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Resumen

En el presente informe, preparado de conformidad con lo dispuesto en las
resoluciones de la Asamblea General 67/255, 68/252, 68/265, 70/244 y 70/286, el
Secretario General presenta una vision general de la gestion de los recursos humanos
en la Organizacién y aborda especificamente las reformas de la gestion de los
recursos humanos que se han aplicado desde el sexagésimo tercer periodo de
sesiones de la Asamblea General o que estan en vias de aplicacion. En el informe se
destacan los continuos avances logrados en el marco de la iniciativa que figura en el
informe del Secretario General titulado “Invertir en el personal” (A/61/255) y las
opiniones de este sobre el camino a seguir para lograr una fuerza de trabajo mas
global, dindmica, adaptable y comprometida para las Naciones Unidas.

Las principales iniciativas de reforma adoptadas desde el sexagésimo tercer
periodo de sesiones se han centrado en las esferas prioritarias del marco contractual,
como la armonizacion de las condiciones de servicio; el marco de gestion de
talentos, incluida la planificacion de la fuerza de trabajo; la dotacion de personal y la
contratacion, incluida la movilidad planificada; la gestion de la actuacion
profesional; el aprendizaje y la promocion de las perspectivas de carrera y, mas
recientemente, la aplicaciéon de un nuevo paquete de remuneracion del régimen
comun de las Naciones Unidas. También se estan llevando a cabo reformas
importantes en la esfera de la salud y el bienestar del personal.
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El informe concluye con las opiniones del Secretario General sobre cémo
deberia encarar la Organizacion los desafios futuros en el ambito de la gestion de los
recursos humanos y expone su intenciéon de presentar a la Asamblea General en su
septuagésimo tercer periodo de sesiones un marco actualizado para la gestion de los
recursos humanos en la Organizacion. Este marco seguird desarrollando los tres
temas siguientes: a) la gestion de talentos; b) la prestacion de servicios de recursos
humanos; y ¢) la prestacion de apoyo para conformar la cultura institucional.

El presente informe reemplaza a todos los demas informes sobre gestion de los
recursos humanos presentados por el Secretario General a la Asamblea General en
sus periodos de sesiones sexagésimo noveno y septuagésimo, concretamente el
informe titulado “Vision general de la reforma de la gestion de los recursos humanos:
en pos de una fuerza de trabajo global, dindmica y adaptable” (A/69/190) y otros
informes conexos sobre la movilidad (A/69/190/Add.1 y A/70/254), la gestion de la
actuacion profesional (A/69/190/Add.2), el programa para jovenes profesionales
(A/69/190/Add.3) y la evaluacion del sistema de intervalos convenientes
(A/69/190/Add.4). En lugar de examinar esos informes, la Asamblea decidid
examinar en su septuagésimo primer periodo de sesiones informes nuevos o
actualizados del Secretario General. En el presente informe y sus adiciones se han
actualizado la informacién y las propuestas que figuran en esos informes anteriores
para que las examine la Asamblea General.

El informe tiene dos adiciones: informacion actualizada sobre la aplicacion del
nuevo sistema de seleccion de personal y movilidad planificada (A/71/323/Add.1); y
un examen amplio de la evaluacion del sistema de intervalos convenientes
(A/71/323/Add.2).
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Introduccion

1.  El contexto mundial cambiante y la evolucién de los mandatos han llevado a la
Organizacioén a emprender varias iniciativas de reforma de la gestion con el objetivo
de lograr que la Secretaria sea mas eficiente, eficaz y responsable. En la esfera de la
gestion de los recursos humanos, por ejemplo, se han seguido aplicando las
reformas de los recursos humanos previstas en el informe del Secretario General
titulado “Invertir en el personal” (A/61/255), que tenia por objeto crear una fuerza
de trabajo verdaderamente integrada, orientada al servicio sobre el terreno y de
ambito mundial. El informe se centrd en dos esferas principales de la gestion de los
recursos humanos de las Naciones Unidas que necesitaban reformarse: los arreglos
contractuales y el marco de gestion de talentos.

2.  Las primeras medidas del programa de reforma tenian por objeto armonizar los
arreglos contractuales dispares y mejorar las condiciones de servicio, dado que estos
eran los principales obstaculos para el movimiento de personal dentro de la
Secretaria y entre la Sede y los lugares de destino sobre el terreno. Otras
importantes iniciativas de reforma fueron la aplicacion del marco de gestion de
talentos (véanse A/65/305 y A/65/305/Add.3) y el nuevo sistema de planificacion de
los recursos institucionales para la gestion de los recursos humanos (Umoja). El
marco de gestion de talentos propuesto tenia por objeto integrar la planificacion de
la fuerza de trabajo, la dotacion de personal y la contratacion, la gestion de la
actuacion profesional, el aprendizaje y la promocion de las perspectivas de carrera a
fin de cumplir mas eficazmente los mandatos de las Naciones Unidas. También se
adoptaron otras medidas para facilitar la movilidad e integrar en una Secretaria
global al personal que se encontraba sobre el terreno y en la Sede (véase A/68/358).

3. Si bien se han armonizado las condiciones de servicio y se ha progresado
constantemente en la aplicacion del marco de gestion de talentos, muchos procesos
de gestion de los recursos humanos aun no estdn plenamente integrados. Todavia no
se ha logrado el objetivo de contar con una fuerza de trabajo plenamente inclusiva,
adaptable y comprometida que sea capaz de cumplir el mandato de la Organizaciéon
y que se caracterice por un pleno equilibrio entre los géneros y una representacion
geografica completa.

4.  Los mandatos de la Asamblea General y las recomendaciones de los 6rganos
de supervision sobre la gestion de los recursos humanos constituyen una hoja de
ruta util para guiar una reforma sostenida. Diversas iniciativas tecnologicas
recientes, como la introduccion de Umoja y el perfeccionamiento de Inspira, han
subrayado la necesidad de adoptar un enfoque mas global, holistico e integrado de
la gestion de los recursos humanos con el que las Naciones Unidas puedan lograr
una fuerza de trabajo verdaderamente global, dindmica, adaptable y comprometida.
Ademas, la necesidad de la Organizacion de operar en entornos cada vez mas
peligrosos y cumplir mandatos dindmicos hace que sea imperativo proteger aun mas
la salud mental y fisica de su personal.

5. En el presente informe, preparado de conformidad con lo dispuesto en las
resoluciones de la Asamblea General 67/255, 68/252, 68/265, 70/244 y 70/286, el
Secretario General presenta una visiéon general de la gestion de los recursos
humanos en la Organizacidn y aborda especificamente las reformas de la gestion de
los recursos humanos que se han aplicado desde el sexagésimo tercer periodo de
sesiones de la Asamblea General o que estan en vias de aplicacion. En el informe se
destacan los continuos progresos realizados en el marco de la iniciativa que figura
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II.

en el informe del Secretario General titulado “Invertir en el personal” (A/61/255),
en particular en esferas prioritarias como el marco contractual, que incluye la
armonizacion de las condiciones de servicio, el marco de gestion de talentos y, mas
recientemente, la aplicacion del nuevo paquete de remuneracion del régimen comun
de las Naciones Unidas y de un marco de salud y seguridad ocupacional del régimen
comun.

6. En el informe se concluye con las opiniones del Secretario General sobre
como deberia abordar la Organizacion los desafios a los que tendra que responder la
gestion de los recursos humanos en el futuro y este manifiesta su intencidon de
presentar a la Asamblea General un marco actualizado integrado para la gestion de
los recursos humanos en la Organizacion. El marco seguira desarrollando los tres
temas siguientes: a) la gestion de talentos; b) la prestacion de servicios de recursos
humanos; y c) la prestacion de apoyo para conformar la cultura institucional.

7.  El informe reemplaza a todos los demas informes sobre gestion de los recursos
humanos presentados a la Asamblea General por el Secretario General en sus
periodos de sesiones sexagésimo noveno y septuagésimo, concretamente el informe
titulado “Vision general de la reforma de la gestion de los recursos humanos: en pos
de una fuerza de trabajo global, dindmica y adaptable” (A/69/190) y otros informes
conexos sobre la movilidad (A/69/190/Add.1 y A/70/254), la gestion de la actuacion
profesional (A/69/190/Add.2), el programa para jovenes profesionales
(A/69/190/Add.3) y la evaluacion del sistema de intervalos convenientes
(A/69/190/Add.4). En lugar de examinar esos informes, la Asamblea decidid
examinar informes nuevos o actualizados del Secretario General en su septuagésimo
primer periodo de sesiones. En el presente informe y sus adiciones se han
actualizado la informacion y las propuestas que figuran en estos informes anteriores
para que las examine la Asamblea General.

8.  El informe tiene dos adiciones, en las que se presenta informacion actualizada
sobre la aplicacion del marco de movilidad y de promocién de las perspectivas de
carrera (A/71/323/Add.1) en el marco del nuevo sistema de seleccion de personal y
movilidad planificada (ST/AI/2016/1) y un examen amplio de la evaluacion del
sistema de intervalos convenientes (A/71/323/Add.2).

Resumen de las iniciativas de reforma de la gestion
de los recursos humanos

9. El recurso mas valioso de la Organizacion es su fuerza de trabajo. La
Asamblea General, en su resolucidn 67/255, solicitdo al Secretario General que le
presentara un informe sobre la marcha de los trabajos en la aplicacion de las
reformas en curso en materia de gestion de los recursos humanos, entre otras las
aprobadas en esa resolucion y en las resoluciones 63/250 y 65/247, haciendo
especial hincapié en si esas reformas estaban produciendo los beneficios esperados,
generando otras eficiencias o aportando mejoras concretas. En su resolucion 68/265,
la Asamblea solicito al Secretario General que presentara informes anuales sobre
movilidad hasta su septuagésimo segundo periodo de sesiones.

10. Los progresos logrados hasta el momento y las proximas medidas que se
adoptaran se describen en el cuadro 1.
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Cuadro 1

Resumen de los progresos realizados en la aplicacion de las reformas de la gestion de

los recursos humanos

Esfera

Actividades/hitos

Proximas medidas

Reforma contractual

Sueldos y prestaciones del
régimen comun de las
Naciones Unidas

Planificacion de la fuerza
de trabajo

6/69

Se realizo, por una sola vez, un examen de
los nombramientos permanentes: de 5.908
casos, se considerd que 4.094 reunian las
condiciones para convertirlos a
nombramientos permanentes a fecha de
julio de 2014

Como resultado del primer examen sobre la
concesion de nombramientos continuos
realizado en 2012, se concedieron
nombramientos continuos a 2.339
funcionarios del Cuadro Organico y
categorias superiores y del Servicio Mévil
y a 560 funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos

Tras la aprobacion de la resolucion 70/244
de la Asamblea General, se comenzd a
trabajar sobre los preparativos para llevar a
efecto los cambios en el paquete de
remuneracion del personal de contratacion
internacional

Se desarrollé una metodologia en cinco
etapas para la planificacion de la fuerza de
trabajo

Varias operaciones sobre el terreno
llevaron a cabo proyectos piloto de
planificacion de la fuerza de trabajo de
conformidad con la nueva metodologia y
en relacion con los examenes de la
dotacion de personal civil, 14 de los cuales
se habian concluido al 31 de diciembre de
2015

Se esta realizando el examen de la
concesion de nombramientos
continuos correspondiente al afio
2013

Se haran efectivos los nuevos
sueldos y prestaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas

Se fortalecera la planificacion de la
fuerza de trabajo a nivel de entidad

Se aplicara a la planificacion de la
fuerza de trabajo un enfoque
centrado en una red de empleo

Se integraran mejor la planificacion
de la fuerza de trabajo y otros
procesos de gestion de talentos,
como la divulgacion, la
contratacion, el aprendizaje y la
promocion de las perspectivas de
carrera
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Esfera

Actividades/hitos

Proximas medidas

Seleccion y contratacion
de personal

16-14644

Se adoptaron medidas para hacer frente a
los retrasos en el proceso de contratacion

Se introdujo una prueba piloto de
preseleccion no supervisada, realizada a
través de Internet, para los candidatos que
solicitaran vacantes especificas dentro de
la red de gestion y administracion

El 1 de enero de 2016 entrd en vigor la
aplicacion de un nuevo sistema de
seleccion de personal y movilidad
planificada; la red de asuntos politicos, de
paz y humanitarios (POLNET) fue la
primera red de empleo que hizo la
transicion al nuevo sistema

Se ejecuto anualmente el programa para
jovenes profesionales; los primeros
examenes se realizaron en diciembre de
2011

Se fortalecieron las actividades de
divulgacidén mediante el establecimiento de
la Dependencia de Extension en 2008

Se ampliara el uso de pruebas de
preseleccion realizadas a través de
Internet a otras vacantes con el fin
de reducir el numero de formularios
de antecedentes personales que debe
examinar manualmente el directivo
contratante y, de ese modo, reducir
los plazos de contratacion hasta 30
dias, segun las estimaciones

Siempre y cuando la Asamblea
General asi lo decida, se reducira a
30 dias el periodo estandar de 60
dias de publicacidn que se aplica a
los anuncios de vacantes de puestos
especificos en las sedes para puestos
del Cuadro Orgénico y categorias
superiores

El Secretario General seguira
examinando el proceso general de
dotacion de personal y contratacion
y solicitando las sugerencias de los
departamentos y oficinas a fin de
encontrar nuevas formas de trabajar
con mas eficiencia

La red de tecnologia de la
informacion y las
telecomunicaciones sera la proxima
red de empleo que hara la transicion
al nuevo sistema el 1 de enero de
2017

Se aplicaran los diversos elementos
de la fase II del programa para
jovenes profesionales de
conformidad con el plan de
aplicacion que figura en el
documento A/65/305/Add.4

Con objeto de lograr mejores
resultados e intensificar su impacto,
las iniciativas de divulgacién se
coordinaran de manera estratégica
con las prioridades de la
organizaciéon y los mandatos
respectivos de las entidades
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Esfera

Actividades/hitos

Proximas medidas

Gestion de la actuacion
profesional

Aprendizaje y promocion de
las perspectivas de carrera
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Se establecio una estrategia de apoyo a las
medidas adoptadas para lograr la igualdad
de género

Se implant6 la capacitacion obligatoria en
gestion de la actuacion profesional en 2011
y se actualizo en 2015

Se termind de desarrollar el instrumento de
gestion electronica de la actuacion
profesional de Inspira y se empez6 a usar
en toda la Organizacion a partir de abril

de 2012

Se incluyo la meta del 100% de
cumplimiento con la gestion de la
actuacion profesional en los pactos del
personal directivo en 2014

Se desarrollaron propuestas de reforma de
la gestion de la actuacion profesional tras
la celebracion de consultas y se
examinaron las mejores practicas y las
lecciones aprendidas del sistema de justicia
de 2012 a 2016

Se aplico, a titulo experimental, el sistema
de gestion del aprendizaje a principios de
2012

Se desarroll6 la nueva estrategia de
aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera en 2014

Se fortalecerd la imagen de la
Organizacion con el fin de estrechar
el vinculo entre las necesidades de
personal capacitado, los sectores de
fuerza laboral y las fuentes de
posibles talentos

Se establecerdn mecanismos para
medir la eficacia de las actividades
de divulgacion

Se aplicaréa la estrategia mejorada de
igualdad de género en toda la
Secretaria

Se aplicardn los cambios propuestos
que se indican en la seccion 111.B.3
del presente informe

Se seguira desplegando el sistema
de gestion del aprendizaje en todas
las entidades de la Secretaria

Se asegurara que el sistema de
gestion del aprendizaje incluya
actividades de aprendizaje, como el
contenido en formato electronico de
los cursos obligatorios, los cursos
de contenido sustantivo y las clases
y examenes de idiomas
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Esfera

Actividades/hitos

Proximas medidas

Cuestiones relativas al
trabajo y la vida personal

El camino a seguir: la
evolucion del marco para la
gestion de los recursos
humanos

Se aplic6 una politica experimental
revisada sobre modalidades de trabajo
flexibles entre noviembre de 2011 y
diciembre de 2014. La experiencia
adquirida se utilizo para elaborar una
politica revisada

Se siguio6 desarrollando el marco para la
gestion de los recursos humanos basado en
los tres temas siguientes: a) la gestion de
talentos; b) la prestacion de servicios de
recursos humanos; y c) la prestacion de
apoyo para conformar la cultura
institucional

Se seguirdn examinando y revisando
los programas de formacion y
perfeccionamiento en consonancia
con los elementos clave de la nueva
estrategia de aprendizaje y
promocion de las perspectivas de
carrera

Se aplicaran la politica revisada
sobre modalidades de trabajo
flexible y los instrumentos de apoyo
conexos

Se presentard a la Asamblea General
en su septuagésimo tercer periodo
de sesiones una version actualizada
del marco integrado para la gestion
de los recursos humanos de la
Organizacion

I11.

A. Iniciativas sobre el marco contractual

1. Reforma contractual

Antecedentes, avances realizados y mandato

Reforma de la gestion de los recursos humanos

11. Como se indica en el informe del Secretario General titulado “Invertir en el
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personal”, uno de los principales objetivos de la reforma de la gestion de los
recursos humanos era conseguir una fuerza laboral verdaderamente integrada,
orientada al servicio sobre el terreno y de ambito mundial. Uno de los principales
obstaculos para lograr ese objetivo era la gran variedad de arreglos contractuales
con diferentes condiciones de servicio que existian. Antes del 1 de julio de 2009,
habia tres series de reglas diferentes del Reglamento del Personal (las series 100,
200 y 300) y nueve tipos distintos de contratos. Si bien las series 100 y 200 del
Reglamento del Personal tenian en general unas condiciones de servicio similares,
los nombramientos de duracién limitada de la serie 300 que se utilizaban en las
operaciones sobre el terreno ofrecian un paquete de remuneracion mas limitado y
restringian el servicio a una misioén en concreto.

12. De conformidad con el marco contractual aprobado por la Comision de
Administracion Publica Internacional (CAPI) (A/60/30, anexo IV), el Secretario
General propuso, en su informe conexo (A/63/298), una simplificacion y
racionalizacion de los arreglos contractuales a fin de responder mejor a las
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necesidades operacionales y asegurar la transparencia, la equidad y la coherencia en
el trato del personal.

13. La Asamblea General, en su resoluciéon 63/250, destaco la necesidad de
racionalizar los arreglos contractuales utilizados por el sistema de las Naciones
Unidas, que carecian de transparencia y eran dificiles de administrar. Por lo tanto, la
Asamblea aprobo nuevos arreglos contractuales, en vigor desde el 1 de julio de
2009, con arreglo a una sola serie de reglas del Reglamento del Personal, que
comprendian los tres tipos de nombramiento siguientes:

a) Nombramientos temporales de menos de un afio, que se podrian renovar
por un afio adicional (o, de manera excepcional, hasta un maximo de 729 dias) para
responder al aumento repentino de las necesidades sobre el terreno y las necesidades
relativas a proyectos especiales;

b) Nombramientos de plazo fijo, que se podrian renovar por un periodo de
hasta cinco afios cada vez;

¢) Nombramientos continuos, que serian de duracion ilimitada.

Nombramientos temporales

14. La introduccion de nombramientos temporales ha dado a la Organizacion
flexibilidad para responder a la evolucion de las necesidades institucionales, por
ejemplo, el aumento repentino de las necesidades, la puesta en marcha de misiones,
las situaciones de emergencia y las necesidades relativas a proyectos, sin tener que
contraer obligaciones a largo plazo. Algunos departamentos y oficinas consideran
que la limitacién de 364 dias que se impone al uso de nombramientos temporales
cuando el trabajo no esta relacionado con las operaciones sobre el terreno o
proyectos especiales con periodos finitos es demasiado restrictiva y preferirian tener
flexibilidad para satisfacer determinadas necesidades temporales después de los 364
dias.

Nombramientos de plazo fijo

15. Se realizd un examen de los contratos del personal sobre el terreno con
nombramientos de duracion limitada de la serie 300 tras la introduccion de la nueva
serie de reglas del Reglamento del Personal, de conformidad con la resolucion
63/250 de la Asamblea General. Un total de 3.620 funcionarios de contratacion
internacional recibieron nombramientos de plazo fijo en operaciones de
mantenimiento de la paz y misiones politicas especiales. Su servicio se limitaba a
las misiones concretas en las que trabajaban hasta que hubieran pasado por un
proceso competitivo sometido al examen de un 6rgano central de examen. Cuando
se introdujo el sistema de seleccion de personal en abril de 2010, los funcionarios de
contratacion internacional de las operaciones sobre el terreno de las Naciones
Unidas se integraron en el sistema mundial de seleccion de personal de la
Secretaria, lo que permitié que se aplicaran normas comunes a la contratacion de
todos los funcionarios en la Sede y sobre el terreno.

16. También se concedieron nombramientos de plazo fijo con arreglo al nuevo
Reglamento del Personal a los funcionarios que anteriormente tenian contratos de la
serie 200 del Reglamento del Personal. Los nombramientos de plazo fijo que se

16-14644


http://undocs.org/sp/A/RES/63/250
http://undocs.org/sp/A/RES/63/250

Al71/323

Cuadro 2

concedieron a personal que anteriormente trabajaba con arreglo a la serie 200 del
Reglamento del Personal se limitaban a la prestacion de servicios en el
departamento u oficina en que se encontraba ese personal, y en la misma categoria,
hasta que hubieran pasado por un proceso competitivo sometido al examen de un
organo central de examen.

Examen de los nombramientos continuos
Antecedentes, avances realizados y mandato

17. La Organizacion llevo a cabo el primer examen anual, correspondiente a 2012,
que comenzo6 el 1 de agosto de 2013 y concluy6 el 30 de septiembre de 2014. Se
concedieron nombramientos continuos a 2.339 funcionarios del Cuadro Organico y
categorias superiores y del Servicio Movil y a 560 funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos. En el cuadro 2 se muestra el desglose del
numero de funcionarios examinados, el numero de nombramientos continuos
disponibles y el nimero de nombramientos continuos concedidos.

Primer examen anual de nombramientos continuos (2012)

NUmero de funcionarios NUmero de nombramientos Numero de nombramientos

Categoria examinados continuos disponibles continuos concedidos
Cuadro Organico y categorias superiores y Servicio Movil 2432 3342 2339
Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos 764 558 560

18. Se espera que el segundo examen anual, correspondiente al afio 2013, que se

estd llevando a cabo actualmente, concluya antes del 30 de noviembre de 2016. El

nimero maximo de nombramientos continuos que puede concederse es 1.660 para el

Cuadro Organico y categorias superiores y el Servicio Mévil y 244 para el Cuadro

de Servicios Generales y cuadros conexos. El cuadro 3 muestra el estado del

examen.
Cuadro 3

Segundo examen anual de nombramientos continuos (2013)

NUmero de funcionarios

Ndmero de nombramientos

Ndmero de nombramientos

Categoria que se esta examinando continuos disponibles  continuos concedidos
Cuadro Organico y categorias superiores y Servicio Movil 3285 1660 Por determinar
Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos 1,022 244 Por determinar

3. Armonizacion de las condiciones de servicio

Antecedentes, avances realizados y mandato

19. Antes de que se armonizaran las condiciones de servicio sobre el terreno en

16-14644

2011, las misiones sobre el terreno se clasificaban como “misiones establecidas”
(aptas para familias) o “misiones especiales” (no aptas para familias). La
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designacion de misiones aptas o no aptas para familias se hacia por razones
administrativas y operacionales y no estaba relacionada con la seguridad en el lugar.
Para los funcionarios de otras oficinas, organismos, fondos y programas de las
Naciones Unidas la designaciéon de un lugar de destino como “apto” o “no apto”
para familias se basaba en el nivel de seguridad que existiera en ese lugar. Algunos
lugares de destino que se consideraban aptos para familias en el caso del personal de
oficinas, organismos, fondos y programas de las Naciones Unidas se consideraban
no aptos para familias en el caso del personal de la Secretaria que trabajaba en las
misiones sobre el terreno, lo que daba lugar a diferencias en el trato. Mas del 90%
de los funcionarios de contratacidon internacional en las operaciones sobre el terreno
de las Naciones Unidas, que prestaba servicios en lugares de destino no aptos para
familias, vivia separado de sus familias durante largos periodos de tiempo sin
recibir compensacion por tener que mantener un segundo hogar aparte. Ademas, el
paquete de remuneracion del personal de las misiones era entre un 30% y un 40%
inferior al del personal sobre el terreno de las oficinas, organismos, fondos y
programas de las Naciones Unidas en el mismo lugar de destino. La tasa de vacantes
del personal de contratacion internacional de las misiones era en promedio del 26%
y la tasa anual de movimiento de personal en 2007 ascendia al 29% para el personal
del Cuadro Organico y categorias superiores.

20. Como parte de los esfuerzos por mejorar las condiciones de servicio de los
funcionarios del Servicio Movil y poder satisfacer las necesidades de la
Organizacion, que estd cada vez mas orientada a las operaciones sobre el terreno,
velar por que el personal reciba un trato equitativo y atraer y retener a personal de
alta calidad sobre el terreno, el Secretario General, en su informe sobre la
armonizacion de las condiciones de servicio (A/65/305/Add.1, secc. II), apoyd las
recomendaciones de la CAPI de armonizar la designacion de los lugares de destino
en que habia misiones como aptos o no aptos para familias sobre la base de una
evaluacion de la seguridad, introducir una prestacion adicional por condiciones de
vida dificiles para los funcionarios asignados a lugares de destino no aptos para
familias, y establecer un marco para los viajes de descanso y recuperacion. En su
resolucion 65/248, relativa al régimen comtn de las Naciones Unidas, la Asamblea
General aprobo6 las recomendaciones de la Comision para armonizar las condiciones
de servicio del personal sobre el terreno.

21. Tras la aprobacion de la resolucion 65/248 de la Asamblea General, cuyas
disposiciones entraron en vigor el 1 de julio de 2011, la designacién de los lugares
de destino en las misiones como aptos o no aptos para familias se armonizé con la
de los organismos, fondos y programas de las Naciones Unidas sobre la base de las
condiciones de seguridad. Como resultado de ello, a partir de esa fecha, la situacion
de 39 lugares de destino en los que habia operaciones de mantenimiento de la paz y
misiones politicas especiales pasdé de considerarse no apta para familias a ser apta
para familias, con lo que el porcentaje de personal de las misiones asignado a
lugares de destino aptos para familias pasé a ser del 35%, frente a un 10% antes de
julio de 2011. La designacion por la CAPI de los lugares de destino aptos o no aptos
para familias ha asegurado el tratamiento equitativo del personal del régimen comun
de las Naciones Unidas que presta servicios en el mismo lugar de destino.
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22. El 1 de julio de 2011 también se introdujo una prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles para los funcionarios asignados a lugares de destino no
aptos para familias. Esa prestacion adicional ha aumentado el incentivo para que el
personal preste servicios en lugares de destino no aptos para familias al compensarle
por los gastos adicionales asociados con la prestacion de servicios en esos lugares.
La tasa de movimiento del personal de contratacion internacional en esos lugares de
destino ha disminuido del 9,4% en el periodo comprendido entre el 1 de enero de
2012 y el 31 de diciembre de 2012 al 8,1% en el periodo comprendido entre el 1 de
enero de 2013 y el 31 de diciembre de 2013, y se ha observado que dicha tasa ha
seguido disminuyendo en los afios siguientes. No obstante, esta prestacion planteaba
problemas en algunos lugares de destino considerados aptos para familias. Como la
determinacion de si un lugar de destino es apto o no para familias se hace ahora
unicamente sobre la base de las condiciones de seguridad, algunos funcionarios que
prestan servicios en lugares de destino considerados aptos para familias pero que
carecen de escuelas, viviendas o servicios médicos adecuados optan por no trasladar
a sus familias a esos lugares. Estos funcionarios estan mas motivados a trasladarse a
un lugar de destino no apto para familias porque perciben que, de hecho, ya viven
separados de sus familias y tienen que sufragar los gastos de dos viviendas sin el
beneficio de la prestacion por condiciones de vida dificiles que se abona en los
lugares de destino no aptos para familias.

23. Las designaciones y los ciclos de descanso y recuperacion para las misiones
sobre el terreno también se han armonizado con los de los organismos, fondos y
programas de las Naciones Unidas, en consonancia con el marco de descanso y
recuperacion que figura en el anexo XI del informe de la CAPI (A/65/30), gracias a
lo cual se han normalizado los ciclos de los funcionarios del régimen comun de las
Naciones Unidas y, por consiguiente, han aumentado la transparencia y la equidad.

Sueldos y prestaciones del régimen comin de las Naciones Unidas

Antecedentes, avances realizados y mandato

24. Araiz de la aprobacion de la resolucion 70/244, en la que la Asamblea General
aprobo una serie de cambios en el régimen comun de sueldos y prestaciones de las
Naciones Unidas, comenzaron los preparativos para llevar a efecto diversas
modificaciones en el paquete de remuneracion del personal de contratacion
internacional. Esto incluyo6 la elaboracidon de especificaciones para su presentacion
al proveedor sobre los cambios necesarios en Umoja, el sistema de planificacion de
los recursos institucionales de la Organizaciéon, y la elaboracion, consulta y
promulgacion de enmiendas del Estatuto del Personal, el Reglamento provisional
del Personal y revisiones de instrucciones administrativas.

25. Se promulgaron con efecto a partir del 1 de julio de 2016 enmiendas a la
clausula 5.2 sobre las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen y al anexo IV
del Estatuto del Personal sobre la prima de repatriacion, aprobadas por la Asamblea
General en su resolucion 70/256. Las enmiendas del Reglamento del Personal
también se promulgaron provisionalmente, con efecto a partir del 1 de julio de 2016,
para reflejar los cambios relativos a la prestacidén por servicio en lugares de destino
no aptos para familias, la prima de instalacién, la prima de repatriacion, las
vacaciones mas frecuentes en el pais de origen y el envio por traslado, la aplicacion
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del nuevo incentivo por movilidad y la suspensiéon de la prestacion por no
reembolso de gastos de mudanza. Con respecto a estos dos Gltimos, como se indica
en la nota del Secretario General sobre la aplicacion del nuevo conjunto integral de
la remuneracion del régimen comun en la Secretaria (A/70/896), y debido a las
limitaciones técnicas y operacionales, la aplicacion efectiva de los cambios no
concluira antes del 1 de noviembre de 2016 y requerird la aplicacion de medidas
retroactivas para realizar pagos y reembolsos adicionales, segun proceda.

26. Se propone que la aplicacion de la escala wunificada de sueldos
basicos/minimos, la nueva periodicidad de los incrementos periodicos dentro de la
categoria, la interrupcion de los incrementos de escalon acelerados y la introduccion
de las nuevas prestaciones para conyuge a cargo y progenitor sin conyuge se aplace
hasta el 1 de septiembre de 2017, como se explica en la nota del Secretario General
(A/70/896, parr. 14).

27. A pesar de los cambios propuestos en las fechas de aplicacion, ha comenzado a
impartirse capacitacion a las partes interesadas, incluidos los profesionales de
recursos humanos en las operaciones sobre el terreno y las oficinas situadas fuera de
la Sede, sobre los elementos clave del nuevo paquete de remuneraciéon. Ademas, el
Secretario General también ha puesto en marcha una amplia iniciativa de
comunicacion dirigida a los funcionarios de contratacion internacional y ha creado
una pagina web especial en iSeek que recoge todos los recursos disponibles sobre el
nuevo régimen comun de sueldos y prestaciones, como los plazos de aplicacion y un
enlace a la calculadora de beneficios de la CAPI.

Conclusiones: iniciativas sobre el marco contractual

28. Antes de que se racionalizaran los arreglos contractuales y se armonizaran las
condiciones de servicio, las tres series del Reglamento del Personal con diferentes
condiciones de servicio daban lugar a desigualdades en la remuneracion y la
seguridad en el cargo, y causaban confusion entre los funcionarios en cuanto a las
diferencias en sus tipos de nombramiento y condiciones de servicio. Los nuevos
arreglos contractuales, con una sola serie de reglas del Reglamento del Personal y
unas condiciones de servicio armonizadas, ofrecen claridad, transparencia y equidad
a todos los miembros del personal y también han mejorado la capacidad de la
Organizacion para atraer y retener a funcionarios que presten servicios sobre el
terreno. Esto se ha reflejado en la reduccion de la tasa de vacantes del personal de
contratacion internacional en las operaciones de mantenimiento de la paz y las
misiones politicas especiales, que paso del 32,5% el 30 de junio de 2008 al 21,1% el
30 de junio de 2016.

29. La existencia de una sola serie de reglas del Reglamento del Personal con unas
condiciones de servicio comunes ha simplificado atin mas la administraciéon de los
contratos y mejorado la coherencia en la aplicacién del Reglamento del Personal y
las instrucciones administrativas. La introduccién de una sola serie de reglas del
Reglamento del Personal era de especial importancia para el desarrollo y la
implantacion de Umoja, ya que con ello se eliminaba la necesidad de tener que
establecer procesos separados para la gran variedad de normas, tipos de
nombramientos, prestaciones y beneficios previstos en las tres series del
Reglamento del Personal antes vigentes. Ademas, la racionalizacion de los arreglos
contractuales y la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno han
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eliminado obstaculos importantes para el movimiento del personal entre la Sede y
los lugares de destino sobre el terreno. Esto es parte fundamental de los esfuerzos
por facilitar la movilidad y alcanzar el objetivo de integrar las actividades sobre el
terreno y las actividades en la Sede en una unica Secretaria global.

30. En la actualidad, el Secretario General no propone ningun cambio en los
arreglos contractuales. Dependiendo de los resultados del examen del marco
contractual por la CAPI, se podran proponer ajustes en el futuro en funcion de las
ensefianzas extraidas. Ademas, tras la aplicacion del nuevo paquete de remuneracion
del régimen comun de las Naciones Unidas y su examen por la CAPI, podran
proponerse ajustes en las condiciones de servicio de los funcionarios que trabajan
sobre el terreno.

Marco de gestion de talentos e iniciativas

31. El marco de gestion de talentos elaborado en las Naciones Unidas, que el
Secretario General presenté en el informe titulado “Invertir en el personal”
(A/61/255), se centrd en la integracion de cuatro esferas basicas: planificacion de la
fuerza laboral; dotacién de personal y contratacion; gestion de la actuacidn
profesional; y aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera. Mediante una
integracion mas amplia y coordinada de esas cuatro esferas, la Organizacion estaria
en mejores condiciones para atraer y gestionar una fuerza de trabajo global,
dinamica, adaptable y comprometida que ejecutase los mandatos en evolucion de la
Organizacion.

Planificacion de la fuerza de trabajo

Antecedentes, avances realizados y mandato

32. La planificacion de la fuerza de trabajo es un proceso de gestion consistente en
prever la demanda y velar por el adecuado suministro de talento con la mayor
celeridad posible para cumplir los mandatos de las Naciones Unidas. La
planificaciéon de la fuerza de trabajo, actividad continua y dinamica que integra
muchos clementos de la gestion de talentos, debe vincularse al proceso de
planificacién y presupuestacion estratégicas y acometerse como una responsabilidad
compartida encabezada por los directores de programas y facilitada activamente por
la funcién de recursos humanos.

33. Tras la aprobacion de la resolucion 68/252 de la Asamblea General, se ha
avanzado mucho en la elaboraciéon de un sistema sélido y exhaustivo de
planificacién de la fuerza de trabajo a través de un enfoque gradual, como se resume
en el anexo del presente informe.

34. En 2014, el Secretario General establecio un grupo consultivo sobre la
planificacion de la fuerza de trabajo, integrado por representantes de diversos
departamentos y oficinas. Se elaboré una metodologia en cinco etapas (como se
ilustra en el grafico I), que posteriormente se puso a prueba en la Divisiéon de
Servicios Médicos de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. En 2015 se
elabord y se puso a prueba en las operaciones sobre el terreno una guia de uso para
la planificacion de la fuerza de trabajo, con orientaciones detalladas, listas de
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verificacion y plantillas para apoyar la aplicacion del modelo de cinco etapas (como
se seflala en A/70/749, anexo IX, parr. 27). El Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno también puso en marcha un programa de capacitacion
en linea acerca de la planificacion de la fuerza de trabajo como parte de un
programa de certificacion sobre “fundamentos de la gestion de los recursos
humanos sobre el terreno”, a fin de crear la capacidad necesaria para aplicar la
nueva metodologia. Varias operaciones sobre el terreno, como la Fuerza Provisional
de las Naciones Unidas en el Libano (FPNUL) y el Centro Regional de Servicios de
Entebbe (Uganda), han puesto en marcha proyectos piloto para planificar la fuerza
de trabajo acordes con la nueva metodologia, en el marco de los examenes de la
dotacion de personal civil, 14 de los cuales se habian finalizado al 31 de diciembre
de 2015. La metodologia ha demostrado ser flexible y adaptable, ya que los
proyectos realizados en los dos ultimos afios han generado muchos y valiosos
conocimientos y ventajas, como lo demuestran, por ejemplo, el redimensionamiento
de la Organizacion, los cambios en la composicion de la plantilla en cumplimiento
de las recomendaciones del examen de la dotacion de personal civil sobre la
nacionalizacion de los puestos, y la determinacion de las esferas en las que conviene
concentrar los escasos recursos disponibles en materia de aprendizaje y desarrollo.

Grafico I
Metodologia en cinco etapas para la planificacion de la fuerza de trabajo

v Justificacién, orden de importancia y comunicacién de los cambios realizados en el mandato y los objetivos estratégicos
v’ Determinaci6n de los factores externos e internos que influyen en la oferta y la demanda de talentos
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35. Una vez elaborada la metodologia de planificacion de la fuerza de trabajo, en
la proxima fase se perseguiran los siguientes objetivos principales: a) fortalecer la
planificaciéon de la fuerza de trabajo a nivel de cada entidad; b) aplicar a la
planificaciéon de la fuerza de trabajo un enfoque centrado en las redes de empleos; y
¢) mejorar la integracion entre la planificacion de la fuerza de trabajo y otros
procesos de gestion de talentos, como la divulgacion, la contratacion y el desarrollo
de las perspectivas de carrera. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en
colaboracion con la comunidad de recursos humanos, proporcionard orientacion,
capacitacion y apoyo analitico y de supervision para promover el desarrollo y la
aplicacion de los planes sobre la fuerza de trabajo. Se estan elaborando diversos
informes sobre recursos humanos para apoyar la planificacion de la fuerza de
trabajo tanto a nivel de las entidades como de las redes de empleos.

Seleccion y contratacion de personal

Antecedentes, progresos realizados desde la aprobacion de
la resolucion 68/265 de la Asamblea General y mandato

36. La Organizacion ha conseguido mejorar la seleccion y contratacion de
personal mediante la aplicacion del nuevo sistema de seleccion de personal y
movilidad planificada, las mejoras en el programa para jovenes profesionales, la
elaboracion de una estrategia integrada para toda la Secretaria con el objetivo de
alcanzar la igualdad de género en 2030, la introduccion de un nuevo enfoque de
evaluacioén que reducira notablemente los plazos de contratacion y la determinaciéon
de un mecanismo para promover el desarrollo profesional de los funcionarios del
Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos.

Plazos de contratacion y evaluaciones

37. Con arreglo al sistema de seleccion del personal vigente (ST/AI1/2010/3), por
lo que respecta a los puestos anunciados en 2015 en Inspira durante 60 dias (como
se indica en el cuadro 4), el proceso de contratacidon en lugares de destino que no
fueran sobre el terreno se prolongo6 por término medio 239 dias desde la publicacion
inicial de la vacante hasta la seleccion de un candidato. La duracion del proceso de
contratacion se debid principalmente a que se precisaron 115 dias (48% del plazo
total) para seleccionar, evaluar y recomendar candidatos, tarea de la que se
encargaban los directivos contratantes. La demora en esta fase se ha atribuido a que
el nimero de solicitudes para cubrir las vacantes ha aumentado de forma constante
desde la puesta en marcha de Inspira en abril de 2010. El aumento del numero de
solicitudes ha supuesto una importante carga para los directivos contratantes que
intervienen en el proceso de contratacion, quienes deben revisar manualmente todas
las solicitudes presentadas en Inspira por los solicitantes y luego confeccionar listas
preliminares y finales de candidatos mediante evaluaciones por escrito y entrevistas.
Por término medio, para cada vacante anunciada que no sea sobre el terreno, los
directivos contratantes deben examinar entre 200 y 400 solicitudes para puestos de
categoria P-3 y hasta 800 para puestos de categoria P-4.

38. En cuanto a las operaciones sobre el terreno, en el ejercicio presupuestario
2015-2016 de la cuenta de apoyo, la contratacion se prolongd un promedio de 69
dias y 189 dias, respectivamente, para las vacantes cubiertas con candidatos de las
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listas de preseleccion y las vacantes correspondientes a puestos concretos. Del
mismo modo, por lo que respecta a las entidades distintas de las entidades sobre el
terreno, aproximadamente el 45% de los plazos se dedicé a la seleccion y
evaluacion de los candidatos por los directivos contratantes.

Cuadro 4
Plazos para la contratacion de personal (tanto de los candidatos
incluidos como de los no incluidos en las listas de preseleccion)

(Dias)
Etapa Objetivo 2013 2014 2015
1. Aprobacién de la solicitud de la vacante 2 4 4
2. Aprobacién de la solicitud de publicacidon de la vacante 2 2
3. Finalizacion de la descripcion de la vacante 8 11 8 12
4. Aprobacion de la descripcion de la vacante 2 7 7 7
5. Preparacion de la publicacién de la vacante 9 6 6 6
6. Publicacion de la vacante 60 52 50 49
7. Evaluacion inicial por recursos humanos del cumplimiento

de los criterios de admision 5 13 10 7
8. Recomendacion de candidatos 40 108 108 115
9. Examen de la situacion 3 6 6 6
10. Aprobacion de la Junta Central de Examen 7 22 22 30
11. Seleccién por el jefe del departamento o la oficina 5 17 15 14

Duracidn total de los tramites en relacién con el objetivo

de 143 dias fijado en los pactos firmados por el personal

directivo 143 239 227 239

Duracidn total de los tramites en relacién con el objetivo de

120 dias establecido por la Asamblea General (medidas 7

all) 120 157 150 158

Nota: En el cuadro se incluyen las vacantes de las categorias P-3 a D-2, y las oficinas situadas fuera de la Sede y
las comisiones regionales en todos los lugares de destino, con excepcion de los tribunales. En cuanto al
calculo de cada etapa: para cada etapa se sumaron los dias invertidos en cada vacante que paso por una
determinada etapa (numerador) y esa cifra se dividi6 por el niUmero de vacantes que pasaron por esa etapa
(denominador). No se contabilizaron las vacantes que no pasaron por una etapa determinada. Por lo tanto, la

duracion total en cada afio no se computa como la suma de los dias requeridos para cada etapa.

39. Con el objetivo de reducir los plazos de contratacidon, en particular el tiempo
que emplean los directivos contratantes para recomendar candidatos, el Secretario
General puso en marcha un proyecto experimental de evaluacion administrado de
forma centralizada. Este proyecto entrafiaba la introduccion de una prueba de
preseleccion no supervisada, realizada a través de Internet, a los candidatos
admisibles para ocupar vacantes especificas dentro de la Red de Gestion y Apoyo a
las Operaciones (MAGNET). Como parte del proyecto piloto, se invitd a la prueba
de preseleccion a los candidatos que reunian los requisitos de admisibilidad segin
se habia determinado mediante Inspira. Los directivos contratantes verificaron la
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idoneidad de los candidatos que habian superado la prueba de preseleccion. Acto
seguido, los candidatos cuya idoneidad se habia comprobado fueron evaluados por
los directivos contratantes mediante pruebas de conocimientos sustantivos o
entrevistas de seleccidon por competencias, o ambas cosas. Con este procedimiento,
el numero de solicitantes que los directivos contratantes debian evaluar se redujo en
un 50% antes de confeccionarse las listas preliminares y finales de candidatos, con
lo que el tiempo requerido para recomendar candidatos (etapa 8 del cuadro 4) se
acortd significativamente. Ademas, este planteamiento ha tenido una influencia
positiva en los plazos generales de contratacion.

40. Segun la informacion recibida de los directivos contratantes, la introduccion
de pruebas de preseleccion redujo en aproximadamente un 50% el tiempo necesario
para evaluar a un gran namero de solicitantes, en comparacién con el examen
manual de los correspondientes formularios de antecedentes personales, presentados
en Inspira. Casi dos tercios de los candidatos que se presentaron a las pruebas
también formularon observaciones a través de encuestas subsiguientes, y
consideraron las pruebas justas y pertinentes para los puestos en cuestion.

41. El Secretario General tiene previsto ampliar el uso de las pruebas de
preseleccion por Internet, dada la eficacia que han demostrado cuando las vacantes
atraen a un elevado nimero de candidatos. Este criterio de evaluacion se ha venido
aplicando a las vacantes abiertas en el marco del sistema de seleccion de personal y
movilidad planificada, conforme a la instruccion administrativa ST/AI/2016/1. A
medida que se pongan en marcha mas redes de empleos conforme al nuevo sistema
de seleccion de personal y movilidad planificada, este criterio de evaluacion acabara
convirtiéndose en la practica habitual en relacion con dichas redes. Con respecto a
las redes de empleos que contintan sujetas a lo dispuesto en la instruccidon
administrativa ST/AI/2010/3, la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos presta
asistencia para aplicar este procedimiento en el caso de las vacantes con un gran
nimero de candidatos, a peticion de los directivos contratantes. En este sentido, el
Secretario General se propone estudiar la posibilidad de ampliar el papel de los
responsables de contratacion e intensificar su participacion en los procesos de
preseleccion y evaluacion de los candidatos para las redes de empleos atin sujetas a
las disposiciones de la instrucciéon administrativa ST/AI/2010/3. El Secretario
General espera que un uso mas intensivo de las pruebas de preseleccion reduzca los
plazos de contratacion en unos 30 dias.

42. El Secretario General también ha adoptado otras medidas para hacer frente a
los retrasos en el proceso de contratacion, por ejemplo, un examen a fondo del
proceso institucional, un analisis de los plazos de contrataciéon consignados en el
sistema de puntuacion de la gestion de los recursos humanos, reuniones mensuales
con las oficinas ejecutivas de los departamentos y oficinas clientes para tratar los
problemas y retrasos en la contratacion, y talleres mensuales con los directivos
contratantes acerca del proceso de contratacion.

43. A fin de reducir atn mas el tiempo invertido en la contratacion, el Secretario
General solicita a la Asamblea General que reduzca de 60 a 30 dias el plazo de
publicacion de los anuncios de vacantes concretas en el caso de los funcionarios del
Cuadro Organico y categorias superiores. Si se aplican los plazos de publicacion
reducidos a los plazos de contratacion para 2015 que figuran en el cuadro 4, el plazo
general se reduciria de 239 a 209 dias (aproximadamente un 8%). En la actualidad,
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b)

las misiones sobre el terreno anuncian las vacantes para puestos concretos solo
durante 30 dias, factor que no ha obrado como impedimento para atraer a candidatos
idoneos. Por lo tanto, es muy improbable que un periodo de publicacion mas breve
afectase a la capacidad de los posibles candidatos para identificar posibilidades
profesionales y solicitar un empleo en las Naciones Unidas, dado que los
solicitantes, donde quiera que se encuentren, tienen acceso a los anuncios de
vacantes a través de Inspira, que les envia automaticamente alertas de empleo
(mediante un mecanismo de notificacion) basadas en sus preferencias. Los
candidatos pueden eclegir el momento oportuno para presentar sus solicitudes
durante el plazo de publicacion. Los datos recogidos desde la puesta en marcha de
Inspira en 2010 demuestran que, independientemente de la duracion del plazo de
publicacion, la mayoria de los interesados opta por presentar su candidatura al
principio o al final de ese plazo, siendo mas los que lo hacen durante la primera
mitad que durante la segunda. Se prevé que la reduccion del plazo de publicacidn,
unida a la reduccion del plazo para recomendar candidatos indicada en el parrafo
40, reduzca los plazos generales de contrataciéon en al menos un 25% (60 dias), lo
que nos acercara mucho mas al objetivo fijado.

44, Ademas, a fin de aumentar la eficiencia y la eficacia del proceso de
contratacion, asi como la equidad, la coherencia y la validez de la evaluacion en el
caso del Cuadro de Servicios Generales y los cuadros conexos, el Secretario General
también ha puesto en marcha el Examen Estandarizado para el Cuadro de Servicios
Generales para cubrir los puestos de esas categorias. La prueba, realizada por
computadora, evalua las capacidades cognitivas y sociales, al tiempo que evita los
sesgos culturales o de género. Se trata de un método coherente para cubrir los
puestos del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos en toda la
Organizacion.

Nuevo sistema de seleccion de personal y movilidad planificada

45. De conformidad con la resolucion 68/265 de la Asamblea General sobre el
marco de movilidad y la promocidon de las perspectivas de carrera (en la que la
Asamblea tomo nota del informe del Secretario General titulado “Lograr una fuerza
de trabajo mundial, dindmica y adaptable: movilidad” (A/68/358)), el 1 de enero de
2016 la Secretaria comenz6 a aplicar progresivamente el nuevo sistema de seleccion
de personal y movilidad planificada para la red de asuntos politicos, de paz y
humanitarios (POLNET). En la adicién 1 al presente informe (A/71/323/Add.1) se
presenta informacion actualizada detallada sobre la aplicacion del nuevo sistema de
dotacion de personal.

Programa para jovenes profesionales

Antecedentes, progresos realizados desde la aprobacion de
la resolucion 65/247 de la Asamblea General y mandato

46. En su resolucion 65/247, la Asamblea General aprob6 un nuevo programa para
jovenes profesionales destinado a facilitar la incorporacion de talentos jovenes y
diversos dotados de nuevas ideas que respondieran a las necesidades propias del
siglo XXI. El programa también ayudaria a la Organizacién a crear un grupo diverso
de profesionales jovenes, dindmicos, adaptables y comprometidos, a quienes se
motivaria para aprovechar al maximo sus posibilidades, lo que a su vez permitiria
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fortalecer la direccidn en las categorias intermedias y superiores a mediano y largo
plazo.

47. En su informe A/65/305/Add.4, el Secretario General esbozdé un plan de
ejecucion gradual del programa para jovenes profesionales. El examen para acceder
a este programa se desarrolld y establecié plenamente, segun lo previsto en la
primera fase del plan de aplicacion correspondiente. Con arreglo a lo previsto, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos estd aplicando la segunda fase, que
entrafia los cambios que a continuaciéon se indican en el examen de acceso al
programa.

48. De conformidad con la solicitud formulada por la Asamblea General en su
resolucion 67/255 sobre la gestion de los recursos humanos, el Secretario General
ha llevado a cabo un examen amplio del método y el formato del examen del
programa para jovenes profesionales y propone una serie de cambios para asegurar
que el examen se realice de la manera mas eficiente, efectiva y equitativa posible, lo
que permitiria avanzar en el logro del equilibrio geografico y de género y en el
rejuvenecimiento de la plantilla de la Secretaria.

49. Desde la puesta en marcha del programa para jévenes profesionales en 2011,
se han logrado importantes progresos, en particular en la presentacion de
candidaturas, la seleccidon previa y el examen, la promocioén de las perspectivas de
carrera y la divulgacion. Se gestiona a través de Inspira, con mayor eficacia y
celeridad, un volumen mucho mayor de candidaturas de admision al programa. Los
miembros de las juntas especializadas reciben capacitacion sobre la elaboracion de
los examenes de conformidad con las normas institucionales, a fin de velar por la
validez de su contenido y su coherencia con las necesidades de cada familia de
empleos. Todas las entrevistas se realizan a distancia mediante videoconferencias o
teleconferencias, lo que ha reducido los gastos de viaje.

50. Una vez superado el proceso de seleccion, los candidatos participan en un
programa de orientacion de una semana y se les ofrece ademas la posibilidad de
tomar parte en un programa de mentores. Las actividades de divulgacion selectivas,
por Internet y los medios sociales, han ayudado a llegar a posibles candidatos, con
lo que ha aumentado el nimero de solicitudes para participar en el programa.

51. Partiendo de estos avances y mejoras relacionados con el programa de jovenes
profesionales, el Secretario General ya ha comenzado a aplicar varios elementos de
la segunda fase del plan de aplicacion, de conformidad con lo dispuesto en el
documento A/65/305/Add.4.

52. Con las mejoras previstas para el programa en 2017 se pretende hacer el
examen accesible a mas personas, seguir reduciendo la duracién del ciclo de
examen y aumentar al maximo las probabilidades de que se seleccionen candidatos
idoneos para cubrir los puestos de categorias P-1 y P-2. Estos cambios se
introduciran a menor escala en algunos de los examenes del programa para jovenes
profesionales que se celebraran en 2017, a fin de evaluar sus efectos antes de
extender dichos cambios a todas las esferas del examen. Entre las mejoras previstas
se cuentan las siguientes:
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a) Disefar el examen por red de empleos en lugar de por familia de empleos
especificos, comenzando con la red POLNET, a fin de proporcionar a los candidatos
un mayor abanico de oportunidades y opciones de carrera;

b) Permitir que se realice la parte escrita del examen a través de una
plataforma en linea a la que pueda accederse desde cualquier ubicacion, a fin de
hacer el examen accesible a mas candidatos que cumplan los requisitos exigidos;

¢)  Actualizar la parte escrita del examen, con la introducciéon de una prueba
genérica para evaluar las capacidades cognitivas y sociales, a manera de texto
general, y una prueba para evaluar los conocimientos sustantivos sobre los temas
pertinentes para la red de empleos de que se trate, a manera de texto especializado;

d) Ampliar de dos a tres afios el plazo de permanencia en la lista de los
candidatos que hayan superado las pruebas para el programa de jovenes
profesionales, habida cuenta de los recursos invertidos para confeccionarla;

e) (Propuesta de) retirar de las listas heredadas a los candidatos que hayan
permanecido en ellas mas de siete afios, lo que permitiria eliminarlas totalmente
para diciembre de 2018. A este respecto, las listas preparadas a partir de los
concursos nacionales de contratacion permanecian abiertas indefinidamente; al 1 de
agosto de 2016, seguia sin haberse asignado puesto a un total de 74 candidatos
(pertenecientes a 34 Estados Miembros y 19 familias de empleos, incluidos 8
candidatos que habian dejado en suspenso su inclusién en la lista) que formaban
parte de las listas heredadas de esos concursos. Hasta 2018, la Secretaria seguira
tratando de reducir el numero de candidatos validos en las listas heredadas, y para
ello combinara la colocacion de candidatos y la eliminacion de sus nombres de las
listas cuando indiquen que ya no desean seguir en ellas.

f)  Introducir una mayor flexibilidad que permita celebrar previa demanda
examenes para el programa de jovenes profesionales en el caso de las familias de
empleos mas pequefias. En la actualidad, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos y los departamentos y oficinas sustantivos realizan examenes a escala
completa del programa para jovenes profesionales para cada familia de empleos
prevista dentro del mismo ciclo, independientemente del nimero de puestos
existentes en esa familia de empleos concreta. Sin embargo, algunas familias de
empleos, como los trabajos disponibles en el ambito del disefio grafico, la
fotografia, los sistemas de informacion geografica, la arquitectura, la enfermeria y
la produccién radiofonica (en determinados idiomas), cuentan con muy pocos
puestos de la categoria P-2 disponibles para el programa para jovenes profesionales,
y esos puestos solo pueden cubrirse con candidatos que posean conocimientos y
aptitudes especificas. Los examenes del programa para jovenes profesionales en
esas familias de empleos estan sujetos al mismo ciclo temporal que los exdmenes
para otras familias de empleos mas amplias y a menudo generan una lista de
candidatos considerablemente superior al numero de puestos que deben cubrirse.
Por consiguiente, el Secretario General tiene previsto aplicar criterios mas flexibles
y basados en la demanda a fin de celebrar concursos para las familias de empleos en
las que la prevision de vacantes sea muy baja, con independencia del proceso y los
plazos generales de los exdmenes del programa para jovenes profesionales. Esos
concursos pueden celebrarse de manera mas expedita y ofrecer mas flexibilidad en
la seleccion de candidatos.
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d)

Oportunidades de carrera para los funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos

Antecedentes y mandato

53. De conformidad con la resoluciéon de la Asamblea General 33/143, de 20 de
diciembre de 1978, el paso del personal del Cuadro de Servicios Generales y
cuadros conexos al Cuadro Organico se llevaba a cabo a través de métodos de
seleccion competitiva establecidos por el Secretario General, comunmente
conocidos como los examenes para pasar de G a P. Los funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos tenian asi posibilidades limitadas de
desarrollo y crecimiento profesional, con un limite inicial de no mas del 30% del
total de los puestos disponibles para nombramientos, que se redujo al 10% en los
ultimos afios, de conformidad con lo dispuesto por la Asamblea.

54. El Comité del Personal y la Administracion, al reconocer esos problemas,
estableci6é un grupo de trabajo sobre el desarrollo de las perspectivas de carrera de
los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos, integrado
por representantes del personal y la administracion, al que se le encomend¢ la tarea
de sefialar y examinar las cuestiones relacionadas con el desarrollo profesional de
los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos en el seno de
la Secretaria de las Naciones Unidas y de formular recomendaciones al Secretario
General, por conducto del Comité del Personal y la Administracion, sobre
perspectivas de carrera y perfeccionamiento del personal. El grupo de trabajo, tras
realizar un examen que se prolong6é durante un afio, formulé recomendaciones
concretas que present6é al Comité en Viena, en abril de 2016. EI Comité hizo suyas
las recomendaciones, y observd que algunas de ellas precisarian la aprobacion de la
Asamblea General. El Secretario General se mostré de acuerdo en que las
recomendaciones se presentaran a la Asamblea mediante su inclusidon en el informe
del Secretario General sobre la vision general de la reforma de la gestion de los
recursos humanos y se pusieran de relieve las conclusiones del grupo de trabajo.

55. A partir de una encuesta realizada por el grupo de trabajo quedé demostrado
que el 74% de los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros
conexos participantes en dicha encuesta reunia los requisitos académicos para entrar
en la categoria profesional. Los limites impuestos a la contratacion,
independientemente de las calificaciones y los méritos individuales de los
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos, ha seguido
afectando negativamente a su motivacién. Los fondos, programas y organismos de
las Naciones Unidas no tienen ninguna restriccion similar, lo que pone a la
Secretaria en situacion de desventaja a la hora de atraer y retener a funcionarios
cualificados de esos cuadros. Asi pues, el Secretario General considera que es
necesario reexaminar la limitacion impuesta por las disposiciones vigentes, a fin de
que la Organizacion pueda aprovechar plenamente las aptitudes y el potencial de los
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos y mantener su
productividad y motivacion.

56. Las disposiciones vigentes sobre los criterios de admision y la contratacion de
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos para acceder al
Cuadro Organico, aparte del mecanismo para pasar de G a P, estan en contradiccion
con el principio inveterado de la igualdad de trato en el que se sustenta el sistema de
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seleccion de personal de las Naciones Unidas, recientemente corroborado por la
Asamblea General en el parrafo 10 de su resolucion 68/265. En esa resolucion, la
Asamblea solicito al Secretario General que, al considerar candidatos para cubrir
vacantes, diera un trato igual a los candidatos internos y a los externos. En opinion
del Secretario General, el principio de igualdad de trato no puede cumplirse
plenamente sin una revision de las disposiciones relativas al paso de funcionarios
del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos al Cuadro Organico. Al
verificar las condiciones de admisibilidad de los candidatos internos y externos (en
funcién de los requisitos minimos desde el punto de vista académico, lingiiistico y
de la experiencia), el Secretario General vela cuidadosamente por que todos los
candidatos cumplan los requisitos fundamentales para ocupar los puestos, pero se le
pide al mismo tiempo que deseche por razon de su categoria a todo candidato que
preste sus servicios en el Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos. El
Secretario General estd convencido de que los métodos de seleccion competitiva
deben aplicarse a través de los mecanismos de examen y evaluacion con el
propésito de valorar la idoneidad de los candidatos, no el cumplimiento de los
criterios de admision. Cabe sefialar que se ha suprimido esa limitacién con respecto
a funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos contratados
localmente en operaciones sobre el terreno que presenten su candidatura para ocupar
puestos de funcionario nacional del Cuadro Organico. Asi pues, la adopcion de esta
medida aseguraria la coherencia y la normalizacién también en el seno de la
Secretaria.

57. Con respecto a la idoneidad y a la necesidad de asegurar la aplicacién de un
método coherente para evaluar a cada candidato en relacion con determinada
vacante, la introduccion de evaluaciones competitivas normalizadas y de un proceso
centralizado de adopcion de decisiones en materia de seleccion ha comenzado a
arrojar resultados concretos similares a los constatados por la Organizaciéon con
motivo de la gestion de los examenes del programa para jovenes profesionales y
otras pruebas competitivas. De cara al futuro, el Secretario General propone que,
una vez que se haya determinado que un funcionario del Cuadro de Servicios
Generales o de un cuadro conexo cumple los criterios de admision aplicables,
debera ser evaluado en funcion de sus méritos en pie de igualdad con el resto de los
candidatos conforme al principio de igualdad de trato, segin lo solicitado por la
Asamblea General en el parrafo 10 de su resolucion 68/265. Si el candidato supera
con éxito el proceso de evaluacién competitiva normalizada y es seleccionado para
una vacante del Cuadro Organico, debera ser contratado para dicho Cuadro
Organico, teniendo debidamente en cuenta la representacion geografica y de género
y las candidaturas del programa para jovenes profesionales. En opiniéon del
Secretario General, esta medida aumentaria las oportunidades de carrera del
personal altamente calificado del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos,
promoveria la inclusividad y la diversidad, mejoraria la productividad y motivaria al
personal, a la vez que alentaria el aprendizaje continuo y las perspectivas de carrera
a largo plazo.

58. En caso de que la Asamblea General haga suya la propuesta relativa a la
candidatura de los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros
conexos para ocupar puestos en el Cuadro Organico, el Secretario General pide
ademas a la Asamblea que apruebe la supresién del mecanismo para pasar de G a P
del programa para jovenes profesionales, a fin de que los puestos asignados al
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programa se cubran exclusivamente con candidatos de Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados. El Secretario General informara
anualmente a la Asamblea sobre las tendencias en el proceso de contratacion de
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos en el Cuadro
Organico.

Actividades de divulgacion
Antecedentes, avances realizados y mandato

59. La Organizacion sigue realizando considerables esfuerzos de divulgacion entre
los Estados Miembros no representados e insuficientemente representados por
conducto de la dependencia especializada creada en 2008 dentro de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos. La informacion sobre la representacion geografica
figura en el informe del Secretario General titulado “Composicion de la Secretaria:
datos demograficos del personal” (A/71/360). En el caso de las misiones sobre el
terreno, se siguieron organizando actividades de divulgacion dirigidas a los paises
que aportan contingentes y fuerzas de policia.

60. En el periodo 2013-2016, como parte de las actividades de divulgacion se han
realizado misiones a paises concretos, en particular los Estados Miembros no
representados ¢ insuficientemente representados, ya fueran paises desarrollados o en
desarrollo. Las misiones de divulgacion comprenden la celebracion de reuniones
informativas sobre oportunidades de empleo en las Naciones Unidas para posibles
candidatos, entre ellos estudiantes universitarios; seminarios sobre la preparacion de
solicitudes de trabajo para ocupar vacantes en las Naciones Unidas y orientacion
acerca de las entrevistas de seleccion por competencias; y reuniones con
funcionarios y representantes de gobiernos, universidades y organizaciones no
gubernamentales. Estas misiones de divulgacion a menudo se llevan a cabo
conjuntamente con otras organizaciones de las Naciones Unidas.

61. Otras actividades de divulgacion consisten en la participacion de las Naciones
Unidas en ferias sobre perspectivas de carrera, entre ellas las ferias de caracter
virtual, la utilizacion del portal de desarrollo profesional de las Naciones Unidas, el
recurso a los medios sociales y la publicacion de anuncios en linea en sitios web
profesionales. El portal de desarrollo profesional, en el que se ofrece amplia
informacion sobre el empleo y todas las vacantes existentes en la Secretaria, se ha
convertido en el principal instrumento de divulgacion de la Organizacion. Durante
el periodo 2014-2015, el portal registro en total mas de 18 millones de visitas, 8
millones de ellas (el 45%) procedentes de paises en desarrollo. Los paises en
desarrollo con mayor ntimero de visitas fueron, en orden decreciente, Kenya, la
India, el Brasil, Indonesia, China, el Pakistan, Cote d’Ivoire, Uganda, Sudafrica,
Nigeria, Egipto, Filipinas, México, Turquia, el Libano, la Republica de Corea,
Etiopia, Tailandia y Colombia. Como ya se ha indicado, también se recurre a los
medios sociales y las ferias virtuales sobre perspectivas de carrera para entrar en
contacto con nacionales de paises en desarrollo. Los paises en desarrollo desde los
que se accede con mds frecuencia a las redes sociales de la Organizaciéon son el
Afganistan, Bangladesh, el Brasil, Camboya, Colombia, Egipto, los Emiratos
Arabes Unidos, Etiopia, Filipinas, Ghana, la India, Indonesia, el Iraq, Jordania,
Kenya, el Libano, México, Myanmar, Nepal, Nigeria, el Pakistan, la Republica de
Corea, Sudafrica, Tailandia, Tinez, Turquia, Uganda y Zambia. Esas iniciativas de
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divulgacion se llevan a cabo junto con otros departamentos y oficinas, en particular
el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno, asi como con Estados
Miembros, universidades, organizaciones profesionales y organizaciones no
gubernamentales.

62. A fin de evaluar los efectos de las actividades de divulgacion, Inspira recoge
informacion sobre el niimero de personas que solicitaron empleo fruto de los
esfuerzos de divulgacion. En 2014 y 2015, el numero de solicitantes que indicaron
que habian presentado su candidatura como resultado de las actividades de
divulgacion realizadas por las Naciones Unidas ascendié a 25.318 (el 7,7% de las
solicitudes) y a 26.274 (el 8,0% de las solicitudes), respectivamente, mientras que
cada uno de esos afios otro 4,6% atribuy6 su solicitud a actividades indirectas de
divulgacion a cargo, por ejemplo, de fuentes gubernamentales o no gubernamentales
o de asociaciones profesionales que les habian proporcionado la informacion
necesaria.

63. De cara al futuro, las iniciativas de divulgacion se coordinaran de manera
estratégica con las prioridades de la Organizacioén y los mandatos de las entidades, a
fin de intensificar sus resultados e impacto. En este sentido, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos colaborara estrechamente con los departamentos y oficinas
para eclaborar estrategias que ayuden a suplir sus necesidades de personal
cualificado, centrandose especialmente en la falta de representacion o la
representacion insuficiente y las cuestiones de género, en particular la
representacion de los paises en desarrollo. Las actividades de divulgacion, mediante
una orientacion estratégica y una participacion reforzadas, entrafiardan una
colaboracion mas estrecha con esas entidades, asi como con otros asociados,
incluidos los Estados Miembros, las universidades, las organizaciones profesionales
y las organizaciones no gubernamentales, a fin de identificar las redes y fuentes de
posible talento en esferas funcionales. Se ampliaran, mediante la investigacion y la
busqueda proactivas, los actuales instrumentos de divulgacion dirigidos a las
personas mas capacitadas, incluida una base de datos con los contactos de asociados
y multiplicadores, y se hard especial hincapié en detectar y atraer candidatos
cualificados procedentes de Estados Miembros no representados e insuficientemente
representados, en particular a las mujeres. Las actividades de divulgacion se
centraran en rastrear posibles talentos en las redes pertinentes y otras fuentes
identificadas. Los responsables de la contratacion deberan adquirir conocimientos
mas profundos sobre los perfiles potenciales y disponibles de personal cualificado, a
fin de prestar apoyo proactivo a las entidades para que suplan sus necesidades en
esa esfera. Este enfoque selectivo facilitara un control y seguimiento mas efectivos
de los resultados de la divulgacion.

64. La marca distintiva de las Naciones Unidas puede ser clave para promover la
imagen de la Organizacion como un empleador atractivo y para atraer el talento
adecuado que responda a sus necesidades especificas. Aunque el portal de desarrollo
profesional ha contribuido a mejorar la imagen de las Naciones Unidas como
empleador, la Organizacion deberd reforzar esa imagen a fin de estrechar los
vinculos entre las necesidades de personal capacitado, los sectores de fuerza laboral
y las fuentes de posibles talentos.

16-14644



Al71/323

16-14644

65. La Organizacion se encargara de supervisar y evaluar continuamente la
eficacia de sus iniciativas e instrumentos de divulgacion. Se perfeccionaran y
reforzaran, segun proceda, las iniciativas de divulgacion sobre la base de la
experiencia adquirida y de los comentarios de los asociados internos y externos, asi
como de las mejores practicas, para velar por su eficacia y pertinencia en cada
contexto.

Esfuerzos para lograr la igualdad de género

Antecedentes, avances realizados desde la aprobacion de las
resoluciones de la Asamblea General 65/247 y 67/255, y mandato

66. En su resolucion 65/247, la Asamblea General solicité al Secretario General
que redoblara sus esfuerzos por lograr y seguir de cerca la meta de la paridad entre
los géneros en la Secretaria, en particular en las categorias superiores y, en ese
contexto, asegurara que las mujeres, especialmente las de paises en desarrollo,
estuvieran debidamente representadas en la Secretaria. En su resolucion 67/255, la
Asamblea expresd seria preocupacidon por que siguieran sin alcanzarse progresos
hacia el logro de la paridad de género en el sistema de las Naciones Unidas, y
reiterd su solicitud al Secretario General de que redoblara los esfuerzos para lograr
el objetivo de la paridad de género en la Secretaria y seguir de cerca su
cumplimiento.

67. En general, el equilibrio de género ha aumentado en la Secretaria de las
Naciones Unidas solo gradualmente, en menos de 0,5 puntos porcentuales al afio
desde 2005. Al 30 de junio de 2015, habia un 34,4% de personal femenino y las
mujeres constituian el 41,3% del personal del Cuadro Organico y categorias
superiores. Si bien se ha logrado el equilibrio de género, o esta a punto de lograrse,
en las categorias P-2 (56%), P-3 (44%) y P-4 (38%), todavia hay importantes
deficiencias en la categoria de personal directivo superior, ya que solo hay un 27%
de mujeres en la categoria D-2, un 32% en la categoria D-1 y un 33% en la
categoria P-5. Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2014 y el 31
de diciembre de 2015, solo el 25% de los candidatos para ocupar puestos de
categoria superior (P-5 a D-2) eran mujeres. No obstante, las mujeres constituian el
38% de los candidatos seleccionados, lo que indica que un aumento del nimero de
candidatas podria repercutir positivamente en la representaciéon de la mujer en la
fuerza de trabajo.

68. La Secretaria sigue colaborando con la Entidad de las Naciones Unidas para la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres y con el Departamento de
Apoyo a las Actividades sobre el Terreno para formular una estrategia de igualdad
de género a nivel de toda la Secretaria centrada en aumentar la contratacion y
retencion de mujeres, reforzar la promocion de las perspectivas de carrera y
promover una cultura institucional mas inclusiva. La Division de Personal sobre el
Terreno del Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno lleva a cabo
tareas de divulgacién claramente orientadas a que los puestos en misiones de
mantenimiento de la paz y misiones politicas especiales resulten mas atractivos para
las mujeres, en particular para las de los paises que aportan contingentes y fuerzas
de policia.
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69. A pesar de esos esfuerzos, el ritmo de los progresos ha sido lento. En
consecuencia, el Secretario General esta poniendo en marcha una estrategia holistica
a nivel de toda la Secretaria destinada a lograr la igualdad de género en todas las
categorias profesionales para 2030. De conformidad con lo dispuesto en la
resolucion 70/1 de la Asamblea General, relativa a la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible y en la que figuran los Objetivos de Desarrollo Sostenible,
incluido el Objetivo 5 (“Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las
mujeres y las nifias”), la Secretaria de las Naciones Unidas ahora debe asumir un
papel de liderazgo para crear una fuerza de trabajo que refleje a nivel institucional
el tipo de igualdad de género que desea observar en todo el mundo. La
incorporacion de la diversidad y la inclusion a nivel interno es un requisito clave
para el cumplimiento de los mandatos en materia de igualdad de género en todo el
mundo.

70. Actualmente se estan llevando a cabo varias iniciativas importantes, aunque
fragmentadas, para mejorar el equilibrio de género en la Secretaria. Con un equipo
especializado creado para consolidar, coordinar y vigilar las medidas de aplicacion,
y teniendo debidamente en cuenta la representacion geografica, la capacidad de la
Organizacion para lograr los objetivos relacionados con el género mejorara. Un
enfoque mas holistico para la gestion de talentos, mediante el que los esfuerzos
dirigidos a lograr la igualdad de género reciben el apoyo de los directivos con
acceso a los datos reales sobre género necesarios para sustentar las actividades de
contratacion y las iniciativas destinadas a promover las perspectivas de carrera,
reforzara los esfuerzos dirigidos a lograr los objetivos en materia de igualdad de
género. Ademas, se prevé que muchas de esas medidas tengan un efecto indirecto
positivo general en otros objetivos relacionados con la diversidad, por ejemplo, el
equilibrio geografico, y, por tanto, desempefien una funcion de liderazgo en la
creacion de diversidad e inclusividad generales en el lugar de trabajo. E1 Comité de
Gestion ha aprobado los elementos principales de esta estrategia y se ha creado un
equipo preliminar para empezar a poner en marcha las medidas en cada esfera clave.

Empleo de funcionarios jubilados

71. En su decision 51/408, de 4 de noviembre de 1996, la Asamblea General
decidio fijar un limite maximo general de 22.000 dolares para el empleo de
exfuncionarios que recibieran una pension de jubilacidon, con la excepcidén del
personal de los servicios de idiomas, para el que el limite maximo seria de 40.000
doélares. Segun lo estipulado, la disposicion permite a esas personas reincorporarse a
la fuerza de trabajo de la Secretaria sin tener que contribuir a la Caja de Pensiones
cuando los ingresos no superen esos limites. En el parrafo f) de la misma decision,
la Asamblea pidid al Secretario General que le informara cada dos afios sobre todos
los aspectos del empleo de funcionarios jubilados, con inclusion de la posible
revision de esos limites.

72. La Asamblea General, en el parrafo 1 de la parte VI de su resolucion 57/305,
hizo suya la recomendacion que figuraba en el parrafo 10 del informe de la
Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto (A/57/469), en
el que la Comision Consultiva recomendd que se aprobara la propuesta del
Secretario General, incluida en su informe sobre el empleo de jubilados (A/57/413),
de que el limite maximo para el empleo de jubilados en los servicios de idiomas se
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fijara en 125 dias habiles por afio, observando que, de ese modo, se evitarian futuras
revisiones del limite para tener en cuenta los ajustes por costo de la vida del sueldo
diario.

73. El limite fijado por la Asamblea General en 1996 para el personal jubilado,
con la excepcidn del personal jubilado de los servicios de idiomas, corresponde a la
suma que sea menor entre un maximo de seis meses de servicio acumulado o 22.000
doélares al afio, cantidad fijada a partir de un maximo de seis meses en el punto
medio del sueldo bruto para el Cuadro Organico y categorias superiores (por
ejemplo, para P-4, escalon VI). El ajuste realizado en 2006 al limite actual para el
personal jubilado de los servicios de idiomas fue un ajuste al equivalente monetario
de hasta 125 dias laborables por afio natural en el nivel en el que la persona se
hubiera separado del servicio, lo que representaba alrededor de la mitad de los 251
dias laborables al afio (excluidos los 104 dias correspondientes a fines de semana y
los 10 feriados oficiales) y se elimind por completo el limite financiero global de
40.000 dolares.

74. El limite actual de 22.000 dolares para el personal jubilado, con la excepcion
del personal jubilado de los servicios de idiomas, no se ha ajustado en mas de 20
aflos y no se ha adaptado a la inflacion, lo que limita la posibilidad de contratar a
personal jubilado. En la categoria P-4, escalon VI, la cantidad de 22.000 dolares se
ha devaluado hasta equivaler a 2,6 meses de sueldo bruto, menos de la mitad del
maximo de seis meses aprobado por la Asamblea General en 1996. En el caso del
personal que se jubild en categorias superiores, P-5 a D-2, el limite actual restringe
todavia mas la posible duraciéon de su contrato en un afio natural determinado: por
ejemplo, en la categoria D-2, escalon VI, el limite actual equivale a solo 1,6 meses
de sueldo bruto, lo que representa alrededor de una cuarta parte del maximo de seis
meses aprobado por la Asamblea en 1996.

75. Las restricciones impuestas a la Organizacion por el limite de ingresos actual
son considerables, teniendo en cuenta los beneficios que se obtendrian si la
Organizacion pudiera contratar a personal jubilado para cubrir necesidades
temporales. La flexibilidad respecto a la rapida contratacién de personas altamente
cualificadas con la especializacion pertinente y los conocimientos necesarios de los
procesos, sistemas y mandatos de la Organizacién, y que estan disponibles de
inmediato para el despliegue rapido, es de particular relevancia para las operaciones
sobre el terreno en los momentos de puesta en marcha, de actividad maxima y de
crisis humanitarias de emergencia, asi como para proyectos especializados
concretos, o para subsanar carencias a corto plazo cuando se necesitan de manera
urgente expertos altamente capacitados y capaces de desplegarse rapidamente. Esta
flexibilidad también permitiria a la Organizacion garantizar que se cubrieran las
funciones vitales en circunstancias inesperadas o imprevistas, como la prolongaciéon
de licencias por enfermedad. El personal jubilado es adecuado para cubrir esas
necesidades temporales concretas, como experimenta la Organizacion de forma
periddica, ya que se trata de fuerza de trabajo altamente cualificada y disponible de
inmediato que estd interesada en asumir esas asignaciones de corta duracidn.
Ademas, la contratacion de personal jubilado para cubrir las necesidades temporales
y durante un periodo limitado no afectara al desarrollo de la carrera del personal de
plantilla ni al proceso de contrataciéon, ya que todas las vacantes tendran que
cubrirse mediante el proceso de contratacion ordinario establecido.
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76. En vista de lo anterior, el Secretario General propone a la Asamblea General
que decida fijar el limite de ingresos del personal jubilado que reciba una pension
de jubilacion en el equivalente monetario de hasta 125 dias laborables por afio
natural en el nivel en el que la persona se hubiera separado del servicio. En
consecuencia, el limite de ingresos ya no seria un limite monetario global concreto,
sino que se fijaria como el equivalente a 125 dias laborables de sueldo bruto en la
categoria y el escalon en el que la persona hubiera dejado de trabajar para la
Organizacion. Este enfoque ofreceria un arreglo mas equitativo que el logrado
mediante el establecimiento de un limite maximo global para restringir los servicios
de todo el personal jubilado, independientemente de la categoria y el escalon en el
que dejaron de trabajar, al tiempo que aportaria a la Organizacion la flexibilidad
necesaria mencionada para acceder a una lista de candidatos cualificados,
disponibles de inmediato y capaces de desplegarse rapidamente. Esto también
podria servir para armonizar el trato del resto del personal jubilado con el del
personal jubilado de los servicios de idiomas en lo relativo al limite de ingresos
fijado para este ultimo en 2006. Por ultimo, como sefialéo la Comision Consultiva en
2006, se evitarian futuras revisiones.

Gestion de la actuacion profesional

Antecedentes, avances realizados desde la aprobacion de las resoluciones
de la Asamblea General 67/255 y 68/252, y mandato

77. La Asamblea General, en el parrafo 41 de su resolucién 65/247, puso de
relieve que un sistema de evaluacion de la actuacion profesional digno de crédito,
justo y plenamente funcional era esencial para que la gestion de los recursos
humanos fuera eficaz, y solicitd al Secretario General que asegurara su estricta
aplicacion. En los parrafos 15 y 16, respectivamente, de su resolucion 67/255, la
Asamblea solicit6 al Secretario General que redoblara sus esfuerzos por asegurar la
estricta aplicacion del sistema de gestion de la actuacion profesional y que tomara
medidas correctivas en relacidon con la responsabilidad de los segundos superiores
jerarquicos respecto de la calidad y la realizacion a tiempo de las evaluaciones de la
actuacion profesional.

78. El Secretario General, de conformidad con lo dispuesto en esas resoluciones,
ha seguido mejorando y perfeccionando el sistema de gestion de la actuacion
profesional al tiempo que ha llevado a cabo la propuesta de reforma solicitada por la
Asamblea General en su resolucion 68/252. En esa resolucidn, la Asamblea puso de
relieve que el objetivo general de la propuesta debia ser medir el desempefio de
manera creible y eficaz, recompensar el buen desempefio, sancionar el
insatisfactorio y ser de facil comprension por el personal y la administracion (parr.
7); destacd que la sanciéon del desempefio insatisfactorio era fundamental para
asegurar la eficiencia y la eficacia de la ejecucion de los mandatos e insto al
Secretario General a que aclarara y simplificara las politicas y los procedimientos
relacionados con el desempefio insatisfactorio, teniendo presente la experiencia
adquirida con la jurisprudencia del sistema de administracion de justicia (parr. 8); y
solicitd al Secretario General que informara sobre los progresos realizados en la
preparacion de la propuesta en el curso de una reunidén informativa a mas tardar al
final de la segunda parte de la continuacion de su sexagésimo octavo periodo de
sesiones (parr. 6). La reunidn informativa se celebr6 en la Quinta Comision el 6 de
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mayo de 2014. Desde 2014, el Secretario General ha seguido perfeccionando el
enfoque para la gestion de la actuacion profesional teniendo en cuenta las
ensefianzas extraidas de las continuas mejoras y el sistema judicial, asi como los
proyectos de investigacion llevados a cabo por la Red de Recursos Humanos de la
Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacion. En esta seccion se expone brevemente la evolucion de la propuesta
del Secretario General sobre la gestion de la actuacion profesional.

79. Desde 2012, el Secretario General ha realizado amplias investigaciones sobre
los sistemas de gestion de la actuacion profesional utilizados por los programas,
fondos y organismos especializados de las Naciones Unidas, asi como por otras
organizaciones internacionales, los Estados Miembros y el sector privado; y ha
celebrado consultas con asociaciones profesionales de recursos humanos y
académicos que se ocupaban de la cuestion, Estados Miembros, personal (incluido
un grupo de trabajo del Comité del Personal y la Administracion dedicado a la
cuestion), directivos y personal directivo superior de la Organizacion. Las
investigaciones y los debates mostraron que, en general, el sistema de gestion de la
actuacion profesional de la Secretaria era compatible con las mejores practicas, en
la medida en que el sistema: a) comprendia una fase de planificacidon, durante la
cual el funcionario y su directivo formulaban los objetivos individuales derivados
de las prioridades de la organizacion; b) se daba seguimiento a los progresos a lo
largo del afio; y c) se realizaba una evaluacion de fin de afio. Si bien hay diferencias
entre los sistemas (por ejemplo, en las escalas de calificacion, los ciclos, los
formatos de evaluacion y otras caracteristicas), y algunas organizaciones con esferas
de trabajo o culturas muy diferentes tienen sistemas Unicos, en términos generales
se observan pocas diferencias fundamentales en el enfoque o la filosofia en que se
basan.

80. Por tanto, las investigaciones revelan que el proceso de gestion de la actuacion
profesional que utiliza la Secretaria no es la causa fundamental de los desafios que
afrontamos. Mas bien, la mejora de la gestion de la actuacién profesional en la
Secretaria exige cambiar la cultura y los comportamientos conexos en la
Organizacion. Esto no solo comprende la manera en que se evalua a los funcionarios
al final del ciclo, sino también la cuestion mas amplia de coémo se supervisa y dirige
al personal a diario.

81. Si bien a menudo se ha culpado a la naturaleza algo complicada de la
herramienta de gestion electronica de la actuacion profesional por la incapacidad
para completar los documentos sobre la actuacion profesional, los mejores indices
de finalizacion desde 2014 dicen otra cosa: se necesita un cambio de conducta. En
2014, con el fin de garantizar que todo el personal recibiera una evaluacion de la
actuacion profesional al final del ciclo, se incluyd un objetivo de un cumplimiento
del 100% del proceso de gestion de la actuacion profesional en el pacto del personal
directivo superior. De esa manera, se daba mayor relieve al asunto y los directivos
superiores eran responsables de que se completaran los documentos sobre la
actuacioén profesional en su departamento u oficina. En el grafico II se muestra la
mejora considerable en las tasas de cumplimiento en general desde que se incluyo6 la
gestion de la actuacidon profesional como indicador en los pactos en 2014. Al final
del ciclo 2014-2015, 9 de las 65 entidades de la Secretaria habian logrado un
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cumplimiento del 100% del sistema de gestion de la actuacion profesional, mientras
que en los afios anteriores ninguna entidad habia logrado el 100%.

Grafico 11
Mejoras en el cumplimiento de la gestion de la actuacion profesional:
2012-2015
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82. Si bien los mejores indices de finalizacion al final del ciclo son un hecho
positivo, las enseflanzas extraidas del sistema judicial y las mejores capacidades de
supervision logradas a través del tablero de gestion de la actuacion profesional que
acaba de ponerse en marcha en HR Insight indican que no es necesario que cada
etapa del proceso se complete en el plazo apropiado fijado para ella. También sigue
habiendo problemas con respecto a la gestion de la actuacion profesional a lo largo
del afo, asi como en las propias evaluaciones finales, incluso cuando los
documentos al respecto se completan dentro del plazo del final de ciclo. Los
comentarios realizados durante las consultas indican que existe la percepcion de que
el personal directivo superior no prioriza activamente la gestion de la actuacion
profesional a lo largo del afio y que los directivos no rinden cuentas por la mala
gestion de su personal.

83. Ademas, se ha manifestado preocupacion por la calidad de las evaluaciones
finales. Tanto los funcionarios como los directivos contratantes que leen las
evaluaciones de la actuacion profesional a menudo sienten que las evaluaciones no
reflejan adecuadamente la actuacion del personal o que no estan suficientemente
relacionadas con la obtencion adecuada de resultados a partir de marcos estratégicos
y documentos de planificacion conexos. Existe la preocupacion, supuesta y fundada,
de que las calificaciones no se aplican de manera coherente u objetiva en funcion de
la actuacion profesional de un funcionario y de que los comentarios de la evaluacion
a veces pueden no ser coherentes con la calificacion o, simplemente, no se incluyen.
Muchos directivos han indicado que temen ser objeto de denuncias y acusaciones de
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hostigamiento o investigaciones, o tener que responder a grupos de impugnacioén o
al sistema judicial, y ello podria llevarles a no abordar las actuaciones pro fesionales
insatisfactorias en las evaluaciones. Los datos sobre el nimero de calificaciones
poco satisfactorias (véase el grafico I1I), otorgadas a menos de un 1% del personal,
y sobre el numero de refutaciones (20 presentadas para 2013-2014 y 24 para 2014-
2015) parece que reflejan mas fielmente como se evita abordar las actuaciones
profesionales insatisfactorias que las verdaderas actuaciones profesionales
insatisfactorias en la Secretaria.

Grafico 111
Distribucion de las calificaciones para la Secretaria (ciclos 2013-2014 y 2014-
2015)
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84. Todos los problemas sefialados antes apuntan a la necesidad de cambiar la
cultura de la Organizacién. Las experiencias de otros organismos, fondos y
programas de las Naciones Unidas indican que se considera que los vinculos
explicitos entre los diversos procesos de gestion de talentos, por ejemplo, la
conversion de contratos, la movilidad, la contratacion y el ascenso, afectan
positivamente a la gestion de la actuacion profesional en la Organizacion. Las
experiencias en reduccion de personal y reestructuracion, en particular sobre el
terreno, asi como en los nombramientos continuos, han revelado que los directivos y
los funcionarios estdn empezando a tomarse mas en serio la gestion de la actuacion
profesional debido a que esta vinculada con los arreglos contractuales. Hay margen
para reforzar mas los vinculos entre la actuacion profesional y todos los aspectos de
la gestion de talentos, teniendo en cuenta las ensefianzas extraidas sobre la
vinculacion entre la actuacion profesional y la situacion contractual. Dicho esto, las
enseflanzas extraidas también han revelado que la Organizacion debe tener cuidado
a la hora de estrechar los vinculos entre la actuacion profesional y la gestion de
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talentos hasta que los funcionarios y los directivos confien mas en la precision y
fiabilidad de las evaluaciones de la actuaciéon profesional. El Ombudsman ha
sefialado, por ejemplo, que los directivos y funcionarios han planteado
preocupaciones durante los ejercicios de reducciéon del personal en los que se
utilizan evaluaciones y calificaciones de la actuacion profesional que no se
consideran justas o precisas, o en los casos en que las calificaciones tal vez no sean
coherentes entre los diferentes equipos (véase A/67/172, parrs. 115 y 116). Por lo
tanto, el fortalecimiento de la integracion de la actuacion profesional y el desarrollo
de la carrera deberia hacerse gradualmente a lo largo del tiempo. Asimismo, se
deben realizar los preparativos adecuados para promover una mayor precision y
credibilidad en las evaluaciones antes de que se utilicen para determinar si un
funcionario asciende o es trasladado lateralmente.

85. Por consiguiente, el Secretario General propone un enfoque en dos etapas para
reformar la gestion de la actuacion profesional en el que, en primer lugar, se
fortalezcan la credibilidad y fiabilidad de las evaluaciones de la actuacion
profesional y, en segundo lugar, la actuacion profesional se convierta en un criterio
explicito que determine el desarrollo de la carrera de los funcionarios y directivos.
En la primera etapa, cuya ejecucion esta prevista entre 2017 y 2019, el Secretario
General propone centrarse en tres esferas para mejorar la precision y credibilidad de
las evaluaciones de la actuacion profesional.

Mejorar la capacidad de los directivos para gestionar la actuacion profesional

86. El principal medio para mejorar la capacidad de los directivos para gestionar
la actuaciéon profesional ha constado, y seguird constando, de programas de
aprendizaje eficaces, dindmicos y accesibles, asi como de orientaciones dadas en el
momento oportuno sobre como velar por que las etapas del proceso se ejecuten de
conformidad con la politica y sus plazos. El objetivo es preparar a directivos
mejores, que no solo cumplan los plazos de gestion de la actuacion profesional, sino
que también tengan mas capacidad para dirigir a sus funcionarios a diario. Ello
significa que sean claramente capaces de expresar las expectativas que tienen de sus
funcionarios, de proporcionar comentarios continuos a lo largo del afio y de elaborar
una evaluacién final equilibrada y bien fundamentada en Inspira. Como parte de
este enfoque holistico, se estd integrando plenamente la gestion de la actuacion
profesional en el modelo de liderazgo institucional que se esta formulando (véase el
parr. 114).

87. El conjunto de herramientas para directivos, que se puso en marcha en 2015 en
el portal de recursos humanos, y la capacitacion obligatoria simplificada para
directivos y supervisores, que han completado mas de 3.000 directivos desde que se
inicié en 2015, se veran complementados por programas en linea de capacitacion
interactiva mas accesibles para los directivos de lugares de destino remotos.
Ademas, estard disponible un manual mas detallado sobre la gestion de la actuacion
profesional, que se actualizard periédicamente de conformidad con las enseflanzas
extraidas del sistema de justicia interna. Durante el ciclo actual 2016-2017 se va a
poner en marcha un programa en linea de aprendizaje auténomo, centrado en las
funciones y responsabilidades y en el proceso de gestion de la actuacion
profesional, que se va a integrar en la plataforma mundial de orientacion inicial
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para velar por que los nuevos directivos conozcan inmediatamente sus
responsabilidades en la materia.

88. Ademas, para centrar la atencion de los directivos en la gestion diaria de sus
funcionarios y en el contacto con ellos, el Secretario General tratara de simplificar
algunos de los procesos mas burocraticos actualmente vinculados a la gestion de la
actuacion profesional. El Secretario General trabajara para lograr la simplificacion
continua del moédulo de gestion electronica de la actuacion profesional en Inspira
con el fin de reducir el tiempo que necesitan los directivos para completarlo y
permitirles asi que se centren en el didlogo permanente con los funcionarios. Por
ejemplo, los segundos superiores jerarquicos solo tendran que aprobar las
calificaciones en Inspira, en vez de tener que incluir comentarios escritos. Por otra
parte, los segundos superiores jerarquicos tendran que dar prioridad a la gestion de
la actuacion profesional a lo largo del afio apoyando a los primeros superiores
jerarquicos en la aplicacion de cada una de las etapas del sistema de gestion de
manera oportuna, resolviendo las posibles controversias entre los primeros
superiores jerarquicos y los funcionarios y garantizando la coherencia en las
calificaciones. Ademas, para afrontar el temor de los directivos a las refutaciones, se
trabajara para reducir los retrasos en el proceso de refutacion, mejorar la
composicion de los tribunales de impugnacion y optimizar la capacitacion y la
orientacion proporcionadas a estos durante todo el proceso.

Proporcionar mas apoyo y conocimientos especializados en
materia de recursos humanos

89. Los comentarios de los directivos revelan que sienten que el apoyo que reciben
cuando afrontan situaciones dificiles es insuficiente. La experiencia ha demostrado
que el apoyo oportuno de los profesionales locales de recursos humanos, con la
especializaciéon adecuada y conocedores del contexto, permite adoptar mejores
medidas correctivas en las etapas iniciales de los casos de actuacion profesional
insatisfactoria. Si la situacion no se soluciona, es posible que diversos componentes
de la administracion participen en el caso a medida que el sistema judicial procede a
examinarlo. Si bien es posible que todas las partes trabajen bien juntas, al directivo
que se vea directamente afectado le podria parecer que el proceso carece de
articulacion.

90. Para hacer frente a esos problemas, el Secretario General elaborara un
programa destinado a mejorar la capacidad de la comunidad de recursos humanos
para abordar las cuestiones y los problemas relacionados con la gestion de la
actuacion profesional lo antes posible y de manera coherente en todo el sistema y en
todas las etapas del proceso de gestion. Las iniciativas de creacién de capacidad
incluiran el establecimiento y la puesta en marcha de centros para abordar las
cuestiones mas destacadas que afrontan los directivos y los profesionales de
recursos humanos, la capacitaciéon sobre como el personal de recursos humanos
puede utilizar las intervenciones relacionadas con las ciencias del comportamiento
para que aumente la participaciéon en las cuestiones vinculadas a la actuacion
profesional, y los programas especificos de capacitacion virtual para el personal
local de recursos humanos de la Secretaria sobre la politica de gestion de la
actuacion profesional y las mejores practicas, en particular respecto a la actuacion
profesional insatisfactoria, asi como a los problemas de salud que podrian afectar a
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esa actuacion. El aumento de la participacion de profesionales de recursos humanos
especializados en gestion de la actuacion profesional, junto con una mayor
capacitacion, podria dar lugar a un aumento de las calificaciones poco satisfactorias,
ya que las calificaciones serian mas coherentes y objetivas, y ello, a su vez, podria
dar lugar a un aumento de las refutaciones, las sanciones y las acciones en el
sistema judicial.

Mayor objetividad, transparencia y coherencia del sistema de gestion de la
actuacion profesional

91. Para hacer frente a las incoherencias reales y percibidas en el sistema de
gestion de la actuacion profesional, en particular en relacion con las calificaciones,
el sistema debe tener una mayor objetividad, transparencia y coherencia en toda la
Secretaria, tanto para los directivos como para el personal. El Secretario General
propone abordar esto centrandose en como se finalizan las evaluaciones y en como
el personal directivo superior guia a los primeros y, en particular, a los segundos
superiores jerarquicos a la hora de calibrar o armonizar las calificaciones para
garantizar la coherencia entre los equipos, e intercambiando mas informacién y
datos sobre la gestion de la actuacion profesional en toda la Secretaria.

92. En el formulario actual de evaluacion final del médulo de gestion electronica
de la actuacion profesional, los directivos otorgan calificaciones y hacen
observaciones sobre determinadas competencias individuales, que podrian incluir
las competencias de gestion para los directivos. Las calificaciones y los comentarios
se centran en el plan de desarrollo y hay un conjunto general de comentarios finales
y una calificacion. El potencial considerable de incoherencias entre todos esos
comentarios y calificaciones a veces es explotado por los directivos que tal vez
deseen formular comentarios negativos sin otorgar una calificacion negativa final
que pueda ser refutada. Teniendo en cuenta que la evaluacion consta de diferentes
componentes, surge una idea fragmentada de los puntos fuertes y débiles del
funcionario. Actualmente, esos fragmentos no pueden unirse para ofrecer una
opinion institucional 1util de la actuacién profesional y las competencias de un
funcionario que pueda utilizarse para sustentar el aprendizaje y la planificacion de
la fuerza de trabajo. Por lo tanto, se simplificara el formulario de evaluacion final
para que abarque una evaluacidn narrativa Gnica, que incluya comentarios sobre la
forma en que el personal ha demostrado todas las competencias basicas durante todo
el ciclo y sobre los ambitos que se pueden mejorar. En el caso de los funcionarios
con responsabilidades de gestion, se completara una evaluacion narrativa unica
sobre como han cumplido esas responsabilidades y como han demostrado todas las
competencias de gestion. En lo que respecta a complementar la evaluacioén narrativa
del primer superior jerarquico, el Secretario General estudiara la posibilidad de
crear indicadores pertinentes del desempefio de gestion y sustantivo. El objetivo es
incorporar mas indicadores cuantitativos del desempefio en la evaluacion de la
actuacion profesional que puedan reforzar la objetividad de la evaluacion narrativa
del primer superior jerarquico.

93. A nivel institucional, el Secretario General trabajara con los oficiales de
recursos humanos y los equipos directivos superiores locales para garantizar que se
celebre la reunion anual de personal directivo superior sobre la actuacion
profesional en todas las entidades de la Secretaria, y se haga hincapié en calibrar las
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calificaciones entre los departamentos y las oficinas, y dentro de ellos, para asegurar
que la calificacion del personal sea justa y coherente entre los diferentes
departamentos y lugares de destino. En un informe de fin de ciclo a nivel de toda la
Secretaria, que se publicara anualmente en iSeek, se pondran de relieve las pautas y
tendencias en los indices de finalizacion, la distribucion de las calificaciones y la
participacion en la capacitacion en materia de gestion. Los conjuntos de datos
incluidos en la version experimental del informe publicado al finalizar el ciclo
2014-2015 figuran en los graficos IV y V para ilustrar el tipo de cuestiones que se
abordaran en el informe. La disponibilidad anual de esos datos a nivel mundial
ayudara a mejorar la comprension y a abordar las percepciones erréneas en torno a
la gestion de la actuacion profesional dentro de la Secretaria a lo largo del tiempo.
Gracias a que el personal y los directivos podran acceder a datos de primera mano,
comprobaran por si mismos como el sistema es cada vez mas equilibrado y tiene
mas capacidad de precision en sus evaluaciones. Ademas, el informe y las
preocupaciones de los representantes del personal se examinaran anualmente a nivel
mundial en el Comité del Personal y la Administracion. Esta plataforma sustituira a
los grupos locales mixtos de supervision, que no tienen acceso a los datos a nivel
mundial y a menudo tienen problemas para reunir a suficientes miembros y poder
celebrar reuniones y finalizar informes locales.

Grafico IV
Cumplimiento de la gestion de la actuacion profesional por categoria de personal
(ciclo 2014-2015)
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Grafico V
Distribucion de calificaciones por categoria de personal (ciclo 2014-2015)
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94. Con el tiempo, estd previsto que las iniciativas llevadas a cabo como parte del
enfoque de tres vertientes de la primera etapa se complementen y refuercen
mutuamente y se traduzcan en evaluaciones mas precisas de la actuacion profesional
de los funcionarios, con una descripcidon mas completa de sus competencias,
habilidades y experiencia. También estd previsto que ecllo genere una mayor
coherencia en la distribucion de las calificaciones entre los departamentos y oficinas
y una distribucion mas equilibrada entre los cuatro niveles diferentes de
calificacion'. Como resultado de ello, el sistema de gestion de la actuacion
profesional adquirird una mayor credibilidad entre los directivos y los funcionarios,
y sera objeto de un seguimiento mediante una encuesta sobre el compromiso del
personal (véase el parr. 113 para obtener mas informacion).

95. El objetivo del Secretario General es lograr la plena aplicacion de esas
iniciativas para finales de 2018. El objetivo inicial de mejorar la precision y la
credibilidad de las evaluaciones también apoyaria toda posible recomendacion de la
Asamblea General sobre los incentivos a la buena actuacidon profesional tras su
examen de los estudios de la Comision de Administracion Publica Internacional, que
se presentara a la Asamblea en su septuagésimo segundo periodo de sesiones (véase

Las cuatro calificaciones son “Supera las expectativas”, “Cumple las expectativas”, “Cumple
parcialmente las expectativas” y “No cumple las expectativas”. Las dos ultimas calificaciones se
combinan en el grafico V sobre la distribucion de calificaciones por categoria de personal.
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la resolucion 70/244, parrs. 23 y 24). El Secretario General acoge con beneplacito la
peticion de esos incentivos, que podrian mejorar aun mas los vinculos entre la
gestion de la actuacion profesional y la gestion de talentos. La segunda etapa de la
reforma de la gestion de la actuacion profesional comenzaria en 2019 y
comprenderia la revision de las politicas sobre gestion de la actuacion profesional,
seleccion de personal y esferas conexas para incluir expresamente la actuacion
profesional como un criterio fundamental para que los funcionarios puedan optar a
un traslado lateral en el marco de la movilidad planificada o a un ascenso, o a
cualesquiera incentivos a la buena actuacion profesional recomendados por la
Asamblea. El objetivo seria que los directivos contratantes pudieran utilizar la
descripcion narrativa de la actuacion profesional de los funcionarios y los directivos
para determinar mejor quién es el candidato mas adecuado al realizar la seleccion
para ocupar vacantes o decidir traslados laterales, incluso aunque en ese sentido
sean necesarios diferentes procesos para candidatos internos y externos. En esta
etapa, las evaluaciones de la actuacion profesional también deberian convertirse en
un aporte mas sistematico al proceso de planificacion de la fuerza de trabajo cuando
se esté evaluando la disponibilidad de personal competente frente a la posible
necesidad de aumentar la divulgacion a candidatos externos.

Aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera

Antecedentes, progresos realizados desde la aprobacion de
la resolucion 67/255 de la Asamblea General y mandato

96. En la actualidad, el aprendizaje y la promocion de las perspectivas de carrera
no estan suficientemente vinculados a la gestion de la actuacion profesional y otros
aspectos de la gestion de talentos. El aprendizaje y la promocidn de las perspectivas
de carrera constituyen una esfera de actividad que abarca estrategias, programas,
instrumentos y actividades que potencian la capacidad de los funcionarios para
desempefiar sus funciones de manera eficaz y planificar y mejorar sus perspectivas
de carrera. La oferta actual consiste en un abanico de herramientas y programas de
coordinacion central que ayudan a los funcionarios a mejorar competencias
transversales. También existe una serie de instrumentos y programas de promocion
de las perspectivas de carrera concebidos para ayudar al personal a elegir y decidir
acerca de su carrera. En el futuro esos productos y servicios deberan ajustarse mas a
los procesos y las estructuras de gestion de la actuacion profesional para que el
personal pueda ver con claridad, por ejemplo, los vinculos entre las metas que se
fijo en el plan de trabajo y los programas de aprendizaje que se ofrecen.

97. En el parrafo 20 de su resolucion 67/255, la Asamblea General acogio con
beneplacito los esfuerzos del Secretario General por atender las necesidades de
aprendizaje y perfeccionamiento de manera eficaz en funcidn del costo y lo alento a
que tomara medidas adicionales a ese respecto, en particular proporcionar la
capacitacion pertinente, y solicitd que, en su sexagésimo noveno periodo de
sesiones, la informara en ese sentido en el contexto del siguiente informe sindptico.
En el parrafo 21 de esa misma resolucion, la Asamblea solicitd al Secretario General
que promoviera el aprendizaje electronico a fin de proporcionar igualdad de
oportunidades de acceso a la capacitacion para los funcionarios, teniendo en cuenta
que dicha modalidad de aprendizaje representaba una manera flexible y eficaz de
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impartir algunos tipos de aprendizaje. Los avances realizados al respecto se
describen a continuacion.

98. En 2012 el Secretario General empezd a estudiar la posibilidad de adoptar un
nuevo enfoque respecto del aprendizaje y la promocion de las perspectivas de
carrera a fin de utilizar mas eficazmente los recursos en tiempos de restricciones
financieras. Se detectaron varios obstaculos, como la necesidad de contar con un
organo de supervision que se encargara de validar las prioridades transversales de
aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera y de determinar qué
programas deberian ser obligatorios. También era evidente que se debia mejorar el
acceso del personal, en especial del personal sobre el terreno, a los programas y
herramientas de aprendizaje, y que se necesitaba un mecanismo de intercambio de
informacion y de colaboracion entre las oficinas para mejorar la oferta de recursos
de aprendizaje.

99. Para resolver esos problemas, la Secretaria elabord la nueva Estrategia de
Aprendizaje y Promocion de las Perspectivas de Carrera, que fue aprobada por el
Comité de Gestion en junio de 2014. Sus principales objetivos son servirse del
Comité de Gestidon como d6rgano de supervision y, mediante el establecimiento de un
grupo de promocion de las perspectivas de carrera y el aprendizaje para toda la
Secretaria, mejorar la coordinacion entre las oficinas que favorecen el aprendizaje,
potenciar el acceso al aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera para el
personal de la Secretaria global, entre otras cosas mediante nuevas tecnologias de
aprendizaje, y mejorar las opciones de aprendizaje y promocion de las perspectivas
de carrera.

100. Ademas de garantizar una coordinacion mas eficaz, ahora la Secretaria presta
un servicio de asesoramiento para el aprendizaje en linea como parte de la oferta
revisada de aprendizaje de tecnologia de la informacion. El servicio orienta a los
departamentos y las oficinas sobre el uso de tecnologias de aprendizaje electronico,
disefio de cursos, programas, proveedores y plataformas y ha reducido la cantidad
de tiempo que dedican las oficinas de aprendizaje a crear herramientas y programas
sobre temas sustantivos o técnicos especificos. A principios de 2014, el Secretario
General establecio la dependencia de servicios de asesoramiento de aprendizaje en
linea, que ayuda a las oficinas a crear programas relacionados con el mantenimiento
de la paz, la ética, la prevencion de la corrupcion, los derechos humanos y la
preparacion para emergencias, entre otras cosas.

101. Para facilitar el acceso a los programas de aprendizaje, ahora la Secretaria
administra todos los programas basicos de aprendizaje a través del moddulo del
sistema institucional de gestiéon del aprendizaje de Inspira. Esta plataforma de
inscripcion y administracion, tanto para los programas de coordinacidn central como
para los programas de aprendizaje de Umoja, esta ya implantada en todas las
oficinas situadas fuera de la Sede y, antes de que termine 2016, estara también
instalada en los lugares de destino sobre el terreno, medida que permitira un mejor
seguimiento de la participacion en los programas de aprendizaje.

102. A través de la Estrategia de Aprendizaje y Promocion de las Perspectivas de
Carrera se determinaron tres esferas prioritarias de aprendizaje: gestion y liderazgo;
aprendizaje basico, referido a las competencias requeridas por todo el personal; y
aprendizaje relacionado con el cambio institucional.
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Gestion y liderazgo

103. En lo que respecta a los programas de gestion y liderazgo, el Secretario
General esta aumentando el acceso a través del mayor uso de las tecnologias en
linea, lo que implica revisar, por ejemplo, el programa de desarrollo de la capacidad
de gestion y el programa de técnicas de supervision para que dejen de ser talleres
presenciales y convertirlos en programas combinados, con un componente en linea y
otro presencial, a fin de aumentar considerablemente el numero de participantes
cada afio y reducir el costo por participante. La capacitacion para la gestion de la
actuacion profesional se ha racionalizado y mejorado. Ademas, ahora los
administradores y directores pueden encontrar facilmente recursos en linea sobre
diversos temas, desde politicas y normas operacionales hasta orientacién sobre
competencias de comunicacion y liderazgo efectivo. Por ultimo, el nuevo modelo de
liderazgo proporcionara al personal un marco de comunicaciones y aprendizaje que
vincula las expectativas de los directores de la Organizacion con los instrumentos de
aprendizaje que sirven de apoyo y los medios para rendir cuentas de su actuacion.

Aprendizaje basico

104. En términos de aprendizaje basico, la mayoria de los programas se llevan a
cabo mediante tecnologia de conferencias en linea o mediante programas de
aprendizaje autonomo grabados. De este modo se ha logrado mayor accesibilidad,
ya que el personal de los principales lugares de destino y los emplazamientos
remotos sobre el terreno tienen acceso seguro a programas basicos de aprendizaje.
Al eliminarse los gastos de viaje, se reduce el costo total de algunos programas.
Ademas, el asesoramiento en posibilidades de carrera se ofrece ahora a través de
Skype, de modo que el personal de todos los lugares de destino puede recibir
asesoramiento personalizado acerca de sus postulaciones y sobre técnicas de
entrevista y otros asuntos relacionados con la carrera en general. Asimismo, en 2015
la Oficina puso en marcha un proyecto piloto con una biblioteca en linea
(Lynda.com) que contiene miles de videos y cursos de aprendizaje virtual que
abarcan un amplio espectro de necesidades de la Organizacion. El personal de todo
el mundo tiene acceso a esa biblioteca y, aunque lleva poco tiempo en
funcionamiento, los niveles de utilizacion son prometedores. Se estd estudiando el
uso a mas largo plazo de este sitio o de servicios similares.

105. El Secretario General también ha llevado a cabo examenes de los programas
para determinar las mejores maneras de atender las necesidades del personal de
manera eficaz en funcion del costo, con arreglo al parrafo 20 de la resolucion
67/255 de la Asamblea General. Por ejemplo, al examinar el programa de licencias
sabaticas se puso de manifiesto que el aspecto que mas valoraban los participantes
era la oportunidad de dedicarse a la investigaciéon de un tema que beneficiara a la
Organizacion al tiempo que los funcionarios mejoraban sus competencias y
conocimientos, mientras que percibir un estipendio y el reembolso de los gastos de
viaje eran mucho menos importantes. Asi pues, en 2015 se revisaron la politica y el
programa de licencias sabdticas y se eliminaron los estipendios y el pago de los
gastos de viaje. Como consecuencia, ahora pueden participar en el programa un
maximo de 30 participantes cada afio en lugar de 15.

106. Una de las areas clave del aprendizaje basico que habia que mejorar era la
orientacion inicial del personal, entre otros motivos porque los lugares de destino
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venian dando informacién contradictoria a los nuevos funcionarios. Por lo tanto, en
2015 se puso en marcha la Plataforma Mundial de Orientacion Inicial® donde los
funcionarios nuevos o procedentes de otros lugares de destino pueden encontrar la
informacion necesaria sobre sus funciones y tareas. La plataforma ofrece un menu
adaptado de actividades, programas de aprendizaje y tareas que deberan realizar los
funcionarios, segun su nivel, funciéon y lugar de destino. Segiin datos de junio de
2016, la plataforma contaba con 622 usuarios registrados en todo el mundo que
habian accedido un total de 5.937 veces. Se prevé que el uso aumente
considerablemente al integrar el médulo de Inspira de automatizacion de las cartas
de oferta; dentro del proceso de incorporacion, Inspira proporcionara un enlace
directo automatico a la plataforma.

107. El Programa de Idiomas y Comunicaciones, que también es parte del
aprendizaje basico, ha seguido ampliando sus servicios. El uso de la tecnologia de
conferencias en linea ha aumentado de manera constante y ha hecho posible que
mas funcionarios de lugares de destino remotos mejoren sus competencias
lingiiisticas y comunicativas. Si bien las plataformas en linea se utilizan para ayudar
a los distintos equipos lingiiisticos, hace falta un recurso central y completo, que se
facilitara mas adelante.

108. En 2015 se puso en marcha un nuevo servicio de asesoramiento para el
aprendizaje de idiomas, en el que participan profesores de idiomas radicados en
Nueva York, que ha ayudado a los oficiales de estudios de otros lugares de destino a
poner en marcha programas de idiomas o mejorar los ya existentes. El servicio ha
dado orientacion sobre los programas de estudio, el software y las operaciones de
los programas.

109. En mayo de 2016 se inaugur6 en Nueva York un nuevo centro de aprendizaje.
Con mas de 22 aulas, ofrece un entorno de aprendizaje 6ptimo para los miles de
funcionarios que cada semestre se dedican a aprender un idioma. Ademas, el
personal lingiiistico especializado en traduccion e interpretacion dispone ahora de
una capacitacion mejorada.

Cambio institucional

110. El Secretario General ha atendido las necesidades de aprendizaje en relacion
con el cambio institucional y, concretamente, con el nuevo sistema de seleccion de
personal y movilidad planificada y Umoja. En el marco del nuevo sistema de
seleccion de personal y movilidad planificada, la Oficina llevd a cabo numerosas
sesiones informativas para los participantes en el primer proceso de reasignacion de
POLNET. Mediante las conferencias en linea se pudieron celebrar presentaciones en
directo y hacer turnos de preguntas. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos
también ofreci®6 asesoramiento en linea en posibilidades de carrera pensado
especificamente para el personal de POLNET, a fin de atender de forma
personalizada sus inquietudes acerca de la movilidad y el desarrollo de las
perspectivas de carrera.

111. En 2015 se dio acceso a todos los funcionarios a las guias estandarizadas sobre
los lugares de destino para que pudieran informarse al respecto antes de participar

2 Véase https://uninduction.parseapp.com/.
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d)

en los procesos de movilidad o de presentarse a puestos. También se publicé una
guia para el empleo de los conyuges del personal de las Naciones Unidas como
medio de ayudar a los funcionarios y sus conyuges de cara a futuros traslados. La
Oficina de Gestion de Recursos Humanos sigue formulando planes para dar
respuesta a las necesidades de aprendizaje y comunicaciéon que vayan surgiendo
durante la implantacion gradual en las sucesivas redes de empleos.

112. En cuanto a Umoja, la Secretaria ofrecido a los funcionarios opciones de
capacitacion presencial y de aprendizaje en linea, como se describe en el octavo
informe sobre la marcha del proyecto de planificacion de los recursos
institucionales. Se ha avanzado en los planes para trasladar la responsabilidad de
Umoja del equipo encargado del mismo a los “responsables institucionales” de los
procesos basicos, entre otros los relativos a los recursos humanos. En ese sentido,
Umoja y la Oficina de Gestion de Recursos Humanos estan elaborando un plan de
integracion para el aprendizaje en Umoja que se llevara a cabo en fases, se ajustara
a otros planes de integracion departamentales y se centrara en el objetivo de lograr
que los funcionarios sean usuarios competentes del sistema y contribuyan asi a una
organizacion mas eficiente.

113. En 2017 el Secretario General seguirda mejorando y actualizando la oferta de
instrumentos y programas de aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera
con el fin de seguir reforzando la ayuda prestada al personal de recursos humanos
en las esferas relacionadas con la gestion de talentos y hacerla mas accesible a los
funcionarios de todo el mundo. Algunas de las iniciativas clave seran:

a) Un nuevo modelo de liderazgo que orientarda a los directores y
administradores sobre las expectativas de la Organizacion, las opciones de
aprendizaje y perfeccionamiento de que disponen y las medidas de rendicion de
cuentas que se les aplicaran;

b) Mayor énfasis en facilitar el acceso de los funcionarios a las
herramientas de aprendizaje y bajar los costos del aprendizaje mediante el uso de
una nueva plataforma para el aprendizaje virtual y una oferta mas amplia de
programas de coordinacion central en linea;

¢)  Oportunidades de aprendizaje destinadas a ayudar al personal a adaptarse
al cambio institucional, en apoyo del marco de movilidad y de desarrollo de las
perspectivas de carrera y la aplicacion de Umoja;

d) Realizacion de una encuesta sobre el compromiso del personal para
supervisarlo y determinar qué dificultades convendria subsanar mediante iniciativas
de cambio.

Modalidades de trabajo flexibles
Antecedentes, avances realizados y préximas medidas

114. Las modalidades de trabajo flexibles conllevan ajustes del lugar y el horario
habitual de trabajo, lo cual ofrece a los directivos y al personal flexibilidad para
cumplir su labor de la manera mas eficaz y eficiente posible. Desde 2003 la
Organizacion viene apoyando el uso de modalidades de trabajo flexibles para
contribuir a que el personal equilibre las exigencias laborales con la vida fuera de la
oficina y el reto de encontrar formas nuevas y mejores de gestionar a las personas,
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el horario, el espacio de oficina y el volumen de trabajo. En su resolucion 67/255, la
Asamblea General recordd su anterior solicitud al Secretario General de aplicar
mejor los principios de equilibrio entre el trabajo y la vida personal en la Secretaria
(parr. 30) y puso de relieve la necesidad de fomentar una mayor comprension entre
el personal directivo de los beneficios de autorizar, cuando procediera, el trabajo a
distancia, politicas favorables a la familia y arreglos de trabajo mas flexibles y de
las practicas de trabajo mas eficaces que esos arreglos podian facilitar.

115. Entre 2011 y 2014 el Secretario General prob6é nuevos enfoques de
modalidades de trabajo flexibles. La experiencia adquirida con esos enfoques
apunt6 a que, si bien de forma general el personal directivo y el resto estaba
satisfecho con las cuatro opciones descritas en la politica original (véase
ST/SGB/2003/4), era necesario aplicarlas de forma mas flexible. Ademas, tanto los
administradores como el personal precisaban mas orientacion sobre el modo de
utilizar las modalidades de trabajo flexibles de forma justa y para todos estuvieran
al corriente de las oportunidades y limitaciones de esos arreglos. Por ese motivo, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos publicd una serie de guias de aplicacion,
que se podian consultar en la Intranet, y también actualizo el boletin del Secretario
General para reflejar la mayor flexibilidad en la aplicacion de las modalidades de
trabajo flexibles. Esta previsto que la politica revisada entre en vigor antes de que
termine 2016. Al mismo tiempo, la Secretaria esta trabajando con Umoja para velar
por el registro sistematico de las modalidades de trabajo flexibles en ese sistema a
los efectos de rendir cuentas y presentar informes.

116. Hasta que se puedan registrar sistematicamente en Umoja todas las
modalidades de trabajo flexibles, el Secretario General, con el apoyo de los
coordinadores de esas modalidades y las oficinas ejecutivas o de recursos humanos
de los departamentos y oficinas, seguira reuniendo manualmente los datos sobre la
utilizacion de las modalidades de trabajo flexibles basandose en los formularios
presentados a las oficinas ejecutivas o de recursos humanos. Los datos muestran
que, aunque la adopcién de las modalidades de trabajo flexibles fue lenta al
principio, se percibe el impacto positivo de la labor del Secretario General por
promover esos arreglos para orientar a los administradores y funcionarios y probar
mas opciones flexibles. En 2015 se acogieron a las modalidades de trabajo flexibles
un total de 3.045 funcionarios, un 31% mas que en 2014. Como se observa en el
grafico VI, desde 2013 se aprecia un constante aumento en el nimero de
funcionarios que utilizan el teletrabajo y el escalonamiento de los horarios de
trabajo. Cuando empiece a aplicarse el nuevo boletin del Secretario General, que
trata la preocupacion del personal directivo respecto a la jornada laboral
comprimida, es probable que esas cifras también mejoren. Las mujeres recurren mas
que los hombres a las modalidades de trabajo flexibles, en cualquiera de sus cuatro
opciones. Por lo tanto, potenciar su uso es un elemento de la Estrategia de igualdad
de género.
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Grafico VI
Variaciones en el uso de las modalidades de trabajo flexibles,
2012-2015
Variaciones en el uso de las modalidades de trabajo flexibles, 2012-2015
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Necesidades y punto de vista del personal sobre el terreno

Antecedentes, avances realizados y mandato

117. Tras la presentacion del informe del Grupo Independiente de Alto Nivel sobre
las Operaciones de Paz, titulado “Aunar nuestras ventajas en pro de la paz: politica,
alianzas y personas” (A/70/95-S/2015/446), a la Asamblea General y el Consejo de
Seguridad, el Secretario General ha emprendido una consulta amplia con las
entidades de la Secretaria que trabajan sobre el terreno a fin de asegurar que las
necesidades y perspectivas del personal sobre el terreno se reflejen adecuadamente
en las politicas de gestion de recursos humanos. En la actualidad se estan analizando
varias mejoras de politicas y procedimientos para que respondan mejor a las
necesidades del personal sobre el terreno.

118. La Asamblea General, en su resoluciéon 70/286 relativa a las cuestiones
intersectoriales, solicité al Secretario General que en el siguiente informe sobre la
gestion de los recursos humanos proporcionara un analisis detallado de las
consecuencias financieras y una justificacion de las medidas propuestas en el
informe del Secretario General sobre la sinopsis de la financiacion de las
operaciones de las Naciones Unidas para el mantenimiento de la paz (A/70/749) de
ampliar la duracion maxima de las asignaciones temporales para cumplir los
requisitos vinculados directamente a la puesta en marcha o ampliacion de las
misiones debido a situaciones de crisis.
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119. La modalidad de asignacion provisional consiste en el préstamo temporal de
un funcionario de una operacion sobre el terreno, la Sede, las oficinas fuera de la
Sede o la comision regional a otra entidad de las Naciones Unidas a fin de
proporcionar rapidamente a la entidad receptora un personal altamente calificado y
experimentado para atender necesidades de refuerzo urgentes y con plazos.

120. Las asignaciones provisionales son vitales para que la Organizacién pueda
destinar expertos internos rapidamente para atender necesidades operacionales
inmediatas, criticas y urgentes. En el entorno rapido y dinamico de las operaciones
sobre el terreno, ha sido fundamental disponer de esta herramienta, en particular
para poner en marcha, ampliar y liquidar misiones, o atender a un aumento
repentino de sus necesidades, asi como para prestar apoyo en situaciones urgentes
con plazos determinados, por ejemplo aportando los recursos necesarios en
condiciones de seguridad a menudo precarias y dando respuesta rapida a cambios
sustantivos en los mandatos, emergencias y casos de incidentes criticos como la
situacion creada por el terremoto de Haiti.

121. La flexibilidad para prolongar de tres a seis meses la duracion maxima de los
viajes a operaciones sobre el terreno se considera fundamental, segun las
conclusiones de un analisis que demostraron que, a menudo, limitar a tres meses los
viajes a misiones sobre el terreno puede resultar insuficiente. En la fase de puesta en
marcha, se espera que una mision que opera en plena situacion de crisis o posterior
a una crisis organice una operaciéon que, desde el momento en que se autoriza,
cumpla sus mandatos a pesar de que al principio no suele haber capacidad —ni
siquiera esta desplegado el personal—, sino que hay que crearla desde cero,
centrandose sobre todo en las actividades operacionales. Durante ese periodo inicial,
ciertas actividades son esenciales para disponer la infraestructura y sentar las bases
para organizar y mantener una operacion funcional y, en ultima instancia, efectiva,
disefiada para cumplir el mandato de la mision. Por consiguiente, las misiones de
puesta en marcha necesitan contar con funcionarios muy experimentados que tengan
las competencias necesarias y poder enviarlos en un plazo muy breve para que
desempefien funciones esenciales para el funcionamiento de la misidon. Al ampliar a
seis meses las asignaciones provisionales se proporcionara mas flexibilidad para
utilizar conocimientos especializados internos muy valiosos durante el periodo
inicial clave de una misidn o situacioén de crisis, a la espera de que se aprueben las
necesidades de recursos, a la vez que se deja tiempo para cubrir los puestos
mediante el proceso establecido.

122. Disponer de un plazo mas largo para las asignaciones provisionales aseguraria
la continuidad de los conocimientos institucionales adquiridos por los funcionarios
destacados en la fase de puesta en marcha de la misiéon y también la coherencia
respecto de los funcionarios que hayan establecido una buena relacion con las partes
interesadas pertinentes, como funcionarios publicos, proveedores y miembros del
equipo de las Naciones Unidas en el pais. Como demuestra la experiencia de la
puesta en marcha de la Misiéon de las Naciones Unidas en Colombia, la falta de
continuidad puede Illegar a obstaculizar las gestiones para acelerar el
establecimiento de las operaciones de la Mision. Otra leccion aprendida de esa
Mision es que recurrir a las asignaciones provisionales de tres meses resulta una
carga excesiva desde el punto de vista administrativo debido a la constante rotacion;
y que en esas circunstancias el puesto de trabajo se encarece considerablemente, ya
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que cada rotacion conlleva gastos de viaje. Asimismo, en el contexto de una
emergencia extrema, como la lucha contra el virus del Ebola y el despliegue de la
Mision de las Naciones Unidas para la Respuesta de Emergencia al Ebola, la
asignacion provisional es la unica modalidad que permite un despliegue
extremadamente rapido, dado que es casi imposible atender simultaneamente y
dentro del plazo de 90 dias las necesidades imperiosas de la puesta en marcha,
alcanzar una masa critica y lograr un nivel aceptable de continuidad de las
operaciones.

123. En el caso de ampliacion de una mision o de aumento repentino de sus
necesidades, a menudo a raiz de un cambio de mandato por el que se autoriza mas
personal, la asignacion provisional también es un instrumento importante para que
las funciones nuevas o ajustadas las desempefie personal complementario
cualificado a corto plazo, mientras termina el proceso de contratacion ordinaria. En
esos casos, limitar a un maximo de tres meses el despliegue mediante asignaciones
provisionales podria impedir a las misiones velar por la continuidad de las
operaciones durante los primeros dias del cambio de mandato y podria, por lo tanto,
poner en peligro su ejecucion efectiva. Por ultimo, en la etapa de liquidacion, es
frecuente que los funcionarios de las misiones encuentren otras oportunidades
profesionales. A las misiones que estan en fase de cierre les cuesta atraer a
candidatos precisamente cuando necesitan contar con personal con gran experiencia
para el proceso de liquidacion durante un periodo que puede superar los tres meses.

124. El Secretario General analizé el uso de las asignaciones provisionales durante
el ciclo presupuestario de 2014/15 para las siguientes misiones: la Mision de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo
(MONUSCO), la Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las
Naciones Unidas en la Republica Centroafricana (MINUSCA), la Mision de las
Naciones Unidas en Sudan del Sur (UNMISS), la Operaciéon Hibrida de la Unidn
Africana y las Naciones Unidas en Darfur (UNAMID), la Fuerza Provisional de
Seguridad de las Naciones Unidas para Abyei (UNISFA), la Oficina de las Naciones
Unidas de Apoyo en Somalia (UNSOS), la Mision de Asistencia de las Naciones
Unidas en Somalia (UNSOM) y algunas misiones politicas especiales mas pequefias
de la region. Se observd la diversidad de las funciones para las que se utilizaron
asignaciones provisionales y de las categorias de personal destacado: el 72% del
personal en asignaciones provisionales prestd apoyo en diversas esferas funcionales
de apoyo a las misiones, el 15% en esferas sustantivas y el 14% en seguridad. El
35% del personal enviado en asignacidn provisional era de contratacion nacional, el
47% del Servicio Mévil y el 18% del Cuadro Organico.

125. Por lo que respecta a las consecuencias financieras de las asignaciones
provisionales, la MINUSCA recibié a 90 funcionarios en asignacién provisional
durante el ejercicio 2014-2015 en una situaciéon de aumento repentino de las
necesidades y gastd 1.193.284 dodlares en viajes y dietas del personal desplazado
con asignaciones provisionales, mientras que las misiones de origen gastaron
1.440.083 dolares en sueldos brutos para ese mismo periodo. Los gastos de personal
de la UNAMID por concepto de su personal desplegado en otras operaciones de las
Naciones Unidas con asignaciones provisionales fueron de aproximadamente un
millon de dolares. Esos gastos de la UNAMID reflejan las iniciativas que esta
llevando a cabo la Organizacién para utilizar con prudencia la modalidad de
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asignacion provisional ya que muchos recursos de asignaciones provisionales de la
UNAMID eran personal de esa mision destacado en otras misiones con asignaciones
provisionales mientras se esperaba a que se expidieran o se volvieran a expedir los
visados de residencia que les permitirian trabajar en el Sudan. Cabe sefialar, sin
embargo, que los gastos relacionados con los despliegues en asignacion provisional
se compensan en parte con los gastos que supondria para la mision receptora
contratar a personal para desempefar funciones durante el periodo en cuestion.

126. Ademas de permitir a las misiones cumplir efectivamente sus mandatos
durante las etapas de puesta en marcha o ampliacion, prorrogar el periodo maximo
de asignacion provisional a seis meses también seria coherente con las politicas de
viaje en la Secretaria. En la actualidad, la regla 4.8 a) dispone una duraciéon maxima
de seis meses para los viajes de funcionarios a lugares de destino que no sean
misiones sobre el terreno.

127. En el ambito de la dotacion de personal, las consultas con entidades sobre el
terreno han puesto de manifiesto la necesidad de relajar las restricciones sobre la
regularizacion de los funcionarios que hayan recibido un nombramiento temporal a
fin de que la Organizacion pueda responder a las crisis humanitarias, de la paz y la
seguridad. La Asamblea General, en el parrafo 26 de la seccion III.B de la
resolucion 51/226, de 3 de abril de 1997, decidi6 que las personas con
nombramientos de corto plazo que ocuparan puestos financiados con cargo al
presupuesto ordinario o puestos de un afio o mas financiados con cargo a fondos
extrapresupuestarios no podrian solicitar esos puestos o ser nombradas para
ocuparlos durante el periodo de seis meses posterior a la terminaciéon de su servicio.
De conformidad con esa resolucidon, en la actualidad un funcionario titular de un
nombramiento temporal tiene pocas posibilidades de solicitar el puesto que ha
estado ocupando y de ser nombrado para ocuparlo.

128. Habida cuenta del crecimiento exponencial sin precedentes de las operaciones
de paz y sobre el terreno en los dos ultimos decenios, la Organizacion ha
experimentado dificultades para atraer a los profesionales mejor cualificados,
especialmente en los lugares de destino que resultan menos deseables por la
dificultad de las condiciones de vida. En este contexto, el Secretario General solicita
a la Asamblea General que permita a los funcionarios que tengan actualmente o
hayan tenido un nombramiento temporal en un puesto solicitar ese mismo puesto y
ser nombrados para ocuparlo a través del sistema ordinario de seleccidon de personal,
siempre que ese puesto se halle en una operacion sobre el terreno que no sea un
lugar de destino de categoria H o una mision politica especial en un lugar de destino
de categoria H, incluidas las operaciones o las misiones politicas especiales basadas
en la Sede en Nueva York. El Secretario General solicita también una excepcion a lo
dispuesto en el parrafo 26 de la seccion III.B de la resolucion 51/226, en el caso de
los funcionarios con nombramiento temporal en la red de asuntos politicos, de paz y
humanitarios que estén prestando exclusivamente apoyo sustantivo a una mision de
mantenimiento de la paz o a una misidén politica especial sobre el terreno. Esta
modificacion de la resolucion anterior simplemente permitird a los titulares de
nombramientos temporales participar en el proceso ordinario de seleccién de
personal a fin de demostrar sus cualificaciones en pie de igualdad con los demas
solicitantes.
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Salud y bienestar del personal

Antecedentes, progresos realizados desde la aprobacion de la
resolucion 67/255 de la Asamblea General y mandato

129. Un personal mundial, dindmico, adaptable y comprometido debe ser, por
definicion, un personal que goce de buena salud. La Organizacién no puede cumplir
sus mandatos si su personal no es apto desde el punto de vista médico, o si no puede
operar en entornos de alto riesgo por no tener acceso a servicios adecuados de
atencion de la salud en casos de emergencia o al seguimiento médico de dolencias
cronicas.

130. En el Boletin del Secretario General ST/SGB/2011/4 se establecen las
funciones bésicas relacionadas con la salud segun el programa de recursos humanos.
Esas funciones abarcan la administracion de la salud de los funcionarios y su
relacion con la aptitud para el trabajo, la gestion de los riesgos en el lugar de
trabajo, la prestacion de asesoramiento médico en los centros de atencion de la salud
de las Naciones Unidas en todo el mundo y la prestacion de asesoramiento al
Secretario General sobre cuestiones médico-administrativas.

131. La Organizacion realiza importantes inversiones en la salud del personal,
mediante los servicios de salud internos, el seguro médico, la evacuaciéon médica y
la licencia de enfermedad y prestaciones de discapacidad. A pesar de esta inversion,
el absentismo por problemas de salud y, de manera mas sutil, el presentismo laboral
(cuando la actuacidon profesional de funcionarios que estan presentes fisicamente en
el lugar de trabajo se ve limitada por la enfermedad) suponen un importante
obstaculo (cada vez mayor) para que la Organizacidon pueda cumplir sus mandatos.

132. A fin de lograr el efecto maximo con los limitados recursos disponibles, es
preciso dirigir las actividades de salud ocupacional a las esferas donde el impacto
pueda ser mayor. Antes de que se pusiera en marcha EarthMed (historiales clinicos
electronicos de las Naciones Unidas), habia muy pocos datos disponibles para
orientar esas decisiones. Ahora EarthMed se esta utilizando en todas las misiones de
mantenimiento de la paz salvo una y en todas las oficinas situadas fuera de la Sede
menos una, y desde hace poco se utiliza también en las clinicas del Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) (anteriormente conocidas como
dispensarios). Con esta expansidon, y algunas mejoras destinadas a impulsar la
aplicacion de Umoja (y otros sistemas de planificacion de los recursos
institucionales en los organismos, fondos y programas), ha aumentado la capacidad
para hacerse una idea de los principales problemas de salud.

Determinacion de las prioridades de intervencion

133. Un analisis de los datos de EarthMed para los cuatro afios del periodo 2012-
2015 muestra que las tres causas principales de los dias de trabajo perdidos son
trastornos osteomusculares (18%), trastornos de la salud mental (17%) y
traumatismos/lesiones (12%). Segtin datos de la Caja de Pensiones, de esos factores
el que presenta peor prondstico son los trastornos de salud mental, que representan
el 43% de las nuevas solicitudes de indemnizacidon por discapacidad. Los datos del
seguro muestran que los problemas de salud més costosos son las neoplasias
malignas, las enfermedades cardiovasculares, osteomusculares y la diabetes, que
seguirdn generando gastos del seguro médico después del servicio en los proximos
decenios.
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134. Los datos relativos a la licencia de enfermedad disponibles actualmente en
EarthMed dan un panorama incompleto. Los funcionarios pueden tomar un total de
27 dias de licencia de enfermedad (7 sin certificado médico y 20 con certificado
médico) sin tener que presentar informacioén al servicio médico. Si cambiara la
politica de EarthMed, para lo cual los funcionarios tendrian que cargar los
certificados directamente a su historial de EarthMed, los servicios médicos podrian
recoger y revisar los datos mas facilmente al cabo de 20 dias de licencia de
enfermedad con certificado médico.

135. Con la implantaciéon progresiva de EarthMed, ahora es posible realizar el
analisis epidemioldgico de las enfermedades que afectan al personal seglin constan
en el registro real de visitas al dispensario. Se llevo a cabo un analisis piloto de las
cifras de dos misiones sobre el terreno mediante el examen de los diagndsticos
clinicos en los que predominaban las enfermedades infecciosas prevenibles (como el
paludismo, la gastroenteritis, incluida la fiebre tifoidea, e infecciones cutaneas) y
las enfermedades no transmisibles prevenibles (como las dolencias
osteomusculares).

136. La salud de la poblacién (también denominada salud publica) es la
intervencion de salud mas eficaz en funcién de los costos, hecho reconocido por la
Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) y sistemas de salud de todo el mundo.
Utilizando los datos que se estan empezando a recoger, la Organizacion aplicara
programas para combatir la malaria (y otras enfermedades transmitidas por
vectores), la gastroenteritis y las dolencias osteomusculares. Por ejemplo, la
aparicion reciente del virus del Zika dio lugar a un examen a nivel de todo el
sistema del control de los mosquitos, que puso de manifiesto niveles muy bajos de
aplicacion de las directrices de la OMS. En 2016 la labor se centrd en garantizar la
adquisicion de todos los suministros necesarios y en trabajar con los lugares de
destino para formular y aplicar programas de control de vectores. Si logra sus
objetivos, los resultados no solo se referiran a la enfermedad del Zika, sino también
al paludismo, el chikunguiia y el dengue.

137. El Secretario General pondra en marcha, de manera mas sistematica y
exhaustiva, intervenciones de base empirica de promocion de la salud en el lugar de
trabajo encaminadas a prevenir las enfermedades cardiacas, los accidentes
cerebrovasculares, la hipertension, la diabetes y los comportamientos de riesgo
como el consumo de alcohol, el tabaquismo y el sedentarismo.

138. Segln los datos clinicos, de licencias de enfermedad y de solicitudes de
indemnizacion, solo puede informarse de las dolencias diagnosticadas. Las
dolencias no diagnosticadas y no tratadas constituyen un importante riesgo para la
Organizacion. Habida cuenta de la cantidad de licencias de enfermedad y solicitudes
de indemnizacion por discapacidad atribuibles a problemas de salud mental, el
primer intento de estimacion del presentismo laboral se centré en la salud mental.
Durante 2015 casi 20.000 funcionarios del sistema de las Naciones Unidas
participaron en un estudio que fue concebido como instrumento para medir la carga
de los sintomas relacionados con trastornos de salud mental de los funcionarios de
las Naciones Unidas.

139. Los datos obtenidos hasta la fecha del analisis muestran tasas elevadas de
sintomas psicologicos. Los funcionarios que respondieron a la encuesta indicaron un
numero suficiente de sintomas para dar resultados positivos en los instrumentos de
medicidn, segun los porcentajes siguientes:
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Sintoma psicolégico Porcentaje con resultados positivos
Trastorno de ansiedad generalizada 18
Trastorno depresivo grave 22
Trastorno por estrés postraumatico 19
Consumo de alcohol 23

140. Estas tasas son mas altas de lo que cabria esperar en esta poblacion®*®.

Ademas, existe una marcada diferencia entre los sintomas que declaran las personas
que acaban de comenzar a trabajar para la Organizacion y aquellas que llevan mas
de un afio, como se demuestra en el grafico VII. Los factores subyacentes son objeto
de un analisis ulterior y servirdn de base para la elaboracién de una estrategia de
salud mental.

Grafico VII
Prevalencia de sintomas psicolégicos declarados y
antigiiedad en el empleo
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® Ansiedad: Encuesta Mundial de Salud Mental de la OMS en 60 paises: estimaciones de
prevalencia de 12 meses: media de 8,3% para cualquier trastorno de ansiedad. Véase R. C. Kessler
y otros, “The global burden of mental disorders: an update from the WHO World Mental health
(WMH) surveys”, Epidemiol Psichiatr Soc., vol. 18, nim. 1 (enero a marzo 2009), pags. 23 a 33.

* Depresién: Encuesta Mundial de Salud Mental de la OMS en 60 paises: la prevalencia de 12
meses fue del 3,2% de media en participantes que no tenfan enfermedades fisicas concomitantes y
de entre 9,3% y 23,0% en participantes con dolencias cronicas. Véase Ronald C. Kessler y Evelyn
J. Bromet, “The epidemiology of depression across cultures”, Annual Review of Public Health,
vol. 34 (2013), pags. 119 a 138.

® Trastorno por estrés postraumatico: 5 edicién del Manual de Diagnéstico y Estadistico de los
Trastornos Mentales (DSM-5): 3%; trastorno por estrés postraumatico por debajo del umbral:
3,6% maés. Véase Katie A. McLaughlin y otros, “Subthreshold post-traumatic stress disorder in the
World Health Organization World Mental Health Surveys”, Biological Psychiatry, vol. 77, nim. 4
(15 de febrero de 2015), pags. 375 a 384.
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141. Se ha constituido un grupo de trabajo multidisciplinario en el que participan
varias organizaciones para examinar las conclusiones de la encuesta de salud mental
y otras conclusiones derivadas de grupos de discusion que se han realizado como
seguimiento de la encuesta. Este grupo de trabajo, integrado por expertos
procedentes de las areas de recursos humanos, asesoramiento y servicio médico y de
la Oficina del Ombudsman, elaborara, en colaboracion con los representantes del
personal, las recomendaciones encaminadas a mejorar el bienestar psicosocial de
nuestra fuerza de trabajo. Para ello las principales esferas de interés seran la
prevencion, el diagnoéstico, el acceso a la atencion médica y poder trabajar en la
medida de lo posible. Para mantener o restablecer la capacidad de trabajar, un
componente basico sera la reduccion del estigma y la formacion de nuestra fuerza
de trabajo, que ya se han llevado a cabo satisfactoriamente en relacion con el VIH.

Programa de salud y seguridad ocupacional para todo el sistema

142. En sus primeros 70 afios de existencia, las Naciones Unidas no tenian ningin
programa de salud y seguridad ocupacional. En 2015, la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinaciéon convino aplicar
en todo el sistema un marco de salud y seguridad ocupacional que abarcara la
politica de seguridad y salud ocupacional, la supervision, el analisis de riesgos, la
gestion de los incidentes y un programa de normas y cumplimiento. Para apoyar la
ejecucion de este programa, la Organizacion aprovechara la capacidad que ahora no
se esta utilizando del sistema de historiales clinicos electronicos.

143. En la actualidad uno de los mayores problemas de salud ocupacional es la falta
de notificacién sistematica de incidentes. El programa de seguridad ocupacional
sobre el terreno es una adicion reciente necesaria, pero los informes de incidentes de
este programa no estan vinculados a datos de ausentismo, por lo que ponen en
peligro la capacidad de la Organizacion de generar datos sobre gastos relacionados
con lesiones. Al mejorar EarthMed con la inclusion de un moédulo de seguridad, se
podra presentar informes sobre accidentes laborales en un portal vinculado
directamente al historial del funcionario en EarthMed. Ademas, la Division de
Servicios Médicos podra reunir datos sobre una gama mucho mas amplia de
incidentes en el lugar de trabajo y cuantificar el tiempo que se pierde como
consecuencia de las lesiones sufridas o enfermedades adquiridas en el lugar de
trabajo.

144. El citado marco de salud y seguridad ocupacional requiere también creacion de
capacidad, puesto que, de los funcionarios médicos de las Naciones Unidas, son
muy pocos los especializados en salud ocupacional. En 2016 la Division de
Servicios Médicos obtuvo la acreditacion como instructor certificado de National
Examination Board in Occupational Safety and Health, un sistema de capacitacion
en salud y seguridad ocupacional reconocido internacionalmente. En el momento de
redactar el presente informe, 41 funcionarios médicos del sistema de las Naciones
Unidas habian completado la capacitacion acreditada por ese sistema. Mas alla de la
capacidad para prestar atencion médica, la salud y seguridad ocupacional es, ante
todo, una responsabilidad jerarquica. El personal del Servicio Médico deberia
ejercer de meros asesores expertos, y cada funcionario y supervisor ha de tener la
capacidad y los conocimientos necesarios para desempefiar su funcion en la
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creacion de un entorno de trabajo seguro, sano y productivo. A medida que se vaya
implantando, se instruira a todo el personal de las Naciones Unidas.

Administracion de las licencias de enfermedad

145. Administrar las ausencias prolongadas del trabajo constituye un reto dificil,
sobre todo en el caso de funcionarios cuyo estado de salud les impide trabajar en un
lugar de destino determinado (pero que por lo demas son aptos para trabajar) o
cuando estan en tratamiento con un profesional que no es partidario de que se
reincorporen al trabajo, aunque la mayor parte de las pruebas médicas indiquen lo
contrario. En las dos categorias de diagndstico mas frecuentes (problemas de salud
mental y trastornos osteomusculares) reincorporarse pronto al trabajo tiene un
efecto positivo en los resultados, mientras que un periodo de baja prolongado da
lugar a un prondstico peor.

146. La Organizacién esta preparando instrumentos y técnicas especificas para
ayudar a determinar qué funcionarios tienen mas probabilidades de reincorporarse
pronto al trabajo y quiénes corren mayor riesgo de ausencia prolongada. Esas
metodologias, combinadas con la mayor rapidez para documentar las ausencias que
permite Umoja, facilitardn que se intervenga antes y de forma mas eficaz, con el
objetivo de no caer en la espiral de ausencia prolongada, ausencia cronica y, en
ultima instancia, discapacidad.

147. La ausencia prolongada tiene un efecto devastador, no solo para el funcionario
sino también para su dependencia organica. En la mayoria de los casos, no se
sustituye a la persona que estd de licencia de enfermedad, de modo que el resto del
equipo tiene que asumir una mayor carga de trabajo y se expone al riesgo de rendir
menos o de caer enfermos debido al nimero excesivo de horas trabajadas. Una vez
que se entra en esta espiral, el equipo puede verse rapidamente incapacitado para
cumplir sus mandatos. Las oficinas pequefias son las mas vulnerables, por tener
menos capacidad para absorber la carga de trabajo de los funcionarios ausentes. Por
lo tanto, es prioritario tener un programa de administraciéon integral destinado a
reducir la duracién de las ausencias y a potenciar la reincorporacién al puesto de
trabajo.

Seguridad y calidad de la atencion sanitaria

148. Ademas de su funcion en la administracion directa de la salud del personal, la
Organizacion desempefia un papel garantizando el acceso del personal de las
Naciones Unidas a servicios adecuados de atencion de la salud mediante la
supervision técnica de su personal sanitario en todo el sistema, lo que entrafa la
supervision técnica de 437 centros de atencion de la salud que operan a través de las
oficinas fuera de la Sede (7), las operaciones de mantenimiento de la paz (390) y el
PNUD (40). En las operaciones de mantenimiento de la paz hay 77 clinicas (civiles)
de nivel 1 o 1+ de las Naciones Unidas y 2 hospitales de nivel 2 de las Naciones
Unidas. De los centros operados por paises que aportan contingentes, 293 son
clinicas de nivel 1 o 1+, hay 23 hospitales de nivel 2 y 2 hospitales de nivel 3.

149. Tradicionalmente, la funcién de la Division de Servicios Médicos en el ambito
de la supervision técnica ha sido muy informal y no ha estado claramente
delimitada, pero la importancia de la atencidon sanitaria (mayor en entornos
operacionales cada vez méas peligrosos), los riesgos asociados al desempefio
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insatisfactorio y los gastos relacionados con el funcionamiento de tantos centros de
atencion de la salud requieren niveles adecuados de gobernanza, como se aplicaria
en cualquier sistema de atencion sanitaria comparable.

150. En la actualidad, no se realiza ningun analisis comparado del rendimiento, no
se retinen datos sobre las tasas de infeccion, los acontecimientos adversos o las tasas
de ocupacion ni se revisan otros datos generales normales del sistema de salud. Si
bien hay especificaciones relativas al equipo y el personal, los procesos de atencion
y la gestion de la calidad han quedado casi totalmente a la discrecion de quienes
operan los centros, ya sean funcionarios de las Naciones Unidas, contratistas,
proveedores comerciales o paises que aportan contingentes. Ni siquiera es
sistematica la presencia y la aplicacion de sencillas iniciativas de calidad aceptadas
como la lista de verificacion de seguridad quirtrgica de la OMS y las normas de
higiene de las manos de la OMS. La calidad de la atencién es muy desigual en todo
el sistema, como reconocié el Grupo Independiente de Alto Nivel sobre las
Operaciones de Paz, que recomend6 aplicar sistemas para gestionar la prestacion de
asistencia sanitaria, incluidas las normas.

151. Para velar por la prestacion de atencidn sanitaria adecuada, segura y oportuna
a los funcionarios de las Naciones Unidas, que recurren a las clinicas y hospitales de
las Naciones Unidas, el Secretario General esta poniendo en marcha un programa de
trabajo para mejorar la supervision y la gobernanza de los servicios de salud. La
labor consistira en mejorar el control de las cualificaciones y la experiencia del
personal contratado o adscrito para trabajar en centros de atencion sanitaria de las
Naciones Unidas y fijar un sistema de normas y acreditacidon para las operaciones
sanitarias. Se ha llegado a un acuerdo con un 6rgano internacional de acreditacion y
fijacion de normas sanitarias para utilizar sus normas como base de referencia para
elaborar y adaptar las normas de las Naciones Unidas que se aplicaran a todos los
niveles en los centros de atencidon de la salud operados por las Naciones Unidas. A
finales de 2016 se pondra en marcha un proyecto que tiene por objetivo formular
esas normas y aplicarlas.

152. El Secretario General ha elaborado una metodologia y ha llevado a cabo un
programa de visitas de evaluacion y asesoramiento para el mantenimiento de la paz.
Las visitas del programa sirven para evaluar la capacidad de los Estados Miembros
que han expresado interés en aportar centros de atencioén de la salud y para prestar
los servicios de asesoramiento necesarios antes de su despliegue. El programa hace
menos probable que se desplieguen hospitales y clinicas que no estén
suficientemente preparados o equipados para responder al dificil entorno de las
Naciones Unidas.

153. El complejo medio de las operaciones de mantenimiento de la paz de las
Naciones Unidas entrafia muchas dificultades a la hora de mantener a su fuerza de
trabajo en forma, sana y comprometida. Para salvar esas dificultades, la
Organizacion debe aprovechar las mejoras de eficiencia que se logran aplicando
sistemas de datos y redistribuir recursos para poner en marcha iniciativas
especificas destinadas a mejorar la salud, reducir los costos y aumentar la
satisfaccion del personal.
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IV.

El camino a seguir: un marco para la gestion de
los recursos humanos mas integrado

Introduccion

154. El contexto mundial cambiante y la evolucion de los mandatos han llevado a la
Organizacion a emprender varias iniciativas de reforma de la gestion con el objetivo
de hacer que la Secretaria sea mas eficiente, eficaz y responsable. El enfoque actual
de la gestion de los recursos humanos se basa en gran medida en una propuesta
presentada hace diez afios (véase el informe del Secretario General titulado “Invertir
en el personal” (A/61/255)) sobre una nueva estrategia centrada en la gestion
integrada de talentos. Si bien la estrategia de recursos humanos ha evolucionado y
se han logrado progresos constantes en la esfera de la gestion de talentos, muchos
procesos de recursos humanos aun no estan plenamente integrados. También se
presenta una oportunidad para que los recursos humanos colaboren mas
estrechamente con integrantes de otras esferas funcionales administrativas, los
directores de programas y el personal en la ejecucion de los mandatos de la
Organizacion.

155. Si bien los numerosos mandatos de la Asamblea General y las
recomendaciones de los 6rganos de supervision en los Gltimos afios sobre el tema de
la gestion de recursos humanos proporcionan orientaciones utiles sobre la
continuacion de la reforma de los recursos humanos, diversas iniciativas recientes
han puesto de relieve la necesidad de aplicar un enfoque global, holistico e
integrado. Ademas, los siguientes factores motivan y fundamentan mas la necesidad
de contar con un marco de recursos humanos:

a) Un analisis de los riesgos institucionales como parte del programa de
gestion de los riesgos institucionales reveld que la falta de una estrategia amplia de
recursos humanos representaba un importante riesgo institucional;

b) El nuevo sistema de seleccion de personal y movilidad planificada exige
que Recursos Humanos adapte los procesos de gestion de talentos a las necesidades
de las redes de empleos, con nuevos enfoques para facilitar la movilidad del
personal y la planificacion de la fuerza de trabajo a nivel de red;

¢) La aprobacion por la Asamblea General de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, en la que se establecen los nuevos Objetivos de Desarrollo
Sostenible, incluido el Objetivo 5, relativo a la igualdad de género, pone de relieve
la necesidad de prestar mas atencion a la diversidad y la inclusion;

d) La aplicacion de Inspira y Umoja, que constituyen plataformas
importantes de transformacion tecnoldgica, ha introducido nuevos medios de trabajo
normalizados a nivel global y la oportunidad de aumentar la eficiencia;

e) Las propuestas de un nuevo modelo global de prestacion de servicios,
basadas en la experiencia adquirida con la estrategia global de apoyo a las
actividades sobre el terreno, estan respondiendo a la cuestion de como organizar de
manera 6ptima todas las funciones administrativas;

f) En el informe del Grupo Independiente de Alto Nivel sobre las
Operaciones de Paz se expresd la necesidad de contar con politicas de recursos
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humanos mas centradas en las actividades sobre el terreno para facilitar el que
hubiera disponibles talentos en situaciones de crisis, y se hizo hincapié en la
importancia fundamental de una contratacidon, incorporacién y separacion del
servicio eficientes;

g) Los comentarios oficiosos recibidos de diversos interesados de la esfera
de recursos humanos sobre los puntos fuertes y las oportunidades de mejora
(solicitados por la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos) han puesto de relieve
la importancia de que Recursos Humanos preste servicios mas eficaces y la
necesidad de que la prestacion de dichos servicios sea mas flexible, colabore mas y
se oriente mas hacia las soluciones.

Si bien se puede argumentar que la Organizacion se esta ocupando actualmente de
numerosas reformas administrativas, el marco para la gestion de los recursos
humanos debe evolucionar de modo que centre los escasos recursos en impulsar las
mejoras mas importantes relacionadas con los recursos humanos.

156. Hay varias dificultades que deben superarse mientras la Organizacion tiene la
mirada puesta en la creacion futura de un marco para la gestion de los recursos
humanos mas eficiente y eficaz. Estas incluyen, entre otras cosas, la fragmentacion
de la organizacion de los recursos humanos, unos procesos engorrosos y no
estandarizados de recursos humanos, politicas complejas, la falta de una integracion
de procesos y datos entre los sistemas de informacién de recursos humanos, y un
lento progreso hacia el logro de la igualdad de género y otros objetivos relacionados
con la diversidad.

Mejora de la gestion de recursos humanos para
la Secretaria global

157. Para cumplir sus mandatos, la Organizacién necesita una fuerza de trabajo
competente, diversa, adaptable y comprometida. La gestion de los recursos humanos
abarca a multiples interesados clave, que van desde los Estados Miembros, que
desean que se proporcionen resultados eficaces en funcién de los costos, hasta los
directores de programas, que desean que la gestion de recursos humanos respalde la
ejecucion de sus mandatos, y los funcionarios individuales, que buscan
oportunidades de promocién profesional y unos servicios de recursos humanos
relacionados con derechos y prestaciones que funcionen bien. Sobre la base de un
analisis preliminar de las dificultades descritas anteriormente y aprovechando las
reformas anteriores, el Secretario General ha definido tres temas generales y los
correspondientes resultados que deben lograrse:

a)  Gestion de talentos: adquisicion, desarrollo y retencion de una fuerza de
trabajo de alto desempeiio;

b)  Prestacion de servicios de recursos humanos: mayor satisfaccion de los
clientes con el asesoramiento y el desempefio en la prestacion de servicios de
recursos humanos;

c¢) Apoyo a la configuracion de una cultura institucional: una fuerza de
trabajo saludable y comprometida en un entorno laboral propicio.
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Vision

I O)jctivos N R csultados

158. Por lo tanto, el marco se basa en un conjunto de objetivos que se refuerzan
mutuamente relacionados con esas tres esferas tematicas, como se indica en el
grafico VIII a continuacion:

Grafico VIII
El marco integrado para la gestion de los recursos humanos

Facilitar el cumplimiento del mandado mediante una fuerza de trabajo competente, diversa y adaptable

Gestion
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Adquisicion, desarrollo y
retencion de una fuerza de
trabajo de alto desemperiio

Prestacion de servicios
de recursos humanos

Mayor satisfaccion de los clientes
con el asesoramiento y el
desempeiio en la prestacion de
servicios de recursos humanos

Apoyo a la configuracion
de una cultura
institucional

Una fuerza de trabajo
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un entorno laboral propicio

Promover e institucionalizar la
planificacion de la fuerza de
trabajo

Establecer un enfoque global y
holistico de la contratacion y la
evaluacion

Integrar mas el aprendizaje y la
promocidén de las perspectivas de
carrera con las necesidades
estratégicas

Reforzar el vinculo entre la
actuacion profesional y el
adelanto profesional

Profesionalizar la funcion de
gestion de recursos humanos

Fortalecer el analisis institucional
y mejorar las plataformas de
informacion de recursos humanos

Simplificar el marco normativo de
recursos humanos y fortalecer la
rendicion de cuentas

Definir el modelo de prestacion
de servicios y de operaciones de
recursos humanos

Mejorar la capacidad directiva y
de gestion

Crear un entorno laboral diverso e
inclusivo

Centrar mas la atencion en los
resultados y en la rendicion de
cuentas

Llevar a cabo el proceso de la
encuesta sobre el compromiso del
personal

Promover la salud y el bienestar
del personal

* Aumentar la integracion de las iniciativas y mejorar la eficiencia y la eficacia de los procesos

Gestion de talentos

159. Si bien el Secretario General sigue elaborando y aplicando un marco de
gestion de talentos amplio e integrado, es necesario esforzarse mas para
racionalizar, estandarizar y armonizar los procesos dentro de los cuatro pilares de la
gestion de talentos. La gestion de talentos se debe abordar de una manera mas
holistica a nivel de las redes de empleos, no a nivel de cada entidad o directivo
contratante. Este enfoque permitirda a la Organizacion ejercer total transparencia
respecto de las necesidades globales de talentos a fin de tomar mejores decisiones
en todos los procesos de gestion de talentos.

Los objetivos para la gestion de talentos son los siguientes:

a) Promover e institucionalizar la planificacién de la fuerza de trabajo.
Sobre la base de las proximas medidas que figuran en el parrafo 35, es preciso
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incorporar la planificacion de la fuerza de trabajo como un proceso de gestion
dirigido por cada entidad y vinculado estrechamente al mandato, la estrategia y el
presupuesto de cada entidad, con Recursos Humanos como facilitador del proceso;

b) Establecer un enfoque global y holistico de la contratacién y la
evaluacién. La dotacion de personal debe guiarse por las necesidades detectadas
mediante la planificacion de la fuerza de trabajo y ofrecer soluciones que
aprovechen el talento que ya existe en la Organizacion mediante el aprendizaje
sistematico, la promocion de las perspectivas de carrera y la gestion eficaz de la
actuacion profesional. El Secretario General tomaria la iniciativa, aprovechando a
los funcionarios de recursos humanos fuera de la Sede, para organizar la dotacion de
personal como parte esencial de la gestion de talentos, que se basaria en los cambios
introducidos mediante el nuevo sistema de seleccion de personal y movilidad
planificada y los ampliaria.

c) Integrar mas el aprendizaje y la promocion de las perspectivas de
carrera con las necesidades estratégicas. El Secretario General desempefiaria un
papel de liderazgo en lo referente a asegurar que los objetivos estratégicos de
aprendizaje y de promocién de las perspectivas de carrera de todos los
departamentos y oficinas estén armonizados a nivel global, realizar un analisis de
las necesidades a nivel de todo el sistema sobre el aprendizaje en lo que se refiere a
la ejecucion de los mandatos, fortalecer los vinculos entre el aprendizaje y el
analisis de la planificacion de la fuerza de trabajo, proporcionar mejores
plataformas de aprendizaje y desarrollo, crear productos e instrumentos que ayuden
a los funcionarios a afrontar el cambio institucional, y mejorar la calidad de los
programas ¢ instrumentos de aprendizaje, y el acceso a estos, especialmente las
oportunidades de desarrollo de gestion y liderazgo;

d) Reforzar el vinculo entre la actuacion profesional y el adelanto
profesional. El Secretario General también proporcionarda mdas conocimientos
especializados sobre recursos humanos y apoyo a los directivos, y aumentara la
coherencia y la transparencia del sistema de gestion de la actuacioén profesional;

e) Aumentar la integracion de las iniciativas y mejorar la eficiencia y la
eficacia de los procesos. Una mayor integraciéon de las iniciativas de gestion de
talentos permitiria colocar de manera oportuna el talento para la ejecucion de los
mandatos de la Organizacion. Ademas, la eficiencia y la eficacia de los procesos de
recursos humanos deben supervisarse y evaluarse en consonancia con un conjunto
de metas ¢ indicadores clave del desempefio, como también a través de encuestas de
satisfaccion de los clientes. Los proveedores de servicios y los interesados que
intervienen en el proceso deben rendir cuentas en lo relativo a la introduccion de
mejoras y el logro de niveles de servicios establecidos por la Organizacion respecto
de su ambito de responsabilidad.

Prestacion de servicios de recursos humanos

160. El segundo tema del nuevo marco para la gestion de los recursos humanos, a
saber, la prestaciéon de servicios de recursos humanos, pone de relieve los
componentes clave de la prestacion de servicios: las personas, los procesos y la
tecnologia, y el mecanismo de supervision y gobernanza que lo sustentan. Esto se
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llevara a cabo en plena conformidad con el modelo global de prestacion de
servicios.

161. Los objetivos de la prestacion de servicios de recursos humanos son los
siguientes:

a) Simplificar el marco normativo de recursos humanos y fortalecer la
rendicion de cuentas. Un marco normativo de recursos humanos simplificado y
fortalecido empoderara a los directores y los funcionarios y permitira que la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos sea una asociada mas estratégica en la ejecucion
de los mandatos;

b) Definir el modelo de prestacion de servicios y de operaciones de
recursos humanos. Dentro de la estructura del modelo global de prestacion de
servicios, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos tomara la iniciativa en la
definicion de las funciones y las responsabilidades de los funcionarios que prestan
servicios de gestion de recursos humanos y las disposiciones de gobernanza para la
prestacion de servicios de recursos humanos a nivel global; se necesita una
reorganizacion global de la gestion de los recursos humanos, incluido un examen
completo de las atribuciones delegadas y las relaciones jerarquicas;

c) Fortalecer el analisis institucional y mejorar las plataformas de
informacion de recursos humanos. En el aprovechamiento de la informacion y los
datos exactos y oportunos, la gestion de recursos humanos requiere que se fortalezca
el analisis institucional como una funcidn basica con el fin de apoyar la adopcion de
decisiones, el cambio institucional y la aplicacién de las politicas. Ademas, las
plataformas de gestion de la informacion deben seguir mejorandose a fin de atender
las necesidades cambiantes de recursos humanos;

d) Profesionalizar la funcion de gestion de recursos humanos. A fin de
asegurar la prestacion de servicios de alta calidad, es decir, de manera oportuna y a
un costo razonable, procurando al mismo tiempo crear una experiencia satisfactoria
para los clientes, el Secretario General establecera normas comunes para mejorar la
profesionalidad y la coherencia dentro de la comunidad de la gestion global de los
recursos humanos, armonizando el desarrollo de la capacidad y promoviendo la
movilidad interinstitucional a fin de crear mas oportunidades de promocion de las
perspectivas de carrera para el personal de recursos humanos.

Apoyo a la configuracion de la cultura institucional

162. El tercer tema del marco consiste en apoyar la configuraciéon de la cultura
institucional. En el futuro, los recursos humanos, como socio institucional
estratégico para el personal directivo superior, desempefiaran una funcién activa en
el apoyo a la configuracion de la cultura y la solucion de las dificultades
estratégicas.

163. Los objetivos del apoyo a la configuracién de la cultura institucional son los
siguientes:

a) Mejorar la capacidad directiva y de gestion. El liderazgo es
fundamental en la configuracion de la cultura institucional, ya que permite un
desempefio s6lido y el logro de los objetivos institucionales. Por consiguiente, el
Secretario General seguird aplicando un modelo de liderazgo y gestion que haga
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hincapié en la comunicacion abierta, el apoyo oportuno para los directivos y lideres,
y una mejor armonizacion de las medidas de la actuacion profesional con las
expectativas y las aptitudes institucionales necesarias para la promociéon de las
perspectivas de carrera;

b) Crear un entorno laboral diverso e inclusivo. Entre otras iniciativas
relacionadas con la diversidad y la inclusion que se estan llevando a cabo en toda la
Organizacién, el Secretario General seguira trabajando para mejorar la
representacion geografica y promover la igualdad de género. Ello incluye mejorar
las politicas y los sistemas de rendicion de cuentas necesarios que facilitan el
respeto de la diversidad y el comportamiento inclusivo;

c) Centrar mas la atencion en los resultados y en la rendicion de
cuentas. El Secretario General seguird trabajando con miras a crear un entorno
orientado a los resultados asegurando al mismo tiempo que los directores y los
funcionarios rindan cuentas de su desempeiio;

d) Llevar a cabo el proceso de la encuesta sobre el compromiso del
personal. Para obtener comentarios sobre las cuestiones que afectan a los
funcionarios y medir el compromiso del personal, el Secretario General presentara
una encuesta anual sobre el compromiso del personal. Los resultados de la encuesta
serviran de guia a Recursos Humanos en la elaboracion de estrategias especificas
para atender los factores culturales y estructurales;

e) Promover la salud y el bienestar del personal. El Secretario General
proporcionara asesoramiento técnico y conocimientos especializados con miras a
prestar apoyo al personal directivo superior en la aplicacion del marco de seguridad
y salud en el trabajo de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones
Unidas para la Coordinacion, dirigira la elaboracion de una estrategia de salud
mental y bienestar en todo el sistema, y ejecutara programas especificos concebidos
para responder a las enfermedades transmisibles y no transmisibles del personal. Se
elaboraran y ejecutaran mejores sistemas para profesionalizar la gestion de los
servicios clinicos de asistencia médica.

Beneficios previstos, conclusion y proximas medidas

164. El nuevo marco para la gestion de los recursos humanos se centraria en lograr
los siguientes beneficios: a) un mejor desempefio individual e institucional; b) una
fuerza de trabajo mas comprometida y motivada; c¢) un asesoramiento sobre
politicas y un apoyo estratégico de mejor calidad; d) un uso mas eficaz de los
recursos; €) una mayor coherencia de la prestacion de servicios; y ) un tiempo de
respuesta mas reducido.

165. El Secretario General esta elaborando el plan detallado y la guia para la
aplicacion del marco para la gestion de los recursos humanos y se ofrece a presentar
una propuesta mas detallada a la Asamblea General en su septuagésimo tercer
periodo de sesiones.

166. Habida cuenta de que la evaluacion de las necesidades —y los deseos— de los
clientes es esencial para la continuaciéon de la reforma, la Oficina de Gestion de
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Recursos Humanos solicitara mas aportaciones de los interesados a fin de asegurar
que el marco que se presenta a continuacion se centre en las prioridades adecuadas.

Medidas que debera adoptar la Asamblea General

167. Se pide a la Asamblea General que tome nota del presente informe y solicite al
Secretario General que formule una propuesta detallada sobre la evolucién del
marco de recursos humanos en su septuagésimo tercer periodo de sesiones.

168. El Secretario General solicita a la Asamblea General que apruebe lo siguiente:

a) La propuesta de que los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales
y cuadros conexos puedan solicitar puestos de categoria P-1, P-2 y P-3 que no estén
asignados al programa para jovenes profesionales;

b) La eliminaciéon del mecanismo para pasar del Cuadro de Servicios
Generales al Cuadro Orgénico en el programa para jovenes profesionales para que
los puestos sujetos al sistema de intervalos convenientes en las categorias P-1 y P-2
sean ocupados exclusivamente por candidatos que hayan superado las pruebas y
provengan de Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados;

c) La extension de dos a tres afios del periodo en que permanecen en la lista
de preseleccion los candidatos del programa para jovenes profesionales;

d) La eliminacion gradual de las listas de preseleccion heredadas de
concursos anteriores para diciembre de 2018;

e) La propuesta de que un funcionario que tenga actualmente o haya tenido
un nombramiento temporal para un puesto solicite ese mismo puesto y sea
nombrado para ¢l a través del sistema ordinario de selecciéon de personal, siempre
que ese puesto se halle en una operacion sobre el terreno que no sea un lugar de
destino de categoria H o una mision politica especial en un lugar de destino de
categoria H, incluidas las operaciones o las misiones politicas especiales basadas en
la Sede, en Nueva York;

f) La fijacion del limite de ingresos de los funcionarios jubilados que
reciben prestaciones del régimen de pensiones en el equivalente monetario de un
maximo de 125 dias habiles por afio civil en el nivel en que la persona se ha
separado del servicio;

g) La flexibilidad de ampliar de tres a seis meses el periodo maximo en el
que un funcionario pueda estar de viaje oficial fuera de la Sede, las oficinas situadas
fuera de la Sede o un lugar de destino de una comision regional, en una operacion
sobre el terreno;

h) Una excepcion al parrafo 26 de la secciéon III.B de la resolucion 51/226
en el caso de los funcionarios con nombramiento temporal en la Red de Asuntos
Politicos, de Paz y Humanitarios (POLNET) que estén prestando exclusivamente
apoyo sustantivo a una misiéon de mantenimiento de la paz o a una mision politica
especial sobre el terreno;
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i)  La reduccidon de 60 a 30 dias del plazo de publicacion de los anuncios de
vacantes para puestos concretos para el Cuadro Organico y categorias superiores.

VI. Resumen de las medidas adoptadas en respuesta a
las solicitudes formuladas por la Asamblea General
en sus resoluciones 63/250, 65/247, 67/255, 68/252 y
68/265 y las solicitudes y recomendaciones de la
Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y
de Presupuesto refrendadas por la Asamblea General

A. Asamblea General

Referencia en la resolucién

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Resolucién 63/250
Seccion 11
Parrafo 13

Resolucién 65/247
Seccion VI
Parrafo 58

Resolucién 67/255
Seccion |

Parrafo 9

Parrafo 13

Parrafo 16
Parrafo 20

Parrafo 21

Parrafos 24 y 25

62/69

Gestion de los recursos humanos
Arreglos contractuales y armonizacion de las condiciones de servicio

La seccion I11.A contiene informacion actualizada sobre la aplicacion de
las reformas de recursos humanos

Gestién de los recursos humanos
Arreglos contractuales

Aplicacion completada: véase la instruccion administrativa ST/A1/2013/1
y Corr.1, relativa a la administracion de los nombramientos de plazo fijo

Gestion de los recursos humanos
Reforma de la gestion de recursos humanos

Véase la seccion Il1.A, relativa a la aplicacion de las reformas de la
gestién de los recursos humanos

El sistema de puntuacién de la gestién de los recursos humanos es un
instrumento que se utiliza para medir los progresos en el cumplimiento de
los mandatos en materia de personal, como la representacion geografica y
de género. Los méritos siguen siendo el principal criterio para la
seleccion, de conformidad con el Articulo 101 de la Carta de las
Naciones Unidas. Véase también la seccidn 111.B.2, relativa a la seleccion
y contratacion de personal

Véase la seccion 111.B.3, relativa a la gestion de la actuacidn profesional

Véase la seccion 111.B.4, relativa al aprendizaje y la promocion de las
perspectivas de carrera

Véase la seccion 111.B.4, relativa al aprendizaje y la promocion de las
perspectivas de carrera

Véase la seccion I11.A.2, relativa al examen de los nombramientos
continuos
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Referencia en la resolucién

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccién |1
Parrafo 34

Pérrafos 38, 39, 41y 42

Parrafo 43

Seccién |11
Parrafo 46

Seccion V
Parrafo 61

Parrafo 63

Parrafo 64

Parrafo 65

Parrafo 66

16-14644

Contratacion y dotacion de personal

Véase la seccion 111.B.2 a), relativa a los plazos de contratacién y
evaluaciones

Véase la seccion 111.B.2 c), relativa al programa para jévenes
profesionales

Véase la seccion 111.B.2 f), relativa a los esfuerzos para lograr la igualdad
de género

Evaluacion amplia del sistema de representacién geografica

Véase el informe del Secretario General sobre el examen del sistema de
intervalos convenientes (A/71/323/Add.2)

Composicion de la Secretaria

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/71/360)

El Secretario General Adjunto de Gestion promulgé la instruccion
administrativa ST/AI/2013/4 sobre los consultores y contratistas
particulares, que contiene una disposicion en virtud de la cual las
personas con conocimientos especializados especificos que
voluntariamente presten servicios a las Naciones Unidas de forma
gratuita y que viajen en nombre de la Organizacion pueden, caso por caso
y con sujecion a la aprobacion por el Subsecretario General de Gestién de
Recursos Humanos, recibir un contrato individual con unos honorarios
simbdlicos (contratos con una remuneracion de 1 délar al afio). En la
actualidad se estan preparando directrices adicionales sobre el proceso de
aprobacion y las condiciones aplicables

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/71/360)

El Secretario General respondi6 a la solicitud en el contexto de su
informe titulado “Sinopsis de la financiacion de las operaciones de las
Naciones Unidas para el mantenimiento de la paz: ejecucién de los
presupuestos para el periodo comprendido entre el 1 de julio de 2012 y el
30 de junio de 2013 y presupuesto para el periodo comprendido entre el 1
de julio de 2014 y el 30 de junio de 2015” (A/68/731, parrs. 166 a 168)

Véase la seccion 111.B.2 f), relativa a los esfuerzos para lograr la igualdad
de género
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Referencia en la resolucién

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccién VI
Parrafo 67

Parrafo 68

Parrafo 69

Seccion VII
Parrafo 71

Seccion X
Parrafo 77

64/69

Consultores

El 19 de diciembre de 2013 se publicd una revisidn de la instruccién
administrativa sobre los consultores y contratistas particulares
(ST/Al1/2013/4) en la que se proporcionaba informacion detallada sobre el
proceso de seleccion de consultores y se especificaba que debia hacerse
todo lo posible para que en la lista final hubiera al menos tres candidatos
procedentes de la base geografica mas amplia posible. En esa instruccion
también se establecen las condiciones para la contratacion de consultores,
entre otras, que solo se podran contratar cuando los servicios que presten
no se puedan cubrir con los recursos de personal de la Secretaria debido a
la falta de conocimientos especializados, experiencia o capacidad. Los
directores de programas deben certificar en un formulario suplementario
que los servicios del consultor no se pueden atender con la capacidad
interna e indicar la nacionalidad y el sexo de los candidatos considerados
para la consultoria

Véase también el informe del Secretario General sobre personal
proporcionado gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y
contratistas (A/69/292/Add.1)

De conformidad con las condiciones establecidas en la instruccion
administrativa ST/AI/2013/4, las tareas encomendadas a los consultores
deben tener caracter temporal y deben poder realizarse y completarse en
un periodo de tiempo limitado y especificado. Cuando se contrate
temporalmente a un contratista particular para realizar tareas y
desempendiar funciones semejantes a las de un funcionario, se debera
formular una estrategia clara a largo plazo para asumir esas funciones
con personal de plantilla

Véase el informe del Secretario General sobre personal proporcionado
gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y contratistas
(A/69/292/Add.1)

Relaciones entre el personal y la administracion

Se ha revisado el boletin del Secretario General sobre el Comité del
Personal y la Administracion (ST/SGB/2011/6/Rev.1) y se ha publicado
una nueva instruccién administrativa sobre relaciones entre el personal y
la administracion

(ST/AI1/2014/3)
Otros asuntos

Véase el informe del Secretario General sobre su practica en cuestiones
disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva, 1 de julio de 2015 a
30 de junio de 2016 (A/71/186)
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Referencia en la resolucién

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Resolucién 68/252
Seccién |
Parrafo 5

Parrafo 6

Seccién |1
Parrafo 13

Parrafo 16
Parrafo 17

Parrafo 18

Seccion 111

Parrafos 21y 23

Resoluciéon 68/265

Gestion de los recursos humanos
Reforma de la gestién de los recursos humanos
Véase la seccion I11.B.3, relativa a la gestion de la actuacion profesional

Aplicacion completada: el 6 de mayo de 2014 se celebrd una reunion
informativa con la Quinta Comision

Composicion de la Secretaria

Véase el informe del Secretario General titulado “Composiciéon de la
Secretaria: datos demogréaficos del personal” (A/71/360)

Véase la seccion 111.B.1, relativa a la planificacion de la fuerza de trabajo

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/71/360)

Véase la seccion 111.B.2 c), relativa al programa para jévenes
profesionales

Practica del Secretario General en cuestiones disciplinarias y casos
de presunta conducta delictiva

Véase el informe del Secretario General sobre su practica en cuestiones
disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva, 1 de julio de 2015 a
30 de junio de 2016 (A/71/186)

Marco de movilidad

Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto

Referencia en el informe de la

Comisién Consultiva

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud o recomendacion

Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto contenidas en el documento A/67/545

Sistema de seleccién de personal

Parrafo 13

Parrafos 33 y 36

Parrafo 44

Parrafo 49

Parrafo 58

Véase la seccion 111.B.1, relativa a la planificacion de la fuerza de
trabajo

Véase la seccion 111.B.4, relativa al aprendizaje y la promocién de
las perspectivas de carrera

Véase la seccién 111.B.2 c), relativa al programa para jovenes
profesionales

Véase la seccion 111.B.2 e), relativa a las actividades de
divulgacion

Véase la seccién 111.B.2 f), relativa a los esfuerzos para lograr la
igualdad de género
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Referencia en el informe de la
Comisién Consultiva

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud o recomendacion

PéarrafoS 138, 145y 146

Parrafo 157

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de
la Secretaria: datos demogréaficos del personal” (A/71/360)

Aplicacion completada: véase el informe del Secretario General
sobre las enmiendas del Reglamento del Personal (A/71/258)

Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto contenidas en el documento A/68/523

Parrafos 5y 10

Parrafo 18

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de
la Secretaria: datos demogréaficos del personal” (A/71/360)

Véase el informe del Secretario General sobre su practica en
cuestiones disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva

1 de julio de 2015 a 30 de junio de 2016 (A/71/186)

Recomendaciones de la Comisiéon Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto contenidas en el documento A/68/580

Parrafos 5y 7

El Secretario General estableci6 un grupo interdepartamental de
trabajo encargado de ocuparse de todas las cuestiones relacionadas
con el apoyo a los funcionarios y las familias afectados por actos
dolosos, desastres naturales y otros incidentes de emergencia. Se
propusieron 17 recomendaciones al Comité de Gestion, que las
hizo suyas todas; 16 de ellas se han aplicado, incluidas las
revisiones del apéndice D del Estatuto y el Reglamento del
Personal de las Naciones Unidas, que tiene ante si la Asamblea
General para su aprobacion (A/71/258). La cuestién pendiente es la
aplicacién de licencia especial con sueldo completo en situaciones
de emergencia
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Anexo

Resumen de los progresos realizados en la elaboracion

de un sistema amplio de planificacion de la fuerza de

trabajo
Tipo Actividad Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucién 68/252
Enfoques Proyecto piloto de servicios « Se validé y se puso a disposicién un ejemplo practico de la
basadosenla  médicos metodologia estratégica para la planificacion de la fuerza
entidad de trabajo (elaborada por el grupo asesor para la

planificacion de la fuerza de trabajo en 2014)

e Se detectaron y subsanaron deficiencias en materia de
capacidad respecto del logro de la estrategia para mejorar la
salud y la seguridad ocupacionales y reducir el ausentismo
por licencia de enfermedad

Jubilaciones e Los Estados Miembros recibieron informes en linea sobre
las jubilaciones previstas de sus nacionales a través de HR
Insight

e Las entidades recibieron instrumentos de supervision y
presentacion de informes para facilitar la prevision y el
reemplazo oportuno de los funcionarios que iban a llegar a
la edad de separacion obligatoria del servicio

e Seanaliz6 la tasa de reemplazo de jubilados y se determiné
que solo el 25% de las jubilaciones de una muestra se habia
reemplazado sin que se registrara una interrupcion en el
servicio

e Seintrodujo un cambio de politica que exigia que se
publicaran las vacantes al menos 12 meses antes de que el
funcionario llegara a la edad de separacion obligatoria del
servicio (ST/A1/2016/1)

En relacién con las misiones

Se realizaron mdaltiples proyectos piloto de planificacién de

sobre el terreno y la la fuerza de trabajo en entidades sobre el terreno y se
Estrategia Global de Apoyo concluyeron 14 exdmenes de la dotacion de personal civil al
a las Actividades sobre el 31 de diciembre de 2015, lo que dio lugar a la

Terreno recomendacion de suprimir 1.818 puestos y de nacionalizar

597 puestos

e La Guia de Uso para la Planificacion de la Fuerza de
Trabajo de 2015, basada en una metodologia elaborada en
coordinacion con la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, se puso a prueba en dos misiones (véase
A/l70/749, anexo IX, parr. 27)

e Se preparé un curso de capacitacién en linea sobre
planificacion de la fuerza de trabajo como parte de un
programa de certificacion sobre fundamentos de la gestion
de los recursos humanos sobre el terreno, que 98
funcionarios ya han completado
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Tipo

Actividad

Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucién 68/252

Enfoques
basados en la
red de empleo

68/69

Programa para jévenes
profesionales

Listas de candidatos para
puestos de idiomas

Listas de candidatos para
puestos sobre el terreno

Normalizacién de los
c6digos de empleo y
alineacién del presupuesto

« Sesiguieron previendo las necesidades de personal en el
programa para jovenes profesionales a fin de asegurar que
hubiera suficientes candidatos en las listas de preseleccion
para un periodo de dos afios, con miras a satisfacer las
necesidades futuras

e Desde 2011 se han incluido en la lista 416 personas, de las
cuales 202 (49%) han sido seleccionadas, 130 (31%)
permanecen en la lista, 48 (12%) se han retirado o han
rechazado una oferta y 36 (9%) han llegado a una fecha de
expiracion (hasta abril de 2016)

« En colaboracion con el Departamento de la Asamblea
General y de Gestion de Conferencias, continu6 la
planificacion para llenar las listas de candidatos para
puestos de idiomas, facilitar la colocacién de candidatos
cualificados en las listas de preseleccion y supervisar la
seleccion de candidatos para puestos de idiomas

« Se utilizaron listas de preseleccién para 2.410 de los 2.611
candidatos seleccionados (92%) en las operaciones sobre el
terreno y se determinaron los puestos dificiles de llenar
sobre la base del andlisis de los 201 puestos que no se
pudieron cubrir con personas de las listas de preseleccion,
que representaron el 8% del total de las selecciones
realizadas desde 2014

e Se analizaron las necesidades de dotacidn de personal y las
vacantes no cubiertas en listas de preseleccion de grupos
ocupacionales en todas las misiones sobre el terreno y se
llevaron a cabo 93 ejercicios de creacién de listas de
preseleccidn utilizando vacantes genéricas, lo que dio como
resultado 4.744 autorizaciones desde 2014

« Se establecieron codigos de empleo como norma uniforme
para categorizar los puestos desde el punto de vista de las
funciones y se reestructuraron 2.528 cddigos de empleo en
47 familias de empleos y 9 redes de empleos en preparacion
para la aplicacién del marco de movilidad y de promocién
de las perspectivas de carrera

e Se aplicaron codigos de empleo normalizados en Umoja
respecto de més de 28.000 puestos en ese sistema
(Ampliacion de Umoja 1) para resolver el problema
anterior en el Sistema Integrado de Informacion de Gestion
(IMIS), en que el 88% de los puestos no tenian titulo

e Lalabor iniciada sobre el proyecto de Umoja (Ampliacidn
de Umoja 2) se centrd en asegurar que todos los puestos
que se proponian en los presupuestos se categorizaran sobre
la base de la lista normalizada de cddigos de empleo
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Tipo Actividad Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucién 68/252

POLNET: planificacibn de « Se hizo una prevision a cinco afios de las jubilaciones de la

la fuerza de trabajo para la Red de Asuntos Politicos, de Paz y Humanitarios

movilidad (POLNET) y se determinaron a) 274 puestos
(aproximadamente 55 por afio) que se incluirian en los
compendios de seguimiento de las vacantes en los préximos
cinco afios; y b) 11 codigos de empleo que debian ser
objeto de actividades de divulgacidn sobre la base del
volumen de jubilaciones y datos histéricos sobre el tiempo
necesario para cubrir puestos
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