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	[bookmark: _Hlk160613238]INFORME SOBRE LOS PROGRESOS EN LA IMPLEMENTACIÓN DEL PLAN DE TRANSFORMACIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
Y LA RESOLUCIÓN 48 (REV. BUCAREST, 2022)

	Finalidad
El Plan de Transformación de Recursos Humanos (PTRH) tiene como objetivo impulsar la excelencia institucional mediante la promoción de tres ámbitos diferenciados: personas, cultura y servicios. Esta iniciativa estratégica está diseñada para establecer una fuerza de trabajo ágil, capaz y empoderada, fomentar una cultura en la que las personas se sientan seguras, valoradas y capaces de dar lo mejor de sí mismas, y mejorar la prestación de servicios de recursos humanos para apoyar mejor a nuestra gente. Algunos indicadores de éxito son la provisión de un entorno de trabajo propicio, la gestión eficaz de los talentos, una visión institucional común, políticas de recursos humanos modernizadas, funciones claramente definidas y mayor agilidad operativa.
El PTRH responde a lo dispuesto en la Resolución 48 (Rev. Bucarest, 2022) y es un motor fundamental de la hoja de ruta de transformación de la UIT. En este informe sobre los progresos se presentan los principales resultados alcanzados en cada ámbito en 2024 y principios de 2025, en favor de la aplicación tanto de la hoja de ruta de transformación como de la Resolución 48 (Rev. Bucarest, 2022).
Acción solicitada al Consejo
Se invita al Consejo a tomar nota del Informe sobre los progresos en la aplicación del Plan de Transformación de Recursos Humanos y la Resolución 48 (Rev. Bucarest, 2022).
Vínculo(s) pertinente(s) con el Plan Estratégico
Excelencia en materia de recursos humanos e innovación institucional.
Repercusiones financieras
Con cargo al presupuesto asignado para 2024-2025.
__________________
Referencias
Documentos C23/INF/13,  y C19/57 del Consejo; Resolución 48 (Rev. Bucarest, 2022) de la Conferencia de Plenipotenciarios
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Personas: Lograr una fuerza de trabajo ágil, capaz y empoderada
El primer pilar del Plan de Transformación de Recursos Humanos (PTRH), a saber, las Personas, hace hincapié en la importancia de crear una fuerza de trabajo ágil, con talentos y preparada para el cambio que se responsabilice de los resultados. Para ello, es necesario atraer, incorporar y conservar a personas con talentos que mantengan los más altos niveles de eficiencia, competencia e integridad.
Además, el plan prevé reforzar la contratación de funcionarios más jóvenes para introducir nuevos talentos, nuevas competencias e inspiración, manteniendo al mismo tiempo el equilibrio con la experiencia y el compromiso del personal existente.
Mediante la ejecución del PTRH, la UIT pretende no sólo crear un entorno de trabajo estimulante y gratificante, sino también mejorar el rendimiento institucional y capacitar al personal para que continúe ampliando en todo momento sus conocimientos y aptitudes, en consonancia con los objetivos estratégicos de la UIT.
Aspectos destacados:
1	Se ha elaborado un plan de aprendizaje cualitativo y rentable para 2025 en el que se utilizarán plataformas externas como LinkedIn y Coursera para ofrecer las principales actividades de aprendizaje. Desde 2021 se ha adoptado un modelo de formación híbrido para mejorar la accesibilidad, controlar los costes y mantener un presupuesto estable. Se han maximizado los recursos internos para mantener una formación de alta calidad y minimizar los costes.
2	Se han aprovechado los programas lingüísticos ya consolidados en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra (ONUG) y se ha ganado eficiencia al asociarse con otras organizaciones de las Naciones Unidas para mejorar la coherencia y disminuir los costes, reduciendo el gasto anual en más del 13%.
3	A lo largo del año se impartió formación técnica adaptada a las necesidades específicas de las Oficinas para reforzar los conocimientos técnicos, además de sesiones para los funcionarios de plantilla sobre temas de TIC en forma de "laboratorios de aprendizaje".
4	Se puso en marcha el programa "Game Shifter" para ayudar a los colegas de Servicios Generales a adquirir competencias esenciales para avanzar en sus carreras y promover el crecimiento profesional.
5	Se ha mejorado el sistema de gestión del rendimiento mediante la racionalización de los procesos y la introducción de la herramienta simplificada ePMDS, lo que permite celebrar debates y formular comentarios sobre el rendimiento con más eficiencia y reduce el tiempo que los supervisores dedican a la evaluación del rendimiento en un 50% como mínimo.
6	Se ha impartido formación específica sobre gestión del rendimiento tanto al personal como a los supervisores, dotándolos de los conocimientos y competencias necesarios para establecer y evaluar los planes de trabajo de manera más eficiente y promoviendo la responsabilidad, la progresión profesional y la productividad.
7	En el primer trimestre de 2025 se inició un examen exhaustivo de la contratación, que incluyó la redacción de una política y un examen de los procesos, en particular, la evaluación comparativa del sistema de las Naciones Unidas, para garantizar un proceso de selección eficiente, justo y transparente. Se racionalizaron los procesos de contratación de los SSA para acelerar la contratación de expertos individuales.
8	La UIT firmó un acuerdo con el programa de los Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) que permite realizar pruebas piloto de soluciones de dotación de personal flexibles y rentables a través de la reserva mundial de talentos del programa VNU, que incluye desde jóvenes profesionales hasta expertos y especialistas experimentados. La asociación podría abrir la puerta a las contrataciones rápidas y mejora la agilidad de la fuerza laboral a nivel mundial.
9	En mayo de 2025, la UIT cuenta con siete funcionarios profesionales subalternos y se espera la incorporación de, como mínimo, otros cuatro a lo largo del año, fortaleciendo así la reserva de talentos de la UIT y contribuyendo a la eficiencia institucional.
[bookmark: _Hlk195106213]10	El Programa de Jóvenes Profesionales (YPP) se puso en marcha en 2024 con el objetivo de fomentar la participación de los jóvenes aportando nuevas perspectivas y competencias a la UIT. Los jóvenes procedían de países menos adelantados, contribuyendo así a la diversidad geográfica de la UIT. Actualmente hay seis jóvenes profesionales en proceso de incorporación, que se espera que finalice en junio.
11	La UIT ha continuado trabajando en promover la paridad de género y la diversidad geográfica en toda su plantilla. Se han realizado progresos en el nivel de alta dirección, ya que en mayo de 2025 las mujeres ocupaban el 60% de los puestos D2, lo que supone un aumento de 10 puntos porcentuales en comparación con 2023. Las mujeres también están bien representadas en el nivel profesional subalterno(P1-P2). Las mujeres siguen estando menos representadas en los niveles profesionales de nivel medio a superior (P3-P5). Las actividades pertinentes se describen en el párrafo 4 infra. La UIT participa activamente en diferentes actividades y eventos conjuntos de las Naciones Unidas encaminados a atraer a las mujeres al sistema de las Naciones Unidas, además de tomar parte periódicamente en ferias de empleo. Los avisos de vacantes contienen información que fomenta las candidaturas de mujeres. Las estadísticas de distribución de género y geográfica se controlan a lo largo de todo el proceso de contratación. La UIT también sigue reforzando su proyección y su reserva de talentos a través del programa de asociaciones, como se ha mencionado anteriormente.
12	Una vez recibida la aprobación del Consejo de 2024, en noviembre de 2024 se puso en marcha un segundo tramo del programa de separación voluntaria del servicio, de conformidad con la Decisión 5 (Rev. Bucarest, 2022) de la Conferencia de Plenipotenciarios. Los principales objetivos del programa son proporcionar flexibilidad a la UIT para que pueda adquirir aptitudes y competencias adicionales, reajustar sus estructuras y optimizar la asignación de recursos para cumplir mejor su mandato. En total, 47 miembros del personal presentaron su candidatura, 42 de ellas refrendadas por los respectivos directores y jefes. Tras examinarlas, el Comité de Coordinación (CoCo) recomendó unánimemente a la Secretaria General que aprobara la separación del servicio de 15 miembros del personal en el marco del programa. Está previsto que esos funcionarios dejen sus puestos el 30 de junio de 2025.
13	El Departamento de Gestión de Recursos Humanos (HRMD) ha guiado y apoyado a los directores y gestores a lo largo de los procesos de reorganización del último año. Tras la presentación de la reorganización de la TSB al Consejo el año pasado, las reorganizaciones de la BDT y de un departamento de la BR se completaron a finales de año sin necesidad de presentar informes al Consejo. En el segundo trimestre, HRMD inició la reorganización de la Secretaría General, respaldada por el CoCo, sobre la base de las recomendaciones de un examen realizado por Dalberg. El proceso, aún en curso, se atiene a los recursos presupuestarios existentes, haciendo hincapié en lograr eficiencias y optimizar los gastos de personal. Paralelamente, la UIT está elaborando un plan para mejorar la presencia de sus oficinas regionales (mediante movilidad y rotación) a fin de atender mejor a sus beneficiarios.
Cultura: Establecer una cultura en la que las personas se sientan seguras, valoradas y capaces de dar lo mejor de sí mismas
La Cultura, el segundo pilar del PTRH, reconoce el compromiso de la UIT de fomentar una cultura inclusiva, conformada por un fuerte liderazgo facilitador, en un lugar de trabajo respetuoso, ético y justo en el que las personas se sientan seguras, confiables, valoradas y capaces de dar lo mejor de sí mismas. La creación de un entorno de este tipo inspira la creatividad, la seguridad psicológica, el alto rendimiento y el compromiso del personal.
El PTRH prioriza las condiciones de servicio, el bienestar y el equilibrio entre el trabajo y la vida privada a través de medidas de apoyo a la salud ocupacional y mental y políticas favorables a la familia.
Además, la UIT se esfuerza por ser un empleador accesible y atractivo para todos.
Aspectos destacados:
1	En noviembre de 2024, la UIT, la Organización Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI) y la Oficina de Servicios de Mediación de las Naciones Unidas (UNOMS) firmaron un memorando de entendimiento para formalizar la externalización de la función de ómbudsman. A través de este acuerdo de colaboración con la OMPI, la UIT aprovechará los recursos comunes de las Naciones Unidas para garantizar un acceso rentable a servicios de mediación y ómbudsman independientes y de alta calidad. Está previsto que en 2025 se publique una Orden de Servicio formal por la que se establece la función de ómbudsman en la UIT.
2	La UIT lanzó su primera encuesta sobre implicación de los empleados en enero de 2025. El ejercicio tiene por objeto comprender el nivel de compromiso, motivación y conexión de los empleados con el trabajo y la Unión, impulsar la eficiencia y la eficacia dentro de la UIT, y señalar los puntos fuertes y los ámbitos de mejora de la cultura del lugar de trabajo, las prácticas de gestión y la eficiencia operativa. La encuesta alcanzó una tasa de respuesta del 72%. Los datos han ayudado a identificar prioridades inmediatas para la acción. Se han movilizado equipos en toda la UIT y en las Oficinas para dirigir la planificación de las acciones desde la base, con un seguimiento continuo de los progresos.
3	El programa de desarrollo del liderazgo se inició en noviembre de 2024. Su objetivo es desarrollar los conocimientos y aptitudes de los gestores a fin de mejorar la inclusión, la colaboración, el respeto y el bienestar en toda la Unión. El programa incluye un curso de liderazgo inclusivo para P4 y superiores, liderazgo superior para altos cargos y liderazgo adaptativo para equipos de nivel medio y superior, además de la iniciativa Future ITU Leaders dirigida a agentes de cambio y jóvenes profesionales. El programa se basa en el Retiro de la Alta Dirección y responde a los resultados de la encuesta sobre implicación de los empleados.
4	En agosto de 2024 se introdujo una nueva política de aprendizaje obligatorio para reforzar la cultura institucional de la UIT y promover una interpretación común de las normas de conducta esperadas. Cuando todos actuamos en consonancia con los valores fundamentales y los principios operativos de la UIT y las Naciones Unidas, creamos una fuerza laboral más cohesionada, informada y responsable. Las formaciones obligatorias abarcan temas esenciales como la conducta ética, la seguridad de la información, la sostenibilidad medioambiental, el género, la prevención de la explotación y el abuso sexuales, la prevención del acoso sexual y la seguridad de los viajes en misión. Estas capacitaciones, que están integradas en las evaluaciones de rendimiento y supervisadas a través de un panel de control específico, fomentan el aprendizaje continuo y la armonización con los objetivos estratégicos de la UIT.
5	La UIT ha elaborado un Plan de aplicación de la paridad de género para 2025-2027, que refuerza su visión de la inclusión y la igualdad de oportunidades. El plan se basa en la Estrategia de la UIT sobre la Paridad de Género, respaldada por el Consejo de 2018, apoya los objetivos de la estrategia para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la paridad de género, es coherente con los documentos del Consejo de 2024 e identifica medidas de impacto para promover e integrar la igualdad de género.
6	En 2024, la UIT siguió participando en los programas EMERGE (Programme for Emerging Women Leaders) y LWUN (Leadership, Women and the UN) orientados a fortalecer el liderazgo y el desarrollo profesional de las mujeres. Cinco miembros del personal se unieron a la edición de 2023 de EMERGE (de septiembre de 2023 a junio de 2024), y cuatro más se inscribieron en la edición de 2024 (de octubre de 2024 a julio de 2025). Dos funcionarias participaron en la formación de LWUN impartida en la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas (UNSSC).
7	El primer Plan de acción de salud mental y bienestar, cuyo diseño se basó en los resultados de la encuesta sobre salud de las Naciones Unidas de 2023, aplica un enfoque integral orientado a prevenir los riesgos para la salud mental, promover la sensibilización y la resiliencia, apoyar al personal que lo necesite y crear un entorno de trabajo propicio que fomente el bienestar general. Actualmente el Plan se encuentra en fase de ejecución, con acciones específicas integradas en las prácticas institucionales y los mecanismos de apoyo al personal.
Servicios: Ofrecer servicios de recursos humanos orientados a la excelencia para apoyar a nuestra gente
El tercer pilar del PTRH, los Servicios, promueve el compromiso de la Unión de aprovechar las tecnologías adaptadas para mejorar la experiencia de los empleados y ofrecer servicios de recursos humanos optimizados y eficientes que satisfagan mejor las necesidades de nuestra gente.
En este pilar, el PTRH también reconoce la necesidad de perfeccionar los procesos eliminando la burocracia innecesaria, fomentando la transparencia y fortaleciendo la rendición de cuentas. Una prioridad clave es crear un entorno de trabajo que fundamente la toma de decisiones en el análisis de los datos y las personas y promueva un enfoque de recursos humanos estratégico y basado en pruebas.
Además, la comunicación y las consultas siguen siendo fundamentales para la transformación de los recursos humanos en la UIT. La UIT se ha comprometido a establecer un marco reglamentario sólido y justo en colaboración con los representantes del personal y los órganos de gestión del personal, garantizando que las políticas y los servicios de recursos humanos respondan a las necesidades tanto del personal como de los directivos.
Aspectos destacados:
1	En 2024, el HRMD emprendió acciones para reforzar el marco reglamentario a fin de garantizar que las políticas de la UIT se ajustan a las necesidades de su personal actual y futuro. Al realizar una evaluación comparativa con las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, se determinaron las carencias, se actualizaron las políticas y se introdujeron políticas nuevas para prestar un mejor apoyo al personal de la UIT, que está en constante evolución. Durante 2025 se están realizando revisiones continuas de la contratación de duración determinada, la administración y contratación de SSA, la administración de personal de corta duración, el subsidio de alquiler, el subsidio escolar y las prestaciones por persona a cargo para garantizar que se mantiene la coherencia con las mejores prácticas.
2	Se ha elaborado una nueva política de teletrabajo y modalidades de trabajo flexibles, cuya aplicación está prevista para 2025. Diseñada para mantener la productividad, incluye procesos de aprobación específicos y una delegación clara de autoridad y procedimientos y se implementará a través de un sistema en línea a efectos de rendición de cuentas.
3	A fin de garantizar la finalización oportuna de los contratos, se ha elaborado un procedimiento operativo normalizado (SOP) para los pagos SSA, que dependen de la emisión de una certificación por parte de los administradores para garantizar que se han obtenido resultados satisfactorios. Además, se ha incorporado una directriz sobre conflictos de intereses para los SSA a fin de facilitar la declaración y el seguimiento de conflictos reales o potenciales, garantizando el cumplimiento de las normas éticas.
4	Se ha aplicado la primera parte del marco de delegación de autoridad en el ámbito de los recursos humanos con miras a agilizar los procesos de aprobación de recursos humanos y, así, posibilitar una toma de decisiones más rápida sobre asuntos clave de recursos humanos. Recursos Humanos encabeza actualmente un ejercicio más amplio común a toda la Unión para elaborar un marco general de delegación de autoridad para la UIT.
5	Se ha preparado un proyecto de política sobre prevención de la explotación y el abuso sexuales, en consonancia con los principios y prácticas idóneas del régimen común de las Naciones Unidas, que se promulgará en 2025.
6	El HRMD ha publicado los Estatutos y el Reglamento del Personal actualizados de 2024, que se están revisando para publicar la edición de 2025.
7	En el marco de su participación en el primer proyecto interinstitucional de las Naciones Unidas sobre IA generativa, la UIT ha liderado el desarrollo de un chatbot de IA para consultas sobre recursos humanos y análisis de políticas, lo que ha mejorado la accesibilidad de los servicios de recursos humanos mediante la automatización de respuestas a preguntas complejas sobre políticas, la reducción de la carga de trabajo y la racionalización del acceso a la información. Este proyecto también ofrece información valiosa sobre la IA generativa, que contribuye a la preparación de la UIT para la IA.
8	Se ha lanzado una página de gestión del rendimiento moderna y fácil de usar, con información clave sobre el proceso y directrices para cada paso. Las consultas sobre el sistema en las evaluaciones de fin de año disminuyeron un 26% con respecto al año anterior.
[bookmark: _Hlk195088523]9	Se ha continuado mejorando en todo momento el informe analítico del personal (Workforce Analytics Report), totalmente automatizado y basado en Power BI, conforme a los comentarios de los Estados Miembros del Consejo. Se ha establecido la conexión de datos con SAP SuccessFactors (sistema de gestión de contrataciones), lo que ha mejorado la página de reclutamiento al permitir las actualizaciones en tiempo real. Además, se ha actualizado la página de proyección de la jubilación para incluir información sobre el grado, enriqueciendo aún más las funciones de análisis y presentación de informes.
10	La fase I de la interfaz financiera de la Caja Común de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas (CCPPNU) entró en funcionamiento en julio de 2024. En diciembre de 2024, los datos anuales se presentaron a través de esta interfaz, lo que permitió a la CCPPNU generar los informes anuales de 2024. Es la primera vez que estos informes se elaboran utilizando la nueva interfaz financiera, lo que facilita la conciliación de las contribuciones para pensiones. Además, se validaron y actualizaron más de 3 000 modificaciones de datos relacionadas con los registros de los números de seguro de salud de SAP para mejorar la precisión de la información de recursos humanos.
11	El HRMD ha reforzado la comunicación intersectorial con las oficinas regionales, incluso a través de las reuniones sobre prestaciones de seguridad social en El Cairo, Rusia y América Latina en 2024, con sesiones adicionales previstas en África y Asia en 2025.
12	Se han completado con éxito los seminarios de iniciación y prejubilación, de manera que se ha asegurado una transición fluida para las nuevas contrataciones y se ha ofrecido orientación a los empleados que se aproximan a la jubilación.
13	En colaboración con el Consejo del Personal, se han elaborado procedimientos operativos normalizados (SOP) para situaciones de emergencia destinados al personal de las oficinas en el terreno y en misiones a fin de mejorar los protocolos de la UIT en materia de preparación para situaciones de emergencia y de seguridad del personal.
14	El HRMD ha seguido mejorando la rendición de cuentas mediante la supervisión y el tratamiento sistemáticos de las recomendaciones de auditoría pendientes. Entre junio de 2024 y mayo de 2025 se cerraron 30 recomendaciones de auditoría. De las 73 recomendaciones preexistentes aún abiertas en agosto de 2023, se han cerrado 37 (51%) hasta la fecha de preparación de este documento, lo que refleja un progreso significativo en la reducción del retraso acumulado históricamente. Estos esfuerzos subrayan el compromiso del Departamento con la eficacia, la transparencia y la gestión basada en los resultados.
Transición desde el Plan Estratégico de Recursos Humanos
Como se informó al Consejo en 2024 (Documento C24/29), el Plan Estratégico de Recursos Humanos (PERH) para 2020-2023 concluyó y pasó de una estrategia cuatrienal a un Plan de Transformación de Recursos Humanos (PTRH) más específico, que constituye un motor fundamental para la transformación general de la UIT. El PTRH se centra en mejoras específicas, alcanzables y con plazos concretos de los procesos y procedimientos de recursos humanos de la UIT. Las principales iniciativas en curso y futuras en el marco del PTRH están en consonancia con la hoja de ruta de transformación de la UIT, incluida la modernización de las políticas y procesos de recursos humanos, la digitalización de las herramientas de contratación, la mejora del rendimiento y de la gestión de los talentos y la delegación de autoridad. A fin de garantizar la continuidad de la rendición de cuentas y la transparencia durante este periodo de tránsito, se adjunta al presente documento un anexo sobre la aplicación de la Resolución 48, en el que se presenta el seguimiento periódico de los principales indicadores de recursos humanos durante esta fase de transición. Estos esfuerzos también sientan las bases para la elaboración de un nuevo plan estratégico integral de recursos humanos, que se preparará y presentará al Consejo en 2026.
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ANEXO
Aplicación de la Resolución 48 – Indicadores de recursos humanos e información actualizada sobre los progresos
	N.º
	Temas
	Indicadores fundamentales de rendimiento
	Informe (estado en mayo de 2025)

	1
	Contratación y representación
		Análisis cualitativo y cuantitativo de los cambios de puesto (revisión, promoción, democión, transferencia y creación)/número total de puestos que han pasado una clasificación de empleo
	Utilización de normas de clasificación de empleos de la CAPI
	En 2024 y hasta mayo de 2025 se ha realizado una serie de ejercicios de clasificación, excluida la validación de grados para contratos temporales:
•	creación de 36 puestos regulares y 14 puestos de proyecto;
•	cuatro demociones;
•	26 promociones;
•	13 transferencias;
•	59 revisiones;
•	58 prestaciones especiales por empleo.
Se han evaluado todas las descripciones de empleo/puestos desde el punto de vista de las normas de clasificación de la CAPI.

	2
	Contratación y representación
	Promedio de candidaturas por puesto.
	Promedio de candidaturas por puesto: 103,9 en 2025 para puestos de duración determinada.

	3
	Contratación y representación
		División geográfica y de género del personal, por sede, sector, grado (%)
	Distribución de género por grupo ocupacional (%)
	Revisión periódica de medidas clave relativas a los empleados, tales como la distribución geográfica y la paridad de género
	Un tablero dinámico en vivo, que se actualiza continuamente a través de una fuente de datos procedente del almacén de datos de recursos humanos de SAP, ofrece una visión general completa de las métricas clave del personal de la UIT, incluida la distribución geográfica y de género.
Distribución de género por Sector (funcionarios de plantilla):
–	BDT: Mujeres 53,1% / Hombres 46,9%;
–	BR: Mujeres 42,0% / Hombres 58,0%;
–	SG: Mujeres 54,9% / Hombres 45,1%;
–	TSB: Mujeres 51,4% / Hombres 48,6%.
Distribución de género por grupo ocupacional (funcionarios de plantilla):
–	Categoría profesional y superior: Mujeres 43,9% / Hombres 56,1%;
–	Categoría de Servicios Generales: Mujeres 67,4% / Hombres 32,6%.
Distribución geográfica (funcionarios de plantilla): 114 nacionalidades.

	[bookmark: _Hlk95295505]4.
	Asociaciones
		Número de asociaciones creadas con administraciones (informe cualitativo sobre las iniciativas y cuantitativo, es decir, número de fondos fiduciarios, JPO, transferencias/cesión de personal contratados a través de programas de asociaciones)
	Número de asociados para el fondo fiduciario y los programas de transferencia: 12.
Número de asociados para el programa JPO: 7.
Número de asociados para el programa de becas patrocinadas: 2.
Número de fondos fiduciarios: 9 y 2 adicionales que se incorporarán en breve.
Número de JPO: 7 en vigor; se esperan 4 más como mínimo.
Número de cesiones: 2 y 1 más que se incorporará en breve.

	5
	Asociaciones
		Programas de talento juvenil diseñados y ejecutados
	Número de pasantes
	Número de YPP: 6 YPP en proceso de incorporación.
Número de pasantes:
88 (SG 40 - BR 0 – BDT 31 – TSB 17).

	6
	Gestión del rendimiento
		Tasas de cumplimiento
	Número de miembros del personal con buen/mal rendimiento
	El 89% del personal de la Secretaría General, la BDT, la BR y la TSB ha completado su e-PMDS correspondiente a 2024 (excluido el personal con baja por enfermedad a largo plazo).
Número de casos de bajo rendimiento: 11.
Se han llevado a cabo cuatro sesiones informativas sobre gestión del rendimiento para directores y personal de toda la Unión.

	7
	Gestión del rendimiento
		Mejora de la eficiencia del ePMDS
	El tiempo dedicado por los supervisores a la evaluación del rendimiento se redujo a la mitad o menos gracias a la herramienta simplificada.

	8
	Gestión del rendimiento
		Porcentaje de reducción de consultas relacionadas con el rendimiento
	Las consultas sobre el sistema en las evaluaciones de fin de año disminuyeron un 26% con respecto al año anterior.

	9
	Formación y desarrollo
		Inversión en formación como porcentaje de los gastos de personal (objetivo = 3%)
	Inversión en formación como porcentaje de los gastos de personal: 0,5% Nótese que la propia UIT se beneficia de la formación impartida por el personal de la UIT y de recursos gratuitos. La UIT aprovecha los recursos de aprendizaje autogestionado que ofrecemos a través de los acuerdos de licencia celebrados con plataformas como LinkedIn Learning y Rosetta Stone, que proporcionan acceso escalable y rentable a contenido de alta calidad. La UIT también aprovecha la experiencia interna y la colaboración dentro de las Naciones Unidas para promover el intercambio de conocimientos e impulsar la eficiencia en todo el sistema de las Naciones Unidas.

	10
	Formación y desarrollo
		Número de Programas de desarrollo del liderazgo ofrecidos
	Número de participantes en el Programa de desarrollo del liderazgo
	Número de Programas de desarrollo del liderazgo ofrecidos:
Curso de liderazgo inclusivo (compuesto por tres sesiones: manejo de sesgos, identificación y microagresiones; fomento de la seguridad psicológica: entorno abierto e inclusivo; promoción de la equidad e inclusión de género y racial) para P5 y superiores.
Programa de liderazgo adaptativo, que incluye los siguientes componentes:
	taller de liderazgo adaptativo para el equipo de alta dirección;
	talleres de liderazgo adaptativo y sesiones de consultoría entre pares para el grupo ChangeMakers;
	taller de liderazgo adaptativo para P5 y superiores;
	taller de liderazgo adaptativo para P4.
Seminarios web mensuales de consultoría y seguimiento sobre liderazgo adaptativo con Intact Teams (el nivel de dirección de todos los departamentos/oficinas/regiones de la UIT).
Número de participantes en el Programa de desarrollo del liderazgo:
curso de liderazgo inclusivo: el 46,5% de los P5 y superiores de la UIT completaron las tres sesiones;
talleres de liderazgo adaptativo y sesiones de consultoría entre pares para el grupo ChangeMakers: 47;
taller de liderazgo adaptativo para P5 y superiores: 44;
taller de liderazgo adaptativo para P4: 37.

	11
	Formación y desarrollo
		Porcentaje de finalización de las formaciones obligatorias
	Porcentaje de finalización de las formaciones obligatorias:
	Cybersecurity Awareness Essentials Course: 60,6%;
	BSAFE (formación de sensibilización en materia de seguridad): 60,5%;
	I Know Gender – Módulos 1, 2 y 3: 55,7%;
	United to Respect: Preventing Sexual Harassment and Other Prohibited Conduct: 40,4%;
	Prevention of Sexual Exploitation and Abuse: 30,9%;
	Ethics & Integrity at ITU: 27,6%;
	Greening the Blue: 13,8% (recientemente añadido como formación obligatoria a partir del 1 de mayo de 2025).

	
	
	[bookmark: _Hlk39134893]	Porcentaje de personal que recibe capacitación en el empleo
	[bookmark: _Hlk67902942]Porcentaje de personal que recibe capacitación en el empleo: Las formaciones institucionales en el marco del Plan de formación de la UIT están disponibles para todos los empleados de la UIT, independientemente del tipo de contrato.

	12
	Formación y desarrollo
		Rentabilidad de los programas lingüísticos
	Reducción del coste anual en un 13% gracias a la asociación con la ONUG y otras entidades de las Naciones Unidas.

	13
	Formación y desarrollo
		Número de iniciaciones celebradas (porcentaje de personal nuevo participante)/año
	En 2024/2025, se impartieron dos sesiones de iniciación a un total de 83 funcionarios, consultores (SSA) y pasantes recién contratados. Hay otra sesión prevista para octubre de 2025.

	14
	Política de recursos humanos
		Revisar y actualizar las políticas y órdenes de servicio relacionadas con los recursos humanos
	Se publicaron 9 políticas/órdenes de servicio nuevas o revisadas sobre asuntos de recursos humanos (incluida la formación obligatoria, el cese voluntario en el servicio, los salarios y la clasificación de puestos).

	15
	Política de recursos humanos
		Revisar y actualizar el Reglamento y el Estatuto del Personal
	Versión de 2024 publicada; versión de 2025 en proceso; se están celebrando consultas sobre varias enmiendas. Se está realizando una revisión profunda de las normas aplicables al personal con nombramientos temporales con miras a su publicación a finales de 2025.

	16
	Política de recursos humanos
		Políticas en proceso de revisión
	Número de políticas en proceso de revisión (incluidas las políticas relativas a horarios de trabajo, modalidades de trabajo flexibles y fuerza de trabajo afiliada (SSA): 13.

	17
	Datos y presentación de informes
		Acceso al panel de recursos humanos
	Todos los miembros del personal y los Estados Miembros tienen acceso a este tablero.

	18
	Datos y presentación de informes
		Porcentaje de conexiones de datos establecidas entre herramientas de presentación de informes y fuentes de datos
	Conexiones de datos establecidas entre herramientas de presentación de informes y fuentes de datos: 100%.

	19
	Datos y presentación de informes
		Actualización de datos del seguro de salud
	Más de 3 000 registros de seguros de salud de SAP revisados y actualizados.

	20
	Compromiso y cultura
		Encuestas periódicas anuales al personal
	Tasa de participación en la encuesta sobre implicación de los empleados: 72%.

	21
	Compromiso y cultura
		Iniciativas de salud mental y bienestar
	Sesiones de mindfulness y bienestar para el personal de la Sede y sobre el terreno, que incluyen gestión del estrés y recursos en línea (por ejemplo, lista de reproducción para el bienestar).
Acceso confidencial al servicio de asesoramiento, con 390 sesiones individuales en 2024-2025 y mejores vías de derivación.
Sesiones sobre microagresiones, sesgos inconscientes y liderazgo inclusivo.
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