, para las competencias técnicas se han tenido que establecer correspondencias.
[bookmark: lt_pId215][bookmark: lt_pId218][bookmark: lt_pId219]Por tanto, se ha completado el tercer pilar. Se han identificado las competencias técnicas a partir de los grandes ámbitos de especialización de la organización y se han compilado en un catálogo. Cada uno de los ámbitos se divide, además, por título de puesto y la lista de competencias que le corresponden. El catálogo de competencias técnicas de la UIT se está integrando en el marco de competencias de la UIT (Orden de Servicio 18/03) y el e‑PMDS. Al cumplimentar su e-PMDS para 2020 el personal deberá demostrar la posesión de esas competencias técnicas.

	2.4
	Aprendizaje y desarrollo como medio esencial para garantizar el continuo desarrollo del personal de la UIT para alcanzar las metas de la organización.
	1. Revisar la política de formación y desarrollo de la UIT, incluido un nuevo marco de liderazgo (más inclusivo, horizontal, etc.) y de aprendizaje por la experiencia.
	Política revisada e integrada en el sistema de gestión del rendimiento del personal de la UIT mediante objetivos de formación (corto plazo); porcentaje de objetivos de formación conformes con la política; porcentaje de solicitudes de formación presentadas a HRMD conformes con la política.
	
	
	[bookmark: lt_pId225]Se ha creado una Junta Asesora de Formación (JAF), compuesta por representantes de la Secretaría General (SG), la BR, la TSB, la BDT y Telecom, que colaboran con HRMD para decidir de la atribución de fondos dedicados a la formación e identificar las prioridades en la materia.
[bookmark: lt_pId226]En 2019 se implementaron e impartieron el 100% de los programas de formación esencial, técnica y corporativa, de conformidad con el Plan de formación de la UIT para 2019, resultante de la evaluación de las necesidades de formación efectuada en toda la UIT. 
[bookmark: lt_pId227][bookmark: lt_pId228][bookmark: lt_pId229]De acuerdo con la evaluación de las necesidades de formación de 2019 se respondió a unas 120 solicitudes, individuales y grupales, procedentes de las Oficinas y los Departamentos de la Secretaría General. Se ha utilizado o atribuido el 100% del presupuesto (50% para formaciones grupales, 30% para formaciones individuales y el 20% para el aprendizaje de idiomas, aproximadamente). Los programas implementados se ajustan a los objetivos de formación y el 100% responde a la política de formación de la UIT. 
[bookmark: lt_pId230]Los programas de formación esencial organizados fueron el programa de formación en gestión y liderazgo de la UIT (MLLP), la formación en inteligencia artificial (IA), en colaboración con la Academia de la UIT, el programa de certificación de gestión corporativa de programas, en colaboración con la Oficina de Desarrollo de las Telecomunicaciones (BDT), y el nuevo programa de idiomas en línea, Speexx, disponible para todo el personal de la UIT desde enero de 2020. 
[bookmark: lt_pId231]Se ha introducido la plataforma de formación de LinkedIn.
[bookmark: lt_pId232]Se han aumentado las oportunidades de formación interna y formación en línea para los pasantes. 

	
	
	2. Realizar una evaluación de la capacidad de los recursos existentes y necesarios para cumplir los planes de formación de la UIT anuales, a corto plazo y a largo plazo (véase la Decisión 5 sobre el 3% de los costes de personal).
	Finalización del estudio económico de los recursos de formación para la composición del presupuesto bienal de formación.
	
	
	[bookmark: lt_pId237][bookmark: lt_pId238]Se ha centralizado y rediseñado el presupuesto de formación interna a partir de 2020. HRMD pide la observancia y colaboración de todas las Oficinas y Departamentos de la SG para remitir puntualmente todas las solicitudes de formación a HRMD. Se ha dado a conocer la simplificación del procedimiento de aprobación, armonizándolo con el procedimiento de aprobación PMDS. 
[bookmark: lt_pId239][bookmark: lt_pId240]Cerca del 45% del personal de las Oficinas en el terreno ha seguido una formación corporativa en 2019. La relación entre formaciones en el servicio y corporativas es de 2:3.

	2.5
	Orientación, inducción y tutorado del personal.
	1. Lanzar un programa de integración y salida de la UIT, que comprenda:
a)	Desarrollo y aplicación de un programa de inducción a la formación para el personal recién contratado.
b)	Preparación de varios documentos sobre la inducción y la integración en la UIT para facilitar la transición del personal nuevo.
c)	Preparación de un cuestionario para el personal que deja la UIT y efectuar un seguimiento periódico de las principales conclusiones.
	Número de inducciones celebradas (porcentaje de personal nuevo participante)/año.
Cuestionario de salida compartido con el personal que deja la UIT, respuestas analizadas y SWOT (fortalezas, debilidades, oportunidades, amenazas)/planes de acción creados.
	
	
	[bookmark: lt_pId253][bookmark: lt_pId254][bookmark: lt_pId255]El primer programa de inducción de la UIT presencial se ejecutó en 2019 en la UIT y comprendió una ceremonia de juramento. La primera inducción digital de la UIT se celebró los días 4-8 de mayo de 2020 (con unos. 70 participantes). 
[bookmark: lt_pId256][bookmark: lt_pId257]Entre septiembre de 2019 y abril de 2020, se han celebrado once (11) sesiones de inducción de RR.HH., Seguridad y Ciberseguridad a un total de 120 nuevos funcionarios, consultores y pasantes. En abril de 2020, las sesiones se celebraron a distancia mediante Microsoft 365 Teams. 
[bookmark: lt_pId258]Se ha preparado un cuestionario de salida, que se empezará a utilizar en 2020 en aplicación de la estrategia de recibimiento y salida. 

	2.6
	Programa institucional de recompensas.
	1. Recuperar el programa de recompensas de la UIT para garantizar el reconocimiento (trabajo diario) y la recompensa (logros excepcionales a título individual o colectivo).
	Programa de recompensas recuperado, número de premios/año.
Nueva política creada para medir los cambios en el reconocimiento a lo largo del tiempo.
	
	
	[bookmark: lt_pId265][bookmark: lt_pId266][bookmark: lt_pId269]Véase el punto 2.1.3. tras las consultas celebradas (entre HRMD, las Oficinas y los Departamentos de la Secretaría General a lo largo de 2019 y 2020) se han recuperado los Premios de la UIT, habida cuenta del marco de la CAPI sobre planes de recompensas y las prácticas idóneas de la JJE. Este programa consta de 3 premios (trabajo en equipo, liderazgo e innovación) y una "nominación por los pares", además de un Grupo especial de los Premios de la UIT. La nueva política de la UIT se aplicará a lo largo de 2020 sobre la base de los resultados del piloto. 

	Pilar 3. Servicios de RR.HH. basados en la excelencia

	3.1
	Departamento de Gestión de Recursos Humanos racionalizado – socio fiable y responsable basado en un modelo de RR.HH. global y basado en resultados.
	1. Realizar un análisis detallado de la eficacia y efectividad de los servicios de apoyo administrativo.
2. Implantar las medidas necesarias para racionalizar los flujos de almacenamiento y gestión de datos, invertir en recursos de TI, eliminar los procesos manuales en función de una lista preestablecida de prioridades y mejorar las funciones de pago de nóminas.
	Análisis realizado y SWOT finalizado con plan de acción creado (porcentaje de acciones completadas/año).
	
	
	[bookmark: lt_pId294]Se ha propuesto y acordado realizar una reestructuración para mejorar la eficacia y las sinergias.
[bookmark: lt_pId295]Se ha previsto revisar los procesos operativos para racionalizarlos, simplificarlos e integrarlos mejor en el entorno de planificación de recursos institucionales.

	3.2
	PRE innovadores, racionalizados e integrados.
	1. Evaluar la rentabilidad y las implicaciones de la digitalización de los expedientes personales para garantizar la continuidad operacional (es decir, evitar que un accidente pueda causar la pérdida de datos esenciales) y ofrecer una interfaz directa a los expedientes personales con Systems Applications and Products (SAP). El proceso de digitalización permitirá no sólo automatizar las funciones de RR.HH., sino también utilizar más estratégicamente la información en el análisis del personal, la gestión de talentos, etc. Por consiguiente:
a)	Crear y aplicar un nuevo Sistema de gestión de la contratación (RMS).
b)	Crear y aplicar un nuevo Sistema de gestión de la formación (LMS).
c)	Actualizar la actual estrategia de tecnología de la información y gestión de la información de RR.HH. aunando todas las dimensiones de la gestión de la información (proyecto de expedientes electrónicos) a fin de ofrecer una gama de nuevas funcionalidades en pro de la eficacia de las operaciones y el abandono del papel.
	Estudio económico de la digitalización de los RR.HH. por área (administración, contratación y desarrollo).
Simplificación y eficacia medidas cualitativamente y cuantitativamente mediante el diseño y la implantación de los proyectos de expedientes electrónicos, RMS y LMS.
	
	
	[bookmark: lt_pId307]Se ha llevado a cabo una iniciativa de mejora de SAP HR mediante la colaboración entre HRMD e ISD para racionalizar los flujos de gestión de datos, suprimir la introducción manual y mejorar las funciones de pago de nóminas.
[bookmark: lt_pId308]Se está preparando un sistema de gestión de la formación.
[bookmark: lt_pId309]Se ha publicado la licitación para la adquisición de un nuevo sistema de contratación-e.

	Pilar 4. Entorno laboral propicio

	4.1
	Lugar de trabajo saludable.
	[bookmark: lt_pId332][bookmark: lt_pId330]1. Refuerzo del Servicio Médico.
	[bookmark: lt_pId334]Servicio Médico plenamente operativo.
	
	
	Se ha contratado a un asesor médico y un asistente médico a tiempo parcial.

	
	
	
	
	
	
	[bookmark: lt_pId345][bookmark: lt_pId342][bookmark: lt_pId333][bookmark: _GoBack]Cambio de Seguro Médico – Integración de los asegurados de la UIT en UNSMIS.
[bookmark: lt_pId335][bookmark: lt_pId336][bookmark: lt_pId337]El objetivo era integrar a los asegurados en un plan más sostenible a largo plazo. Los parámetros demográficos y de situación geográfica de los asegurados de la UIT no permitían que el PCSM fuera y siguiera siendo un plan sostenible a la larga sin una importante contribución financiera de la Unión y de los asegurados. Esta iniciativa corrió a cargo del Departamento de Recursos Humanos en colaboración con el Comité de Gestión del PCSM. Se llevó a cabo un estudio de los seguros de otras organizaciones internacionales y finalmente se comprobó que UNSMIS era el que mejor se ajustaba a las necesidades de la UIT. El cambio fue aprobado por el CCM, el Consejo de Personal y los Funcionarios de Elección. 
[bookmark: lt_pId338]A lo largo de 2019 los consultores actuariales realizaron un análisis, la UIT y UNOG acordaron la fusión y en agosto de 2019 se firmó el MdE con UNOG mediante el cual la UIT pasó a formar parte de la Mutualidad de Seguros del Personal de las Naciones Unidas (UNSMIS) a partir del 01.01.2020.
Durante el último trimestre de 2019 y el primero de 2020 el Departamento de RH colaboró estrechamente con ISD y UNSMIS en la migración de los datos de los asegurados. 
[bookmark: lt_pId340][bookmark: lt_pId341]Se integró en UNSMIS a todos los asegurados, 2 987 en total. Todos ellos se integraron satisfactoriamente en el plan, sin exclusiones.
[bookmark: lt_pId343][bookmark: lt_pId344]Un cambio de esta magnitud necesitó un sólido plan de comunicación, llevado a cabo por RH. Durante el último trimestre de 2019, HRMD organizó cuatro reuniones públicas, tres de ellas en colaboración con UNSMIS. Además, toda la información se comunicó a los asegurados por correo-e y correo postal en el caso de los jubilados.
[bookmark: lt_pId346]En 2020 se pondrá fin a la transición, que está bien encaminada y llegará a término a finales de año.

	
	
	1. Examinar la política sobre el acoso y el abuso de autoridad.
2. Informar y dar cuenta de los progresos realizados en relación con el abuso y la explotación sexual, así como con el acoso sexual en el lugar de trabajo (política de tolerancia cero).
3. Oficina de Ética funcional y servicios disponibles.
	Política examinada e informes cualitativos y cuantitativos para medir los cambios a lo largo del tiempo (es decir, creación de procedimientos formales e informales, número de casos denunciados y número de casos resueltos, decisiones tomadas y medidas correctivas aplicadas).
[bookmark: lt_pId354]Crear y aplicar una estrategia de salud mental de la UIT
	
	
	[bookmark: lt_pId355]La Oficina de Ética está plenamente dotada y operativa.
[bookmark: lt_pId356]Se está llevando a cabo una primera revisión de la política en materia de acoso y abuso de autoridad que se completará en 2020
[bookmark: lt_pId357][bookmark: lt_pId358]Tras el lanzamiento de la Estrategia de salud mental de las Naciones Unidas por el Secretario General, se ha diseñado una Estrategia de salud mental de la UIT para el periodo 2019-2023 destinada a todo el personal y liderada por la psicóloga Consejera del Personal, y que se integra en la Estrategia relativa al personal y el Plan estratégico de recursos humanos para 2020-2023 y responde a las recomendaciones del Comité de Alto Nivel sobre Gestión. Dado que la primera exige una sólida evaluación, se ha iniciado el proceso mediante un cuestionario estándar que permitirá establecer un plan eficaz adaptado a las necesidades del personal de la UIT. 

	4.2
	Lugar de trabajo respetuoso y ético.
	1. Garantizar la armonización entre las políticas familiares de la UIT y el contexto familiar actual.
	Revisión y armonización de las políticas de la UIT existentes.
	
	
	[bookmark: lt_pId364][bookmark: lt_pId365]De conformidad con la Resolución 71/243 de la AGNU y la Declaración de Reconocimiento Mutuo, se ha invitado a la UIT a armonizar su política con la definición de estado civil.  Véase el Anexo 2 al presente documento.



[bookmark: lt_pId366][bookmark: lt_pId367]AnexO 1
procesos de contratación – reducción del plazo
de presentación de candidaturas
[bookmark: lt_pId369][bookmark: lt_pId370]1.	En el Reglamento del personal aplicable a los funcionarios nombrados se fija el periodo de presentación de candidaturas a puestos anunciados para la contratación externa por concurso internacional en 2 meses. Tras 10 años de experiencia con un sistema de contratación electrónico se ha visto que la mayoría de candidaturas recibidas en respuesta a avisos de vacante se presentan durante las dos primeras semanas tras la publicación del aviso o durante la última semana de ese periodo.
[bookmark: lt_pId372]2.	A fin de reducir el tiempo medio del proceso de contratación, se propone reducir el periodo de presentación de candidaturas de dos meses a un mes.
[bookmark: lt_pId374]3.	Para ello el Consejo debe modificar el Artículo correspondiente del Reglamento del personal, pues es el órgano con autoridad en la materia.
[bookmark: lt_pId376]4.	La modificación propuesta es la siguiente:
	[bookmark: _Toc531771692]Artículo 4.8	Nombramiento
f)	Cuando las vacantes se anuncien de acuerdo con el precedente apartado c) las candidaturas provenientes del exterior podrán presentarse por conducto de una administración dentro de un plazo mínimo en principio de un mesdos meses. Las candidaturas se podrán también someter directamente a la Unión en la inteligencia de que, en este caso, el Secretario General consultará normalmente a las administraciones de los países de que sean nacionales los candidatos antes de proceder a la selección final.


[bookmark: lt_pId380]Por consiguiente, se invita al Consejo a adoptar el siguiente proyecto de Acuerdo.



PROYECTO DE ACUERDO
[bookmark: _Toc21336846][bookmark: _Toc21334473][bookmark: _Toc458528034]Enmiendas a los Estatutos del Personal aplicables 
a los funcionarios nombrados
El Consejo,
habida cuenta
del número 63 del Convenio de la Unión Internacional de Telecomunicaciones y del Artículo 12.1 de los Estatutos del Personal aplicables a los funcionarios nombrados,
habiendo considerado
el informe sometido a la reunión de 2020 del Consejo por el Secretario General en el Documento C20/54,
acuerda
aprobar las enmiendas a los Estatutos del Personal aplicables a los funcionarios nombrados que figuran en el Anexo al presente Acuerdo.
[bookmark: lt_pId391]Anexo al proyecto de Acuerdo
ESTATUTOS DEL PERSONAL APLICABLES
A LOS FUNCIONARIOS NOMBRADOS
Artículo 4.8	Nombramiento
a)	El Secretario General nombrará a los funcionarios con sujeción a los límites autorizados por el Consejo. El Director de la Oficina interesada elegirá entre los candidatos presentados cuando se trate de empleos de su respectiva Secretaría especializada, pero la decisión final en cuanto al nombramiento incumbirá al Secretario General, quien, sin embargo, pondrá en conocimiento del Consejo de Administración los casos en que su decisión difiera de la recomendación del Director de la Oficina. 
b)	El Secretario General, de acuerdo con el Director de la Oficina correspondiente en su caso, podrá decidir el traslado de un funcionario de la Unión de uno a otro empleo para cubrir así una vacante. 
c)	La selección para empleos vacantes de los grados P.1 o superiores se hará por concurso internacional; las vacantes identificadas con propósitos de contratación externa se anunciarán a las administraciones de todos los Estados Miembros de la Unión, a las Naciones Unidas, a los demás organismos especializados y a los funcionarios de la Unión, especificando la naturaleza del empleo vacante, las condiciones requeridas los términos del nombramiento.
d)	Los empleos vacantes en la Sede de los grados G.1 a G.7 se cubrirán mediante concurso con candidatos residentes lo más cerca posible de Ginebra. Cuando esto no sea factible, se anunciará el concurso en la forma indicada en el precedente apartado c), pero al elegir entre los candidatos se tendrán en cuenta las consecuencias económicas del nombramiento. 
e)	En los demás lugares de destino, el Secretario General dictará las disposiciones necesarias para el procedimiento de selección basándose en las condiciones y en la práctica local del régimen común de las Naciones Unidas.
f)	Cuando las vacantes se anuncien de acuerdo con el precedente apartado c) las candidaturas provenientes del exterior podrán presentarse por conducto de una administración dentro de un plazo mínimo en principio de un mesdos meses. Las candidaturas se podrán también someter directamente a la Unión en la inteligencia de que, en este caso, el Secretario General consultará normalmente a las administraciones de los países de que sean nacionales los candidatos antes de proceder a la selección final.


[bookmark: lt_pId407]AnexO 2
[bookmark: lt_pId408]SITUACIÓN ADMINISTRATIVA A LOS EFECTOS DE LAS PRESTACIONES DE LA UIT
[bookmark: lt_pId409][bookmark: lt_pId410]Todos los años se solicita a los funcionarios que cumplimenten un formulario dando cuenta de su estado civil y facilitando información sobre sus cónyuges e hijos. Los funcionarios pueden solicitar para el año siguiente asignaciones por persona a cargo para cada miembro dependiente de su familia.
[bookmark: lt_pId411]Situación en el Régimen común de las Naciones Unidas
[bookmark: lt_pId413][bookmark: lt_pId414]1	En las Naciones Unidas el reconocimiento de las uniones de hecho se rige por el Boletín del Secretario General ST/SGB/2004/13/Rev.1 de 26 de junio de 2014. En él se indica que la situación administrativa de los funcionarios a los efectos del cobro de prestaciones en virtud del Estatuto y el Reglamento del Personal de las Naciones Unidas se determinará sobre la base de la legislación de la autoridad competente que ha definido esa situación administrativa. 
[bookmark: lt_pId416][bookmark: lt_pId417][bookmark: lt_pId418]2	La Secretaría de las Naciones Unidas, sus Fondos, Programas y Comisiones reconocen las uniones de hecho, pues se contemplan en el Estatuto y el Reglamento del Personal de la Secretaría de las Naciones Unidas. Todos los organismos especializados de las Naciones Unidas han seguido su ejemplo. La UIT es el único organismo del sistema de las Naciones Unidas que aún no aplica el protocolo identificado en el Boletín del Secretario General de las Naciones Unidas.
[bookmark: lt_pId419]Marco jurídico
[bookmark: lt_pId421]3	Por la presente, el Secretario General promulga lo siguiente:
[bookmark: lt_pId422]a)	La situación administrativa de los funcionarios a los efectos del cobro de prestaciones en virtud de los Estatutos y el Reglamento del Personal se determinará sobre la base de la legislación de la autoridad competente que ha definido esa situación administrativa.
[bookmark: lt_pId423][bookmark: lt_pId425]b)	En virtud de los Estatutos y el Reglamento del Personal, los funcionarios son responsables de notificar sin demora y por escrito al Secretario General de toda modificación de su estado civil y de las personas a su cargo. Dichas modificaciones se notificarán por escrito al Jefe del Departamento de Gestión de Recursos Humanos. La condición de persona a cargo se basa en la información facilitada y está sometida a la presentación de pruebas documentales satisfactorias.
[bookmark: lt_pId427]4	Es necesario actualizar los Estatutos y el Reglamento del Personal para armonizar las políticas, Reglas y Reglamentos de la UIT con los de las demás organizaciones del Régimen Común de las Naciones Unidas.
5	Las disposiciones legales y reglamentarias de la UIT señaladas anteriormente recogen disposiciones de los Estatutos del Personal, lo cual tiene dos consecuencias jurídicas. La primera es que, en virtud del número 63[footnoteRef:1] del Convenio de la Unión Internacional de Telecomunicaciones[footnoteRef:2] y del Artículo 12.1[footnoteRef:3] de los Estatutos del Personal, sólo el Consejo de la UIT podrá modificar los Estatutos. La segunda es que, de conformidad con la Regla 12.1.2[footnoteRef:4], el Secretario General de la UIT podrá completar o modificar el Reglamento del Personal.  [1:  	El Consejo	"1ter) aprobará y revisará el Reglamento del Personal y el Reglamento Financiero de la Unión y los Reglamentos que considere pertinentes de acuerdo con la práctica seguida por las Naciones Unidas y por los organismos especializados que aplican el régimen común de sueldos, asignaciones y pensiones."]  [2:  	El Convenio, junto con la Constitución de la Unión Internacional de Telecomunicaciones, es uno de los instrumentos fundamentales de la organización.]  [3:  	Artículo 12.1 – Disposiciones generales
	"El Consejo podrá completar o modificar los presentes Estatutos sin perjuicio de las condiciones de empleo estipuladas en las cartas de nombramiento y en los contratos de los funcionarios y a condición de que las disposiciones modificadas no se apliquen con efecto retroactivo, debiendo regirse el periodo anterior a la fecha de su adopción por los vigentes hasta esa fecha".]  [4:  	Regla 12.1.2 – Modificación del Reglamento del Personal y excepciones al mismo 
	"a)	El Secretario General podrá completar o modificar el presente Reglamento sin perjuicio de las condiciones de empleo especificadas en las cartas de nombramiento y en los contratos de los funcionarios, pero las reglas modificadas no se aplicarán con efecto retroactivo y el periodo anterior a la fecha de su adopción se regirá por el Reglamento entonces vigente.
	b)	El Secretario General podrá hacer excepciones al Reglamento del Personal siempre que no estén en contradicción con los Estatutos del Personal ni con otras decisiones del Consejo, que sean aceptadas por los funcionarios directamente interesados y que, a juicio del Secretario General, no sean contrarias al interés de la Unión ni al de ningún otro funcionario o grupo de funcionarios."] 

[bookmark: lt_pId434]6	Toda consecuencia financiera derivada de la armonización sugerida con las políticas del Régimen Común de las Naciones Unidas en este sentido puede y será integrada en los actuales Presupuesto bienal y Plan Financiero de la Unión para 2020-2023.
[bookmark: lt_pId435]Propuesta para su consideración por el Consejo
[bookmark: lt_pId437]7	Habida cuenta de todo lo anterior, adoptar la modificación que se presenta anexa a este Informe a fin de armonizar las políticas de la UIT sobre el particular con las de todas las demás organizaciones del Régimen Común de las Naciones Unidas.  
[bookmark: lt_pId439][bookmark: lt_pId440]8	Esta propuesta es acorde con la Resolución 71/243 de la Asamblea General de las Naciones Unidas, que pide a las entidades del sistema de las Naciones Unidas para el desarrollo "operar de conformidad con el principio del reconocimiento mutuo de las mejores prácticas en materia de políticas y procedimientos con el fin de facilitar la colaboración activa entre los organismos y reducir los costos de transacción para los Gobiernos y los organismos colaboradores". En respuesta directa a esa Resolución, el Secretario General de la UIT rubricó la Declaración de Reconocimiento Mutuo, al igual que otros 18 Jefes Ejecutivos, incluidos los de la UNESCO, la OMS, el ACNUR, la UNICEF, el PNUD, el UNFPA, la OIT y la UNOPS.
[bookmark: lt_pId442]9	El Secretario General modificará convenientemente las versiones en los demás idiomas oficiales de la Unión de los Estatutos del Personal, así como del Reglamento del Personal aplicable a los funcionarios nombrados.


DRAFT DECISION
Enmiendas a los Estatutos del Personal aplicables 
a los funcionarios nombrados
El Consejo,
habida cuenta
del número 63 del Convenio de la Unión Internacional de Telecomunicaciones y del Artículo 12.1 de los Estatutos del Personal aplicables a los funcionarios nombrados,
habiendo considerado
el informe sometido a la reunión de 2020 del Consejo por el Secretario General en el Documento C20/54,
acuerda
1)	aprobar las enmiendas a los Estatutos del Personal aplicables a los funcionarios nombrados que figuran en el Anexo al presente Acuerdo; y
[bookmark: lt_pId455]2)	encargar al Secretario General que modifique convenientemente el Reglamento del Personal en los demás idiomas oficiales de la Unión.
[bookmark: lt_pId456]Anexo al proyecto de Acuerdo
[bookmark: lt_pId457]Artículo 3.12 2) a): 
Se concederá una asignación por cónyuge para un cónyuge a cargo. No obstante, cuando los cónyuges estén separados legalmente, el Secretario General decidirá en cada caso sobre el pago de esta asignación.


[bookmark: lt_pId460]AnexO 3
ESTRATEGIA SOBRE LAS CONDICIONES DE TRABAJO DEL PERSONAL
Y PLAN DE EJECUCIÓN
A petición del Consejo se ha preparado, en consulta con el Consejo de Personal, un informe donde se define un plan de ejecución para que la dirección de la UIT gestione la transición del entorno de trabajo actual a lo largo del período intermedio, en el que todo el personal se trasladará a los edificios de la Torre y de Montbrillant, lo cual se ha previsto para finales de 2022. 
En este Plan de Ejecución se define un enfoque amplio y centrado en las personas para los próximos cambios de la Estrategia sobre las Condiciones de Trabajo del Personal en la Sede de la UIT. El Plan adaptará la evolución del entorno de trabajo de la UIT a la misión de la organización y sus múltiples objetivos estratégicos definidos en la Estrategia relativa al personal, en el Plan Estratégico de Recursos Humanos (PERH) 2020-2023 y las medidas en curso para subsanar las deficiencias en materia de calificaciones dentro de la cultura de trabajo de la UIT, que está en plena evolución. 
En febrero y marzo de 2020 se celebraron consultas con cada uno de los cinco Funcionarios de Elección y con una selección de veintitrés funcionarios que ocupan diversos cargos dentro de las Oficinas y de la Secretaría, para determinar las recomendaciones más apropiadas, las preocupaciones que debían tenerse en cuenta y las sugerencias para lograr una visión compartida de la UIT en el futuro. El enfoque estructurado esbozado en el Documento de Información específica siete componentes que deben desarrollarse: 
1	Integración de los objetivos aceptados relativos a las personas, la tecnología, los procesos de trabajo y el lugar de trabajo en una estrategia única e integral sobre las condiciones de trabajo del personal.
2	Coordinación de las políticas de organización, las políticas en materia de prácticas laborales, los lugares de trabajo físicos, las plataformas tecnológicas y los servicios en el lugar de trabajo.
[bookmark: lt_pId030]3	Establecimiento de la visión compartida e identificación de los actores de la UIT para representar los intereses de todas las partes implicadas a fin de elaborar conjuntamente un plan basado en las necesidades para lograr unas condiciones de trabajo, unos espacios de trabajo y unas prácticas de trabajo apropiados para el período intermedio y en adelante.
[bookmark: lt_pId031]4	Un programa global de gestión del cambio.
5	Un programa de comunicaciones internas.
6	Respuestas a los factores esenciales de éxito y los temas para evitar los riesgos descritos.
[bookmark: lt_pId034]7	Mediciones e IFR.
Las conclusiones de los temas estratégicos discutidos con los entrevistados se recogieron antes de que el confinamiento de COVID-19 obligara a todo el personal a trabajar desde casa en modo de crisis. En el presente Plan de Ejecución se especifican los pasos de un proceso reconocido internacionalmente para definir la visión estratégica respecto de las condiciones de trabajo del personal. Este proceso sigue siendo pertinente e incluye una amplia recopilación de aportaciones prácticas mediante estudios de utilización, encuestas en línea para todo el personal y futuras consultas con grupos temáticos para afianzar de manera inclusiva los siete componentes de las medidas consultivas especificadas (enlace al Documento de información).
No obstante, es fundamental señalar que las amenazas en lo que respecta a la preparación del período intermedio se abordarán en la segunda mitad de 2020 para iniciar una transformación efectiva de las prácticas de trabajo actuales con el fin de preparar con éxito a toda la organización para la continuidad operacional y responder así con fluidez a las necesidades de la Unión, de sus Miembros y de su personal mucho antes de que se desaloje y derribe el edificio de Varembé para permitir la construcción del nuevo edificio de la Sede. 
[bookmark: lt_pId039]Es importante señalar que las funciones mencionadas en el Documento de Información deberán seguirse adaptando a las circunstancias de la UIT a lo largo del tiempo. La idea es no crear nuevos puestos, sino adaptar las actuales descripciones de puesto para añadir algunas de las funciones a los puestos existentes en la UIT, vinculadas a la idoneidad de un funcionario para asumir la función concreta, tras un análisis para determinar de manera óptima quién debe asumir qué funciones y responsabilidades.
[bookmark: lt_pId041]Se pide al Consejo que tome nota del proceso consultivo descrito en el Plan de Ejecución para 2020-2023 a fin de que prosiga la permanente implicación del Consejo del Personal y de la organización en general para velar por que se autoricen y apliquen las medidas de preparación antes de que llegue el período intermedio para desalojar Varembé, mucho antes de que comience la construcción del nuevo edificio.
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