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RESUMEN

» El Comité de Finanzas, en su 132.° periodo de sesiones, celebrado en abril de 2010, examiné un
informe sobre los progresos en la realizacion de las iniciativas contenidas en el Marco estratégico y plan de
accion de recursos humanos relativo a 2010-11. Acogié con agrado la armonizacion del documento con el
marco institucional de planificacién basada en resultados y tomé nota de los progresos ya obtenidos en la
gjecucion de productos y servicios fundamentales relacionados con los recursos humanos, teniendo en
cuenta los objetivos especificos, mensurables y con un plazo preciso que se habian establecido para el
bienio en curso y respecto de los cuales se haria el seguimiento de los progresos. El presente documento
brinda informacién sobre los avances logrados desde abril de este afio en la realizacién de los objetivos y
medidas establecidos en el Plan de accion.

» Laejecucion eficaz del Plan de acci6n de recursos humanos es un pilar fundamental de la renovacion de
la FAO. Desde la presentacion del anterior informe sobre los progresos se han seguido registrando avances
en la realizacion de las seis “iniciativas prioritarias” indicadas por el Comité de Finanzas en su

126.° periodo de sesiones, en mayo de 2009, asi como en varios otros ambitos. Los principales logros
obtenidos desde abril comprenden la finalizacion del proceso de reestructuracion organica y la puesta en
marcha del nuevo sistema de presentacion de informes sobre la gestion de recursos humanos. En lo que
atafie a las demas iniciativas, se siguen registrando progresos importantes en la aplicacion del nuevo sistema
de gestién del rendimiento (PEMS), que es utilizado actualmente por todo el personal de la Organizacion, y
del Centro de Perfeccionamiento del Personal Directivo (MDC).

» Tal como se indica en el informe sobre los progresos, la ejecucion de muchas de las iniciativas
fundamentales de recursos humanos sigue respetando los hitos e indicadores establecidos. No obstante, en
algunas de las actividades del Plan de accion se han producido demoras por una serie de motivos, que
incluyen cuestiones relacionadas con las compras y la contratacién y dificultades internas relativas a la
dotacion de personal a causa del enorme volumen de trabajo de la Division y de los amplios procesos de
consulta que requieren algunos de los proyectos mas delicados, como la elaboracion de la politica de
movilidad de la FAO. En el Plan, los proyectos demorados se resaltan en color naranja y se acompafian con
un texto explicativo en el que se resumen los motivos del retraso y de la revision de los plazos previstos.

» Al avanzar la reforma de la funcién de recursos humanos de la FAQO se ha establecido un Comité de
Recursos Humanos de nivel superior encargado de velar para que la Organizacion efectle las inversiones
adecuadas en su capital humano, lo movilice y lo habilite para respaldar la ejecucion eficaz de sus
programas, objetivos y estrategias establecidos. Este Comité se reunira aproximadamente cada tres meses
para seguir los progresos de las principales actividades relacionadas con los recursos humanos.
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ORIENTACION QUE SE SOLICITA DEL COMITE DE FINANZAS

El Comité de Finanzas quiza considere oportuno:

» Tomar nota de los progresos logrados desde su periodo de sesiones anterior en la ejecucion de las
iniciativas y actividades fundamentales relativas a los recursos humanos, teniendo en cuenta los
objetivos especificos, mensurables y con un plazo preciso que se han establecido para el bienio en
curso y respecto de los cuales se evallUan los progresos.

Proyecto de opinién

» El Comité de Finanzas tomo nota de que se seguia progresando en la realizacion de las iniciativas
y actividades fundamentales relativas a los recursos humanos, que constituian una dimensién
decisiva de la reforma de la FAO. Tomd nota asimismo de los retrasos que experimentaba la
ejecucion de algunas actividades de recursos humanos y manifestd su interés por recibir informes
periddicos sobre los progresos en sus periodos de sesiones futuros.
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1. Como parte de su examen periddico de los progresos en la aplicacion del marco
estratégico relativo a los recursos humanos, el Comité de Finanzas en su 132.° periodo de sesiones
refrendo6 el Marco estratégico y plan de accién de recursos humanos relativo a 2010-11 y tomé
nota de los importantes avances logrados en la armonizacién del documento con el marco
institucional de planificacion basada en resultados. EI Comité tomé nota de los progresos ya
obtenidos en la ejecucion de productos y servicios fundamentales relacionados con los recursos
humanos, tomando en cuenta los objetivos especificos, mensurables y con un plazo preciso gque se
habian establecido para el bienio en curso y respecto de los cuales se haria el seguimiento de los
progresos.

2. Durante el periodo transcurrido desde abril de 2010 se habian registrado avances
considerables en varias de las iniciativas y actividades prioritarias prescritas en el Marco
estratégico y plan de accion de recursos humanos, que se adjunta como Anexo al presente
informe. Entre las realizaciones concretas dignas de mencion figuran el completamiento de la
aplicacion de la nueva estructura de la Sede a finales de agosto de 2010, la puesta en marcha a
titulo experimental del nuevo sistema de informacion sobre gestion de recursos humanos en junio-
septiembre de 2010, y la reforma en curso de la funcién de recursos humanos para posibilitar la
aplicacion de un enfoque mejorado y mas estratégico sobre la gestion de dichos recursos.

3. La institucion de la nueva estructura de la Sede ha determinado el establecimiento de una
instancia nueva en la cuspide de la Organizacion, dirigida por un Equipo de Liderazgo Ejecutivo.
Se han establecido nuevas oficinas encargadas de la estrategia, la planificacion y la gestion de
recursos, la evaluacién y las cuestiones juridicas y éticas, ademas de la Oficina de
Comunicaciones y Relaciones Exteriores. La reestructuracion ha tenido repercusiones importantes
en los procesos financieros, administrativos, de recursos humanos y de tecnologia de la
informacidn, que requirieron una coordinacion estrecha para garantizar la capacidad operacional
efectiva del nuevo disefio organico tras las medidas de desjerarquizacion. La reestructuracion de
la FAO en respuesta a la iniciativa de desjerarquizacion ha llevado a nuevos planteamientos de las
estructuras organicas y ha tenido un efecto directo, al promover una concepcién innovadora de las
funciones de los equipos y facilitar la aparicion de nuevos modelos organizativos.

4. De acuerdo con la recomendacion del examen de la Oficina del Director General
realizado por Ernst & Young, se ha establecido un Comité de Recursos Humanos para garantizar
la supervision estratégica de la gestion de los recursos humanos de la Organizacion. Este Comité,
en su calidad de pequefio 6rgano consultivo de nivel superior que asesora al Director General,
procuraré garantizar que la Organizacién efectle las inversiones adecuadas en su capital humano,
lo movilice y lo habilite para respaldar la ejecucion eficaz de sus programas, objetivos y
estrategias establecidos.

5. En los apartados siguientes se resume el estado actual de algunas de las principales
actividades de recursos humanos que figuran en el Plan de accién. La ejecucién de muchas de
estas actividades sigue respetando los hitos e indicadores establecidos. Sin embargo, se han
producido demoras en algunas de las actividades del Plan de accion por una serie de motivos, a
saber:

e cuestiones relacionadas con las compras y la contratacion (p. €j., la necesidad de
coordinacién con los otros organismos que tienen su sede en Roma, asi como problemas
vinculados a los procedimientos de aprobacién, ocasionaron un retraso de algunos meses
en la entrega de los documentos de la licitacién para el Programa acelerado de gestion y
liderazgo);

o dificultades internas (p.ej., la cantidad imprevista de candidatos, sumada al considerable
volumen de trabajo en la esfera de la contratacion, retardo la seleccion de la primera
cohorte de profesionales subalternos);

e procesos de consulta prolongados (p.ej., cuestiones planteadas por el Comité de Recursos
Humanos con respecto al anteproyecto de politica de movilidad de la FAO hicieron
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necesaria la revision de dicho anteproyecto y el establecimiento de un conjunto de
directrices para su uso inmediato).

En el Plan, los proyectos demorados se resaltan en color naranja y se acompafian con un texto
explicativo en el que se resumen los motivos del retraso y de los plazos revisados que se indican.

6. Tras su aplicacion experimental por un grupo seleccionado de usuarios de la Sede y las
oficinas descentralizadas en julio y septiembre de 2010, el nuevo sistema de informacidn sobre
gestion de recursos humanos se ha finalizado y extendido a los directivos y especialistas en
recursos humanos. En el marco del sistema de informacion sobre gestion de recursos humanos se
ha creado un motor de “busqueda en lista electronica” a fin de que el personal directivo pueda
identificar con eficacia los recursos humanos que poseen la combinacién de aptitudes necesaria
para ayudarles a ejecutar sus programas. El sistema de busqueda en lista electrénica (i-Roster)
encontrd buena aceptacion entre los usuarios y se aplico a titulo experimental en septiembre; esta
prevista su extension progresiva a todos los usuarios entre marzo y diciembre de 2011.

7. La finalizacién eficaz del sistema de informacion sobre gestion de recursos humanos
contribuira al establecimiento del sistema de informacién sobre gestion de toda la FAO solicitado
en el Plan Inmediato de Accion. Su aplicacion permitira:

e potenciar y agilizar los procesos vigentes de presentacion de informes sobre los recursos
humanos, asi como introducir medidas de garantia de la calidad que aseguren la
coherencia y exactitud de los datos estadisticos;

e proporcionar una herramienta de presentacion de informes sobre la gestién adaptada a las
necesidades, capaz de ofrecer en tiempo real a los distintos niveles de gestién datos
significativos sobre la gestion de sus recursos humanos que respalden su adecuada
planificacion y adopcién de decisiones;

e proporcionar un mecanismo que ayude a la Division de Gestion de Recursos Humanos a
elaborar una estrategia y unos procesos de planificacion de los recursos humanos,
asumiendo asi una funcién mas estratégica y de asesoramiento segun se solicita en los
informes de la Evaluacién Externa Independiente y el examen exhaustivo.

8. A pesar de las demoras sefialadas mas arriba, se han logrado progresos importantes en la
aplicacién de un sistema coherente de contratacion de profesionales subalternos, habiéndose
recibido ya 2 400 solicitudes para la primera cohorte asi como unas 80 manifestaciones de interés
de unidades de la Sede y descentralizadas por acoger a dichos profesionales subalternos. Se halla
en marcha ahora la importante tarea de asignar los profesionales subalternos a los distintos
ambitos de acogida de acuerdo con los criterios establecidos para el programa de profesionales
subalternos. Este programa sigue la transferencia de la responsabilidad de coordinacion del
Programa de profesionales asociados a la Division de Gestion de Recursos Humanos, asi como la
gjecucién de un nuevo programa de pasantias. La seleccién final de la primera cohorte de
profesionales subalternos se programa actualmente para diciembre de 2010.

9. Se complet6 un proyecto de politica de la Organizacion sobre movilidad del personal, tras
la finalizacion del proceso de consulta con los Departamentos y los 6rganos representativos del
personal. Como parte del nuevo proceso de gobernanza interna de los recursos humanos, el
proyecto de politica se present6 al Comité de Recursos Humanos (HRC) en septiembre de 2010 a
fin de que el Comité asesorara al Director General en consonancia con su mandato revisado. A la
luz del asesoramiento recibido en dicha reunion se estan introduciendo enmiendas en el proyecto
de politica. Se adoptaran medidas provisionales para tratar de asegurar el cumplimiento del
objetivo de administrar 100 nombramientos con criterios geograficos y/o funcionales en el bienio
2010-2011.

10. Durante el periodo de notificacion en curso se celebré con buenos resultados, en
septiembre de 2010, el segundo Foro sobre gestién y eficacia institucional, al que asistieron varios
centenares de directivos y funcionarios de la FAO asi como personal directivo del Programa
Mundial de Alimentos (PMA) y el Fondo Internacional de Desarrollo Agricola (FIDA); todo el
Foro se transmitid por Internet. Otras iniciativas emprendidas en el marco del Programa acelerado
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de gestion y liderazgo fueron la publicacion del primer boletin sobre gestion (Cedar) y la continua
ampliacion de la participacion en el Centro de perfeccionamiento del personal directivo. También
se finalizaron y publicaron los documentos de la licitacion relativa a los modulos mas destacados
del curriculo de gestién y liderazgo (CGL) y el programa acelerado de gestion y liderazgo
(PAGL), tras un retraso inicial debido a la complejidad del proceso de licitacion y a la necesidad
de coordinacion con los otros organismos que tienen su sede en Roma. La propuesta de licitacion
relativa al sistema de negociacion y gestion de conflictos se publicara en octubre de 2010.

11. Se han adoptado medidas especificas para reducir los tiempos de contratacion. Dichas
medidas incluyen la ampliacion del nimero de miembros del Comité de Seleccién del Personal
con objeto de que pueda celebrar mas reuniones y examinar mas casos cada semana. También se
ha elaborado un proceso mas &gil de preparacion de propuestas para dicho Comité, que se esta
examinando con miras a su aplicacién desde octubre de 2010. La aplicacién gradual del sistema
de contratacion electrénica en 2011 también facilitard considerablemente la presentacion de
solicitudes y el proceso de preseleccién de las mismas. Ademas, se ha pedido que las unidades
gue deben contratar personal se comprometan a cubrir las vacantes dentro de ciertos plazos
especificos.

12. También se estan tomando medidas especificas para atraer y contratar a un namero mayor
de candidatos cualificados de ciertos grupos objetivo, en particular mujeres profesionales y
nacionales de paises no representados o infrarrepresentados. Entre otras, cabe citar las siguientes:

e formulacion de una metodologia para establecer objetivos de cada Departamento en lo
que atafie a la contratacion de grupos escasamente representados, ademas de la aplicacion
de procedimientos de seleccion revisados que demandan a las unidades que deben
contratar funcionarios una atencién especial a la representacion geografica y de género;

e actividades especiales de difusion, como la publicacion de anuncios en la prensa en mas
de 60 paises;

e establecimiento de una base de datos de instituciones de todo el mundo, dirigida a
candidatos de paises en desarrollo no representados o infrarrepresentados asi como a
mujeres profesionales, para asegurar la publicacion mas amplia de los anuncios de
vacantes de la FAO; esta medida se ejecutd en septiembre de 2010.

13. En el informe del 139.° periodo de sesiones del Comité de Finanzas, celebrado en abril de
2010, el Comité recomend6 que el Consejo cambiase la meta existente en la FAO para la paridad
de género, que era de un 35 % de mujeres en las categorias profesional y superiores, por la meta
actual de las Naciones Unidas que es el 50 %. El Consejo refrend6 esta recomendacién en su
139.° periodo de sesiones. Como complemento de este cambio se ha redactado un proyecto de
plan de accion estratégico de recursos humanos sobre la representacion de género, que contiene
una serie de propuestas de medidas destinadas a atraer, adelantar y retener a mujeres
profesionales. Dicho proyecto se presentara al Comité de Recursos Humanos en su préxima
reunion, en octubre de 2010.

14. Se siguen logrando progresos efectivos en la aplicacion del sistema de evaluacion y
gestion del rendimiento (PEMS); el 96 % de los funcionarios de la FAO han recibido capacitacion
en el nuevo sistema. La fase de planificacion del PEMS se complet6 a finales de mayo con la
participacion del 96 % de los funcionarios de la Sede y el 86 % en las oficinas descentralizadas.
Actualmente se dispone de sistemas para que en toda la Organizacion la totalidad del personal se
someta al primer proceso de evaluacion a final de afio. También se esta avanzando en la
elaboracién de un programa amplio de reconocimiento y recompensas destinado a apuntalar y
complementar la gestion del rendimiento, habiéndose finalizado ya un libro blanco y un
documento de estrategia al respecto.



Anexo

El principal activo de la FAO, y la base para la consecucion de resultados de la Organizacion, son sus
recursos humanos. Como parte de las recomendaciones formuladas en la evaluacion externa
independiente de la FAO (EEI), el Plan inmediato de accion (PIA) y el examen exhaustivo, la Division
de Gestion de Recursos Humanos esté llevando a cabo una reforma y modernizacion, en las que
muchos proyectos e iniciativas nuevos se encuentran ya muy avanzados.

El presente Marco estratégico y plan de accion de recursos humanos es un documento orientado al
futuro, en el que se establecen el objetivo estratégico y la vision para la funcién de recursos humanos y
se resumen los progresos realizados en las iniciativas fundamentales, y que sirve de plan de accion
durante el periodo de duracién del actual plan de la Organizacion. Asimismo se subrayan en él las
muchas iniciativas de reforma de los recursos humanos que ya estan en marcha y se exponen
determinadas esferas de atencidn y actividades que tendran lugar en el bienio 2010-11 a fin de
asegurar gque los procesos e iniciativas en materia de recursos humanos se adapten a los objetivos de la
FAQy los respalden.

Como parte del nuevo marco de planificacion basada en los resultados introducido en el bienio
2010-11, la funcidn de recursos humanos determind siete resultados de la unidad que reproducen
formalmente la propuesta de contribuciones a los resultados de la Organizacion en virtud del Objetivo
funcional Y, ademas de proporcionar una base para la aplicacidn, la supervision y la presentacién de
informes. Los siete resultados de la unidad indicados mas adelante junto con las actividades, productos
y servicios que se ajustan a ellos ayudaran a orientar la labor de la Division durante 2010-11. Los
resultados de la unidad se actualizaran periédicamente a fin de mostrar los avances realizados y poner
de relieve esferas en las que podria ser necesario intensificar los esfuerzos.

En la primera seccion de este documento (“Marco estratégico de recursos humanos™) se describe el
contexto estratégico en el que actdan los recursos humanos, se expone la visién de dichos recursos y se
subrayan las esferas de atencion en el bienio actual, establecidas tomando en cuenta las
recomendaciones del PIA y el examen exhaustivo, asi como las propuestas de los 6rganos de
representacion del personal y de la iniciativa de cambio de la cultura. En la segunda seccion del
documento (“Plan de accidon”) se proporciona un informe sobre los progresos relativos a cada
resultado de la unidad y los principales productos y servicios que ayudan a su consecucion.

La modernizacién de los recursos humanos sera un proceso intensivo y continuo a lo largo de los
préximos bienios. La Division de Gestion de Recursos Humanos confia en poder realizar un trabajo
conjunto para apoyar el activo mas valioso de la Organizacion.



“Los recursos humanos de la FAO constituyen el principal activo de la Organizacion y proporcionan
la totalidad de su apoyo técnico a los Estados Miembros.”

Plan inmediato de accion (PIA), parrafo 42.

Los asuntos relacionados con los recursos humanos son fundamentales para el proceso de reforma de
la FAO en curso. En particular, la aplicacion de iniciativas de reestructuracion y desjerarquizacion
repercute de manera importante en la puesta en préctica de los programas de la FAO, y se hace
necesario gue la funcion de recursos humanos apoye y facilite los cambios determinados por la
reforma. Esto s6lo se puede conseguir adoptando un enfoque mas estratégico de gestion de los
recursos humanos, que se adapte a las prioridades estratégicas globales de la Organizacion establecidas
en los planes institucionales de la FAO.

Los Estados Miembros y la Secretaria de la FAO han otorgado gran prioridad a la reforma de los
recursos humanos. En respuesta a las recomendaciones formuladas en la evaluacion externa
independiente y elaboradas con mas detalle en el Plan inmediato de accién y el examen exhaustivo, la
funcidn de recursos humanos ha emprendido un ambicioso programa de reforma y modernizacién. Se
han creado nuevos puestos en los &mbitos de la estrategia de recursos humanos, el disefio de la
estructura organica, las comunicaciones y las politica de recursos humanos a fin de reforzar la funcion
de recursos humanos con especialistas cualificados y experimentados en la gestién de los mismos,
donde a la larga los costos se compensaran gracias a los ahorros por eficiencia obtenidos
principalmente en las funciones de tramitacion relativas a los recursos humanos.

Se han realizado también importantes progresos en la simplificacion de los procesos de recursos
humanos a fin de mejorar la eficiencia operativa y la satisfaccion de los usuarios. Estos cambios
apoyan el nuevo marco de rendicion de cuentas de los servicios de la Organizacion, que pretende
delegar en el Director de Recursos Humanos la autoridad y responsabilidad de elaborar y aplicar
politicas en relacion con dichos recursos y que atribuye al personal directivo de las subdivisiones de
recursos humanos la responsabilidad operativa de la realizacidn de los procesos y actividades
relacionados con los mismos.

No obstante, el proceso de modernizacion de la funcion de recursos humanos no puede producirse de
la noche a la mafiana. Ademas de la puesta en marcha de una amplia gama de servicios de recursos
humanos para el personal de la FAO (néminas, contratacion, capacitacion y desarrollo y apoyo a la
planificacion de la fuerza de trabajo, por ejemplo), la funcién de recursos humanos asume una serie de
proyectos importantes del PIA, como son por ejemplo la elaboracion de politicas nuevas, la aplicacion
de un sistema de gestidn del rendimiento (PEMS) y la realizacion de un conjunto de programas de
desarrollo de la capacidad de gestion.

Durante el bienio actual, la atencidn se ha centrado también en el establecimiento de una base para
transformar los recursos humanos en una funcion mas dinamica con una fuerte perspectiva de asociado
operativo de la Organizacion. Se preveia que este proceso, en el marco del Plan inmediato de accién
(PIA) para la renovacion de la FAO, seria intenso y constante y tendria lugar a lo largo de dos bienios.
El proceso de reforma de los recursos humanos esté actualmente en curso.
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. “La reforma de los recursos humanos — invertir en las
H U M N personas, crear asociaciones y asegurar la excelencia
I'DINYAY Y1, C icio
< ESOI | {\ CES en el servicio

El logotipo y el lema nuevos de la Division de Gestion de Recursos Humanos forman parte del
reciente enfoque de comunicaciones en lo relativo a los mismos y pretenden sefialar de forma visual la
direccidn en que orienta sus esfuerzos la funcion de recursos humanos. El logo contiene en el nombre
de la division una figura humana para mostrar que son las personas el centro de su trabajo. En el lema
se ponen de relieve tres actividades interdependientes y se reconoce que, al fin y al cabo, la reforma de
los recursos humanos s6lo se haré efectiva gracias a los efectos sumados de los procesos y politicas de
recursos humanos que demuestran el compromiso de la FAO con su personal y su inversion en este, la
asociacion entre la Division de Gestion de Recursos Humanos y los ambitos de usuarios a los que
presta sus servicios, y la excelencia en la prestacion de los servicios pertinentes. En las siguientes
secciones de este marco estratégico se resumen brevemente las iniciativas prioritarias apoyadas en
2009 y se exponen las esferas de atencion para el bienio 2010-11.

En su 126.° periodo de sesiones, celebrado en mayo de 2009, el Comité de Finanzas refrend6 seis
iniciativas en materia de recursos humanos como “iniciativas prioritarias” en lo inmediato y a corto
plazo; ademas, solicit6 a la funcién de recursos humanos: i) que otorgara prioridad a las iniciativas y
actividades conexas en sus planes de trabajo, ii) que estableciera plazos e indicadores mensurables
para las mismas y iii) que presentara al Comité actualizaciones periédicas sobre los avances realizados
hacia el cumplimiento de los indicadores. Las seis iniciativas prioritarias eran:

1 Presentacion de informes sobre la gestion

2 Evaluacién del rendimiento (PEMS)Capacitacion para desempefiar funciones
directivas y de gestion

3 Politicas nuevas de recursos humanos

4 Simplificacion

5 Apoyo a la reestructuracion

De conformidad con el nuevo marco de planificacion basada en los resultados de la FAO, estas
iniciativas se han incorporado en el Plan de accion adjunto en el marco de los resultados de la unidad
correspondientes.

En consonancia con el nuevo enfoque de gestion basada en los resultados (GBR) de la Organizacion,
el plan de accion para la gestién de recursos humanos indica siete resultados de la unidad que
contribuyen a la consecucidn de los resultados de la Organizacion al estar en consonancia con el
Objetivo funcional Y — Administracion eficiente y efectiva.

Estos resultados de la unidad establecen el marco en el cual se proporcionarén todos los productos y
servicios de recursos humanos, incluidas muchas de las actividades y el apoyo a los usuarios que
resultan fundamentales para una administracion efectiva de los recursos humanos en toda la
Organizacion. En estos resultados de la unidad se incorporan también las iniciativas prioritarias de
recursos humanos refrendadas por el Comité de Finanzas, asi como otras recomendaciones de reforma
formuladas en la EEI y elaboradas mas en detalle en el PIA y el examen exhaustivo. Estos resultados
de la unidad abarcan también propuestas sobre el cambio de cultura en relacion con los recursos



humanos dentro de los tres temas generales de reconocimiento y recompensas, desarrollo profesional y
creacion de un medio de trabajo inclusivo, generados por el Equipo de Cambio de la Cultura a través
de una extensa consulta al personal de toda la Organizacion realizada a lo largo de 20009.

Durante el préximo bienio la reforma y modernizacion de la funcion de recursos humanos constituira
un proceso intenso y continuo en el que los resultados de la unidad de la Division de Recursos
Humanos, descritos en el plan de accion, seran un instrumento fundamental para contribuir a orientar
este esfuerzo.
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Los tres resultados de la Organizacion a los que contribuye la funcion de recursos humanos son los siguientes:

Y1

Y2

Y3

Los servicios de apoyo de la FAO se consideran como servicios orientados al cliente, eficaces, eficientes y bien gestionados.
A la FAO se le reconoce como proveedor de informacion exhaustiva, precisa y pertinente sobre gestion.

A la FAO se le reconoce como empleador que aplica las mejores précticas en la gestion de las actividades y de las personas, que esta dedicado
al perfeccionamiento de su personal y aprovecha la diversidad de su fuerza de trabajo.

Las partes interesadas de la FAO tienen facil acceso a informacién pertinente, precisa y actualizada sobre la gestion de los recursos humanos a
través de un Sistema de informacién sobre gestion de recursos humanos unificado.

Las politicas y préacticas de contratacion cumplen los objetivos de la Organizacidn y permiten a los directivos de la FAO contratar fuerza laboral
cualificada y competente.

Se establecen y aplican programas de capacitacion del personal sobre la base de las necesidades determinadas durante el proceso de gestion del
rendimiento (PEMS).

Se formula un marco de competencias de la FAO para complementar las nuevas estructuras surgidas como resultado de la reforma de los
recursos humanos y las iniciativas de descentralizacion.

Se introducen reformas de la funcién de recursos humanos que ponen a la Division de Gestion de Recursos Humanos en condiciones de
proporcionar a la FAO un servicio potenciado y mas estratégico.
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6 Los servicios de recursos humanos, regidos por los acuerdos concertados sobre el nivel de servicios, se orientan al usuario y se comunican
debidamente.

7 Las politicas y procedimientos relativos a los recursos humanos reflejan las mejores préacticas de gestion de dichos recursos.

En las paginas siguientes se exponen los informes de los progresos relativos a los siete resultados de la unidad relativos a los recursos humanos, asi como
algunos de los productos y servicios importantes que contribuyen a estos. En el plan, la descripcién relativa a los productos y servicios que se han determinado
y aprobado en el marco del PIA se ha resaltado en color rojo y se ha indicado mediante “(PIA)”, mientras que las iniciativas financiadas con cargo al

Programa Ordinario se indican en color negro.

Presentacion de informes con “semaforos” El marco estratégico y plan de accion utiliza un sistema de presentacion de informes con “semaforos” para indicar
el estado actual de cada producto o servicio con respecto a los plazos previstos. El sistema de presentacion de informes es el siguiente:

O indica actividades que se desarrollan segun el calendario programado
‘ indica actividades que experimentan o han experimentado retrasos

‘ indica actividades que estan finalizadas

12



INFORME SOBRE LOS PROGRESOS EN LA APLICACION DEL PLAN DE ACCION

Resultado de la Unidad 1: Las partes interesadas de la FAQ tienen facil acceso a informacidn pertinente, precisa y actualizada sobre la gestion de los recursos humanos en un
Sistema de informacion sobre la gestion de recursos humanos (HRMIS) unificado

Indicadores del RU 1: nimero de informes normalizados disponibles en linea; satisfaccion de los usuarios por la calidad y precision de los datos.

Situacién actual (septiembre de 2010)

El proyecto relativo al sistema de presentacion de informes sobre la gestién de recursos humanos se halla al final de su tercera fase, que ha consistido en terminar de
consolidar los datos de los distintos sistemas operacionales en un depésito Gnico de informacion sobre recursos humanos al que los directores pueden acceder para elaborar
informes y analizar datos sobre sus empleados. Entre junio y septiembre de 2010 se pusieron a disposicién, a titulo experimental, el conjunto de instrumentos y los informes a
fin de que los usuarios pudieran experimentar el nuevo sistema de presentacién de informes. La incorporacion de datos adicionales, por ejemplo, sobre la gestion de la
contratacion y el rendimiento, formara parte de un proyecto de seguimiento que se pondra en marcha en octubre de 2010 e incluird también la elaboracién de nuevos
informes, instrumentos e indicadores adicionales.

Productos/servicios importantes del RU Progresos realizados hasta abril de Actividades pendientes en abril de Fecha prevista Fecharevisada | Situacion
2010 2010 (en abril de (en septiembre (respecto
2010) de 2010) de la
fecha
prevista
en abril)
1. Se establece un dep6sito de datos = Formacion del equipo del proyecto = Establecimiento de datos = Dic. 2010 En curso
mejorado, que hace mas facil la = Finalizacién de los requisitos de complementarios sobre recursos
extraccion de datos y respalda una usuarios * humanos en el deposito de datos O
gestion sustantiva del personal (P1A) = Creacion del depdsito de datos para
informacion bésica sobre recursos
humanos ¢
2. Se dispone de informes pertinentes y = Elaboracidén y ensayo de informes = Elaboracién de informes y = Mayo de Concluida
precisos sobre recursos humanos a béasicos de planificacion de recursos tablas complementarios 2010
través del sistema y se imparte humanos = Publicacion experimental de = Junio de Concluida
capacitacion a los usuarios finales para | = Elaboracion de tablas estadisticas tablas e informes basicos 2010 O
acceder a ellos sobre recursos humanos = Imparticidn de capacitacion para | = Dic. 2010 En curso
el personal pertinente
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Resultado de la Unidad 2: Las politicas y practicas de contratacion cumplen los objetivos de la Organizacion y permiten a los directivos de la FAO contratar fuerza laboral
cualificada y competente.

Indicadores del RU 2: porcentaje de paises que estan representados de forma equitativa; porcentaje de personal femenino en las distintas categorias

Situacién actual (septiembre de 2010)

En julio de 2010 se finaliz6 una base de datos de posibles instituciones candidatas que actualmente se utiliza para garantizar la difusibn mas amplia de los anuncios de vacante
publicados. El nuevo sistema de contratacion electrénica iRecruitment se puso en marcha en abril de 2010 para un cierto nimero de puestos piloto y actualmente se esta
evaluando; se preve que a finales del bienio se aplicara a todos los cargos. Recientemente la atencién se ha concentrado en la aplicacion de medidas especificas para reducir
los tiempos de contratacion, lo que incluye la ampliacion de la composicion del Comité de Seleccidn del Personal con objeto de que pueda celebrar mas reuniones y examinar
mas casos, asi como introducir un proceso mas agil de presentacion de los mismos. Sin embargo, se han experimentado retrasos en i) la contratacion de la primera cohorte de
profesionales subalternos, a causa del nimero abrumador de candidatos v ii) la ratificacion del proyecto de Plan de accion estratégico de recursos humanos relativo a la
representacion equitativa entre los sexos, que si bien se ultimé en junio de 201 0 de conformidad con los plazos previstos se halla en espera de ser examinado por el Comité de
Recursos Humanos que acaba de constituirse.

Productos/servicios importantes del RU Progresos realizados hasta abril de Actividades pendientes en abril de | Fecha prevista Fecharevisada | Situacion
2010 2010 (en abril de (en septiembre (respecto
2010) de 2010) de la
fecha
prevista
en abril)
3. Se ha establecido una politica efectiva = Elaboracién de un proyecto de plan | = Perfeccionamiento del plan para | = Junio de Concluida
para el equilibrio de género y de accion estratégico de recursos incorporar las observaciones 2010
representacion geografica, humanos sobre equilibrio de recibidas = QOct. 2010 .
especialmente respecto de los paises en género, tras una extensa consulta, y | = Examen y ratificacion por el = Sept. 2010
desarrollo (PIA) distribucion del mismo para recabar Comité de Recursos Humanos
observaciones
. Se establece un sistema coherente e = Aplicacién de la politica sobre = Aprobacion de la politica sobre = Mayo de Concluida
integrado para la contratacion de pasantias profesionales subalternos 2010 = Nov. 2010 ‘
jovenes profesionales (PI1A) = Politica sobre profesionales = Seleccion de areas de acogida = Sept. 2010 = Dic. 2010
subalternos aprobada y en fase de = Seleccion de la primera cohorte = Sept. 2010 = Ene. 2011
consulta de profesionales subalternos = Oct. 2010
= Comienzo de la primera cohorte
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5. Se aplica un sistema para una mayor = Base de datos de = Finalizacion y utilizacion del = Dic. 2010 Concluida
publicidad de las vacantes de la FAO instituciones/direcciones en curso sistema
(PIA) de elaboracidn a fin de garantizar
una mayor difusién de los anuncios
de vacantes de la FAO
. Se aplica un sistema de contratacion = Sistema i-Recruitment desarrollado | = Experimentacion y evaluacion = Dic. 2010 = Dic. 2010
electronica (i-Recruitment) para y listo para su aplicacion del sistema = Dic. 2011 = Dic. 2011
puestos de categoria profesional, con = Extension del sistema a todas
funcionalidad ampliada las vacantes de profesionales de
la FAO
. Se introducen medidas especificas para | Esta es una iniciativa nueva = Ampliacion de la composicion = Ago. 2010
reducir los tiempos de contratacion introducida en el plan de trabajo de la del Comité de Seleccion del = Oct. 2010 O

Division de Gestion de los Recursos
Humanos después de abril de 2010

Personal Profesional (PSSC)

= Simplificacidn del proceso de
presentacién de propuestas al
PSSC
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Situacién actual (septiembre de 2010)

Un aspecto destacado de este periodo de notificacion fue la organizacion eficaz del segundo Foro sobre gestién y eficacia institucional celebrado en septiembre de 2010, al

que asistieron alrededor de 350 participantes y que se transmitié en su totalidad por Internet. Se finaliz6 y publicé la documentacion relativa a la licitacion de los mddulos mas

destacados del curriculo de gestion y liderazgo (CGL) y el programa acelerado de gestion y liderazgo (PAGL), tras un retraso inicial debido a la complejidad del proceso de
licitacion y a la necesidad de coordinacidn con los otros organismos que tienen su sede en Roma. Entre otras iniciativas cabe sefialar la publicacion del primer boletin sobre
gestion y liderazgo (Cedar), el proseguimiento de los médulos de capacitacién basada en resultados y la preparacion para poner en marcha la Academia Virtual de la FAQ,
que se postergd hasta noviembre de 2010 por problemas contractuales. El proyecto del PEMS se halla en curso; se prevé que para febrero de 2011 habra concluido todo el

ciclo del sistema destinado al personal, incluida la fase de evaluacién de fin de afio.

8. Se introduce un conjunto de medidas a
fin de aumentar la capacitacion del
personal, incluso sobre gestion (PIA)

= Actividad del Centro de
perfeccionamiento del personal
directivo (MDC) con 50
participantes

= Participacion de 29 miembros del
personal en programas de
instruccion

= Aplicacion de un programa de
desarrollo de capacidades de
liderazgo: realizacion de dos cursos

= Realizacion del primer Foro sobre
gestion y eficacia institucional

= Publicacion del boletin sobre
gestion

= Publicacion de los documentos
de la licitacion relativa al
Programa de gestion y liderazgo

= Crecimiento constante del
namero de participantes en la
capacitacion. Objetivo del
MDC: 60 participantes; objetivo
del adiestramiento: 80 personas
en 2010

= Abr. 2010

= Junio de 2010

= Dic. 2010

= Sept. 2010

= Nov. 2010

= Dic. 2010
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9. Se introduce un sistema objetivo de = Configuracion del sistema Oracle = Capacitacion de mitad de = Dic. 2010 En curso
evaluacion del personal (PEMS) que = Ejecucion experimental exitosa del periodo/fin de afio
vincula el rendimiento del personal PEMS = Aplicacidn plena del PEMS a . Feb. 2011
con los objetivos (PIA) = Realizacion de programas de todo el personal con contratos '
aprendizaje y apoyo del PEMS con de plazo fijo y continuos En curso
el personal = Ratificacion de la estrategia de
reconocimiento y recompensas . Ene. 2011
En curso
10. Se establece un enfoque de aprendizaje | = Definicién de los conceptos = Aplicacién experimental de la = Sept. 2010 = Nov. 2010
mixto para el perfeccionamiento del relativos a la Academia Virtual e “Academia Virtual” de la FAO
personal, se determinan las inicio de su desarrollo
necesidades de capacitacion en = Realizacion de la capacitacion « Realizacién de la Fase 1
colaboracidn con los usuarios internos sobre la gestion orientada a los = Junio 2010 Concluida

y se ejecutan programas de aprendizaje

resultados

17




Resultado de la Unidad 4: Se formula un marco de competencias de la FAO para complementar las nuevas estructuras resultantes de las iniciativas de descentralizacion y
reforma de los recursos humanos.

Indicadores del RU 4: Definicion del modelo de marco de competencias y aprobacion a nivel institucional; aplicacion de los cambios de reestructuracion de conformidad con
los plazos.

Situacién actual (septiembre de 2010)

Tras la aplicacion de la nueva estructura organizativa en la Sede, CSH sigue prestando apoyo a los departamentos y oficinas para la formulacidn de propuestas de
reestructuracion, el disefio de nuevas funciones de los puestos como consecuencia de la reestructuracién y desjerarquizacion y la aplicacién de nuevos modelos organizativos.
En el periodo objeto de este informe la atencidén también se sigue centrando en la reestructuracion y aplicacion de las nuevas normas de evaluacion de puestos del cuadro de
servicios generales que ha aprobado la Comision de Administracion Publica Internacional. En mayo de 2010 se estableci6 un equipo interfuncional para formular
recomendaciones sobre el disefio del Marco de competencias de la FAO con el apoyo de un especialista de una empresa consultora externa. Como resultado de su labor se
presentd una recomendacion en julio de 2010, seguida de un plan detallado del proyecto en septiembre de 2010, con miras a elaborar y aplicar la version enmendada del
marco de mejores practicas del Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF). Esta previsto que la elaboracién del marco y el trazado de las competencias que
corresponden a las familias de puestos revisadas se ultimaran para finales del bienio en curso.

Productos/servicios importantes del RU Progresos realizados hasta abril de Actividades pendientes en abril de | Fecha prevista Fecha revisada | Situacion
2010 2010 (en abril de (en septiembre (respecto
2010) de 2010) de la
fecha
prevista
en abril)
11. Se elabora un marco de competencias = Elaboracién y analisis del concepto | = Formulacién de un marco de = Dic. 2010 = Marzo de
y se establecen perfiles para los de marco de competencias competencias uniforme 2011
puestos, incluidos los representantes » Trazado de las correspondencias | . pic 2011 = Dic. 2011 .
regionales, coordinadores del marco con las familias de
subregionales y Representantes de la puestos de la FAO
FAO (PIA)
12. Se aplican nuevas estructuras = Aprobacion de las propuestas de = Realizacion de talleres sobreel | ™ Abr. 2010 Concluida
organizativas y se brinda el apoyo reestructuracion en la Sede conjunto de herramientas para el
adecuado a la reestructuracion (PIA) = Descentralizacién de actividades disefio de puestos (fase I) .
(Programa de Cooperacion Técnica | = Aplicacion de los cambios
. . = Jul. 2010
y Red de FAOR) en curso relativos a la reestructuracion en Concluida
la Sede
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Situacion actual (septiembre de 2010)

En respuesta a las recomendaciones detalladas que formul6 el equipo del examen exhaustivo, la Division de Gestién de Recursos Humanos inicié un ambicioso programa de
reforma y modernizacidn en 2009 que ha continuado a lo largo de 2010. Se establecieron nuevas funciones de estrategia y comunicaciones y se publicaron varios anuncios de
vacantes en el ambito de los recursos humanos. Aungue ha habido algunas demoras en la finalizacién del proceso de seleccién destinado a cubrir algunas de esas vacantes, se
espera que para fin de afio todas estén cubiertas. Actualmente el equipo reforzado de la Division de Gestion de los Recursos Humanos esta avanzando considerablemente en la

elaboracion y puesta en practica de toda la gama de actividades de recursos humanos contempladas en los proyectos 7A y 14 del PIA (todos los cuales figuran en su plan de

accion) y en el establecimiento de vinculos mas estrechos con los asociados de toda la Organizacidon. A tal efecto se ha elaborado un proyecto de marco para las asociaciones
relacionadas con los recursos humanos, respecto del cual est4 iniciando la fase de consulta.

13. Se define un nuevo papel para la = Finalizacion del examen exhaustivo | = Elaboracion de un marco = Sept. 2010 En curso
funcion de recursos humanos y se de la funcién de recursos humanos concertado sobre asociaciones Q
exa(;r)lpgn c:lnarcos de cg{gpetenmas y = Aprobacién de las En lo relativo a los recursos
rendicion de cuentas (P1A) recomendaciones umanos _

= Examen de los marcos de » Dic. 2011
competencias y rendicion de En curso
cuentas

14. Se efecttan las modificaciones = Publicacion de los puestos vacantes | = Cobertura de todas las vacantes = Sept. 2010 = Dic. 2010
adecuadas para apoyar la nueva de recursos humanos de recursos humanos
estructura organizativa de recursos = Determinacion de las = Puesta en marcha de una « Dic. 2010 En curso
humanos, incluida la gestion de comunicaciones, estrategia funcién de promocion de las '

la simplificacion de los oeInes, s ra ey ep
vacantes,da simp : | promocién de las perspectivas de perspectivas de carrera
PrOCESOS d€ recursos umanos y € carrera en el ambito de los recursos S
establecimiento de nuevas funciones = Aplicacion de todos las * Dic. 2011 En curso

relacionadas con los mismos

humanos como nuevas funciones
importantes relativas a estos

modificaciones de procesos
aprobadas
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Situacién actual (septiembre de 2010)

La Division de Gestién de Recursos Humanos ha comenzado el proceso de elaboracion de acuerdos sobre el nivel del servicio, en consulta con &reas de usuarios de la FAO,
para posibilitar que la Divisién establezca, siga de cerca y presente informes sobre los niveles de servicio que ofrece. La intencidon original de la Division de Gestion de
Recursos Humanos de llevar a cabo una encuesta sobre la satisfaccion de los usuarios en el sentido de que los servicios de recursos humanos son apropiados, estan orientados
a los usuarios y se comunican debidamente, que permitiria a la Division recopilar datos basicos sobre los niveles de satisfaccidn con sus servicios, ha sido superada por la
decision de desarrollar encuestas del personal en toda la Organizacion. La Division de Gestidn de Recursos Humanos brinda asesoramiento y apoyo al equipo encargado de
elaborar estas encuestas a fin de garantizar que en ellas se incluyan preguntas que respondan a las necesidades de la Divisidn y que los datos demograficos abarquen todas las
categorias diferentes de personal funcionario y no funcionario.

15. Se prestan a los usuarios de la FAO
servicios efectivos y orientados a los
destinatarios en todas las funciones de
recursos humanos, y se establecen
acuerdos sobre el nivel del servicio
para supervisar la prestacion de
servicios

= Elaboracién de acuerdos sobre el

nivel del servicio para algunas
actividades y servicios de la
Division de Gestion de Recursos
Humanos

= Finalizacion y aprobacion de
acuerdos sobre el nivel del
servicio para la totalidad de
servicios basicos de la Division
de Gestion de Recursos
Humanos

= Elaboracion y distribucion de

una encuesta sobre el nivel de
satisfaccién del usuario

= Dic. 2010

= Feb. 2011

En curso

En curso

O
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Situacion actual (septiembre de 2010)

La Division de Gestién de Recursos Humanos sigue avanzando constantemente en la elaboracién y aplicaciéon de nuevas politicas que reflejan las mejores préacticas de gestion

de los recursos humanos, asi como en la aplicacion de las recomendaciones formuladas en el PIA. Se han aplicado las politicas relativas a los profesionales subalternos y
jubilados y se ha redactado un plan de accién estratégico sobre el equilibrio de género. Se elabord un proyecto de politica de movilidad después de que el equipo directivo

superior, en mayo de 2010, aprobara “en principio” su proyecto de principios rectores y lo remitiera al Comité de Recursos Humanos en septiembre de dicho afio con miras a
su examen en relacion con la estrategia de recursos humanos. Como resultado de esa reunion ha sido necesario introducir cambios en el proyecto de politica y las directrices

provisionales que deben elaborarse a fin de que la FAO pueda alcanzar su objetivo de administrar 100 cambios geograficos en el bienio en curso.

16. Se establece una politica de rotacion = Elaboracion, analisis y aprobacion del | = Redaccidn y presentacién para = Mar. 2010 Concluida
basada en incentivos en la Sede y documento de principios rectores de consulta del proyecto de politica
entre esta y las oficinas movilidad por parte de los miembros sobre movilidad a largo plazo y ‘
descentralizadas con criterios claros de la reunioén del Consejo de temporal
(PIA) Direccion = Finalizacion = Jul. 2010 = Dic. 2011
17. La funcidn de recursos humanos = Aplicacion de la politica sobre = Aplicacidn de la politica sobre = Abr. 2010 Concluida
dirige y coordina de forma efectiva el modalidades de trabajo flexibles jubilados
proceso de elaboracion, aplicacion y = Aprobacion de la politica sobre = Aplicacidn de la politica sobre = Junio 2010 Concluida
examen de politicas de recursos jubilados profesionales subalternos Q
humanos = Aplicacion de la politica de pasantias = Examen de la politica sobre = Dic. 2011 En curso
= Finalizacion de la consulta sobre la modalidades de trabajo flexibles
politica de profesionales subalternos = Elaboracion de la politica sobre = Mar. 2011 En curso

equilibrio de género (en
respaldo del Plan de accién
estratégica)

21




