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Resumen

En su resolucién 59/283, de 13 de abril de 2005, titulada “ Administracion de
justicia en las Naciones Unidas’, la Asamblea General subray6 la importancia de la
Oficina del Ombudsman como medio primordial para la resolucién oficiosa de
conflictos, y pidi6 a Secretario General que, en el contexto de su informe anual
sobre la administracion de justicia en la Secretaria, presentase informacion sobre las
actividades del Ombudsman, incluidos datos estadisticos generales e informacion
acerca de las tendencias y comentarios sobre las politicas, procedimientos y practicas
gue hubieran llamado la atencién del Ombudsman.

El presente informe abarca las operaciones de la Oficina del Ombudsman desde
el 1° de septiembre de 2005 al 31 de agosto de 2006.
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I ntroduccion

1. Este es el segundo informe que el Secretario General presenta a la Asamblea
General sobre las actividades del Ombudsman de las Naciones Unidas. En el parrafo 22
de la resolucién 59/283 de 13 de abril de 2005, la Asamblea pidié al Secretario
General que, en el contexto de su informe anual sobre la administracién de justicia
en la Secretaria, presentase informacion sobre las actividades del Ombudsman,
incluidos datos estadisticos generales e informacion acerca de las tendencias y
comentarios sobre las politicas, procedimientos y préacticas que hubieran [lamado |la
atencion del Ombudsman.

2. En el presente informe, que abarca las operaciones de la Oficina del
Ombudsman durante el periodo comprendido entre el 1° de septiembre de 2005 y €l
31 de agosto 2006, también se examina la aplicacién de las recomendaciones
contenidas en el anterior informe presentado a la Asamblea General (A/60/376) y se
hacen observaciones adicionales sobre cuestiones sistémicas, sobre la base de los
casos de que se ha ocupado la Oficina del Ombudsman.

3. De conformidad con su mandato como ombudsman instituciona, la
Ombudsman de las Naciones Unidas facilita la solucién justa y equitativa de los
conflictos y hace recomendaciones para cambiar las politicas o las précticas cuando
una determinada controversia, 0 una serie de cuestiones, denotan un problema
sistémico de mayores proporciones que aviva los conflictos o el descontento en el
lugar de trabajo.

4.  LaOmbudsman presenta con regularidad informes al Secretario General sobre
las actividades de la Oficina, y plantea |las cuestiones pertinentes a la direccion y al
personal cuando lo estima adecuado para facilitar la solucién de un conflicto y
contribuir ala excelencia en la gestion.

5. Desde su establecimiento, casi 2.000 funcionarios han solicitado la asistencia
de la Oficina del Ombudsman. Esa cifra representa aproximadamente el 7% de
la plantillatotal de personal (estimada en 29.000 funcionarios en todo el mundo).

6. Durante el periodo abarcado por el informe, se han planteado 611 nuevos
casos. Esa cifra representa aproximadamente el 2% de la plantilla total. De esos 611
nuevos casos, 316 ya han sido cerrados. Durante ese periodo se ha producido una
ampliacién de las actividades de la Oficina del Ombudsman, incluido un creciente
recurso a la mediacién, asi como una comprensiéon mejor de la funcién de la
Oficina, tanto por la administracion como por el personal. Desde el comienzo de
2006 se ha abierto un promedio de casi 50 casos nuevos cada mes.

7.  Durante los ultimos 12 meses, la Oficina del Ombudsman amplié alin mas sus
actividades destinadas al personal de las misiones de mantenimiento de la paz.
Representantes de la Oficina visitaron otras cuatro misiones: la Oficina Integrada de
las Naciones Unidas en Sierra Leona (UNIOSIL), la Mision de las Naciones Unidas
en Liberia (UNMIL), la Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano
(FPNUL) y la Mision de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del
Congo (MONUC), ademas de la Base Logistica de las Naciones Unidas en Brindisi
(BLNU). El porcentaje de casos planteados por €l personal de las misiones sobre €l
terreno ha aumentado progresivamente desde el 23% del nimero total de casos en
2002 al 44% entre enero y agosto de 2006. El personal que presta servicios en



A/61/524

misiones de mantenimiento de la paz representa aproximadamente el 46% de la
totalidad del personal.

8. Este aumento de casos en las misiones de mantenimiento de la paz no ha
impedido que la Oficina, con los recursos limitados de que dispone, haya prestado
sus servicios en la Sede y en las oficinas fuera de la Sede. Del 6 al 23 de septiembre
de 2005 se realizaron visitas sobre el terreno ala Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi (ONUN), el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente
(PNUMA) vy el Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos
(ONU-Habitat). En octubre de 2005, se realizaron visitas a la Oficina de las
Naciones Unidas en Ginebra (ONUG), la Oficina de las Naciones Unidas en Viena
(ONUV) y la Comision Econdmicay Social paraAsia Occidental (CESPAO).

9. En diciembre de 2005, la Oficina llevo a cabo una segunda evaluacion de su
experiencia, actividades y operaciones, con miras a determinar qué experiencias se
habian obtenido que pudieran ser utilizadas para reforzar su labor y, cuando
procediera, mejorar sus servicios. Esa evaluacion, que fue llevada a cabo por un
equipo de expertos en resolucion de diferencias con medios alternativos, puso de
manifiesto la necesidad urgente de crear subdivisiones regionales de la Oficina del
Ombudsman, y en ella se recomendd, entre otras cosas, el establecimiento de
procedimientos operativos estandar que pudieran ser utilizados por la Oficinay por
sus subdivisiones, el aumento de la interaccion entre la Oficina del Ombudsman y
otras oficinas que se ocupan de la solucion de conflictos en el sistema de las
Naciones Unidas, y la ampliacion de los servicios de mediacion.

10. La Asamblea General, en su resolucion 59/283, decidi6 que el Secretario
General constituyese un grupo de expertos externos e independientes para que
consideraran la posibilidad de reformar el sistema de administracion de justicia, y
presentaran a la Asamblea un informe a respecto. En el informe que present6 en
julio de 2006 (A/61/205, secc. XlIl), el Grupo de Reforma del sistema de
administracion de justicia de las Naciones Unidas recomendo, entre otras cosas, €l
reforzamiento del papel del Ombudsman y el establecimiento de una sola oficina del
Ombudsman integrada, dirigida por el Ombudsman de las Naciones Unidas, en la
gue se consolidarian las oficinas de los Ombudsman del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD), el Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas
(UNFPA), el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y la Oficina
de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS), asi como del
Mediador de la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados (ACNUR). La oficina integrada también incluiria representaciones a
nivel regional y en las mas importantes misiones de mantenimiento de la paz, asi
como una Divisién de Mediacion.

Principios generalesy prestacion de servicios
Mandato

11. El mandato del Ombudsman, definido en el boletin del Secretario General
ST/SGB/2002/12, de 15 de octubre de 2002, establece que el Ombudsman puede
tener conocimiento de cualquier tipo de conflicto relacionado con el empleo en las
Naciones Unidas. El término “conflicto” abarca, entre otras cosas, las cuestiones
relativas a las condiciones de empleo, la administracion de las prestaciones y las
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practicas administrativas, asi como las cuestiones profesionales y las relativas a las
relaciones con el personal. EI mandato comprende también lo siguiente:

a) Principios laborales. EI Ombudsman no esta subordinado a ningun
organo ni funcionario de las Naciones Unidas. EI Ombudsman, en virtud de la
neutralidad de su funcion, tiene la responsabilidad de mantener el caracter
estrictamente confidencial de los asuntos que se sefiadlen a su atenciéon. Ningun
funcionario de categoria superior de las Naciones Unidas puede obligar al
Ombudsman a prestar testimonio sobre los asuntos que se hayan sefialado a su
atencion. EI Ombudsman no tiene facultades para adoptar decisiones, pero asesoray
formula las sugerencias o recomendaciones que estime apropiadas acerca de las
medidas necesarias para resolver una controversia, teniendo en cuenta los derechos
y obligaciones existentes entre la Organizacion y el funcionario y los elementos de
equidad de la situacion.

b) Viajerarquica y acceso al Secretario General. En el desempefio de sus
funciones, el Ombudsman dispone, cuando es necesario, de acceso directo al
Secretario General, le informa con regularidad de sus actividades y tiene derecho a
hacer observaciones sobre las politicas, procedimientos y practicas que se hayan
sefialado a su atencion.

c) Acceso a la documentacion. EI Ombudsman tiene acceso a todos los
documentos relativos al personal, con excepcion de los documentos médicos.

d) Acceso al Ombudsman. Todos los funcionarios que lo deseen pueden
tener acceso a Ombudsman. Nadie que sefiale una cuestién a la atenciéon del
Ombudsman podra ser sometido a represalias por este hecho. EI Ombudsman no
conoce de | os casos que ya son objeto del procedimiento oficial de reclamacion.

12. Resolucion de conflictos. En la resolucion de un conflicto, el Ombudsman no
actila como defensor de una de las partes, sino que se guia por el Estatuto y
Reglamento del Personal, asi como por los principios de justicia y equidad.
Contrariamente a un equivoco generalizado, el Ombudsman no hace las veces de
defensor del denunciante.

13. La informacién sobre los resultados proporcionada por los funcionarios que
han utilizado los servicios de la Oficina sigue poniendo de manifiesto que la
abrumadora mayoria de ellos quedaron satisfechos con el procedimiento seguido y
gue en mas del 70% de los casos concluidos los funcionarios quedaron satisfechos
con €l resultado.

14. En €l resto de los casos, las expectativas de los funcionarios pueden no haber
sido congruentes con las normas, reglamentos o practicas aplicables de la
Organizacion, o puede ser que algunos casos no se prestasen a ser resueltos
mediante un procedimiento oficioso. Al mismo tiempo, los funcionarios expresaron
a menudo su satisfaccion de que la cuestion hubiera sido examinada por un tercero
neutral, y de que se hubiera proporcionado un asesoramiento independiente.

15. Gestiones oficiosas. Ademas de tener que desempefiar sus funciones de modo
neutral, imparcial y confidencial, un ombudsman institucional debe resolver los
conflictos utilizando procedimientos oficiosos. A ese respecto, al hacer referencia al
Ombudsman como mecanismo oficioso de resolucion de conflictos, se pone de
manifiesto la condicion que tiene la Oficina de sistema alternativo de resolucion de
controversias respecto del sistema oficial de administracion de justicia, y se pone de
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manifiesto asimismo €l caracter que tienen sus operaciones. EI Ombudsman no
mantiene archivos de sus actividades en nombre de la Organizacion, y funciona
fuera de cualquier procedimiento oficial.

16. Como el Ombudsman no esta limitado por cualesquiera cuestiones que hayan
sido indicadas en una lista cuidadosamente elaborada a los efectos de ser utilizada
en un recurso oficial, la Oficina dispone de gran flexibilidad para examinar todas las
facetas de una denuncia. Una vez que el Ombudsman ha individualizado la causa
fundamental del problema, la resolucion del conflicto puede ser abordada més
facilmente. Ademas, debido a que no es necesario cumplir formalidad alguna para
iniciar los tramites, la Oficina puede responder rapidamente a las situaciones; la
Unica causa posible de retrasos esta representada por quienes deben llevar a la
practica sus propuestas. Debido a hecho de que el procedimiento seguido no es
contencioso, las partes en un conflicto pueden ser mas propensas a cooperar en su
resolucién, ya que todas €llas se sienten representadas en el procedi miento.

17. A fin de que los funcionarios puedan beneficiarse plenamente del sistema
como medio oficioso de resolucion de conflictos, el procedimiento exige que se
defiendan de modo cuidadosamente equilibrado todos |os intereses pertinentes y que
exista una comprension plena de los intereses de cada uno de los participantes,
incluidos los del denunciante.

Nuevos tipos de servicios

18. Otro método utilizado por la Oficina para resolver los conflictos es la
mediacion. La mediacion permite a las partes delimitar sus reivindicaciones,
estructurar las negociaciones y reconocer sus propios intereses y los intereses de
otras partes, y las ayuda en esas iniciativas. La mediacion esta encaminada a superar
los diferentes puntos de vista, divergencias y conflictos y encontrar soluciones
aceptables para todos. Una de las recomendaciones que se hicieron en el examen de
mitad de periodo llevado a cabo por evaluadores independientes en diciembre de
2005 a solicitud de la Ombudsman era que se aumentaran las opciones de que
disponen los funcionarios que se consideran agraviados, mediante la promocién y la
utilizacion efectiva de la facilitacion, la conciliacion y la mediacidn. Se determind
qué capacitacion era la méas adecuada’, y diversos funcionarios de la Oficina del
Ombudsman obtuvieron la certificacion externa como mediadores. En la actualidad,
la Oficina proporciona ya ese servicio, como parte de sus actividades ordinarias.

19. Conviene indicar que en el informe del Grupo de Reforma del sistema de
administracion de justicia de las Naciones Unidas (A/61/205), de fecha 23 de julio
de 2006, también se apoya firmemente que la Oficina del Ombudsman proporcione
servicios de mediacién. En la actualidad se ofrece una mediacién respecto de las
controversias interpersonales relacionadas con el empleo en una 0 mas sesiones,
seglin sea necesario, con el consentimiento previo de ambas partes. Esos servicios
son cada vez més solicitados por los funcionarios, y la Oficina los ofrece, cuando
procede, alas partes interesadas.

1 Laformacién impartida por la Facultad de Derecho de la Universidad de Columbia, con
capacitacion practica en los centros de mediacion municipales de Nueva York.
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Cuestiones de presupuesto y de dotacion de per sonal

20. Las propuestas presupuestarias para e bienio 2006-2007 incluyen el
mantenimiento de los tres puestos existentes en la Oficina del Ombudsman (1 SsG,
1D-1, 1 P-4) y la creacién de cuatro nuevos puestos (1 P-5, 1 P-3, 2 de servicios
generales [Otras categorias]). Esos puestos, que la Comisién Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto (CCAAP) habia recomendado que se incluyeran
en el presupuesto para 2004-2005, fueron aprobados por la Asamblea General en el
presupuesto para el bienio 2006-2007 (resolucién 60/247). Actualmente se esta
Ilevando a cabo |la contratacion para cubrir esos puestos.

21. LaAsamblea General aprobd también la creacién para el bienio 2006-2007 de
tres puestos de categoria D-1 de Jefe de Subdivisién en Ginebra, Nairobi y Viena,
con cargo a los recursos disponibles. Esos puestos son fundamentales para ampliar
la cobertura de la Oficinay promover sus resultados, de conformidad con el parrafo 20
de la resolucion 59/283 de la Asamblea General, en que la Asamblea pidi6 al
Secretario General que presentara propuestas para reforzar la Oficina del
Ombudsman facilitando el acceso a ella a personal que presta servicios en los
distintos lugares de destino.

22. La urgencia de establecer y cubrir esos puestos se pone de relieve en las
conclusiones del equipo que examind las operaciones de la Oficina del Ombudsman
en diciembre de 2005. Ese equipo observé, entre otras cosas, que:

“La Oficina del Ombudsman ha hecho grandes esfuerzos para prestar
mejores servicios a personal sobre terreno. Se han hecho numerosos viajes a
una amplia serie de lugares de destino, se ha ampliado y se ha mejorado
mucho el sitio en la Web y se ha logrado que el proceso de mantenimiento de
contactos por teléfono sea muy répido y receptivo, todo lo cual es muy
positivo. Sin embargo, el grupo de examen de mitad del periodo hallegado ala
conclusién de que, habida cuenta del nimero de funcionarios que hay en las
oficinas exteriores, asi como de la descentralizacién de la autoridad a los
administradores en esas oficinas, es fundamental establecer puestos de
ombudsman regional. El tipo de problemas que se plantean en esas oficinas,
las necesidades especificas del personal nacional, la diversidad linguistica que
hace que a veces sea dificil la comunicacién por escrito en uno de los idiomas
oficiales, son algunos de los factores en que se fundamenta esa conclusién.
También contribuye a hacer necesarios esos puestos de ombudsman regional el
hecho de que el volumen de trabajo global de la Oficina del Ombudsman en la
Sede estd acercdndose a los niveles maximos en relacion con los recursos
disponibles.”

23. En €l gjercicio econdmico 2004-2005 se proporcionaron por primera vez
recursos con cargo ala cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la
paz a fin de sufragar un puesto de P-4 en la Oficina. La financiacion de ese puesto
se renovo en el gercicio econébmico 2005-2006, con la adicion de un puesto del
cuadro de servicios generales, y esos dos puestos se prorrogaron en el ejercicio
econdmico 2006-2007 teniendo en cuenta el aumento considerable de casos
planteados en las misiones de mantenimiento de la paz.
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I nfor macién estadistica sobre casosy cuestiones planteados
y andlisisde los datos

I nfor macion general

24. Durante el periodo comprendido entre el 1° de septiembre de 2005 y €l 31 de
agosto de 2006 se han planteado 611 casos nuevos. Esa cifra representa
aproximadamente el 2% de la plantilla total de unos 29.000 funcionarios en todo el
mundo. De esos casos, 316 ya han sido cerrados. Desde que la Oficina inicid sus
actividades en octubre 2002, se han planteado un total de 1.998 casos, cifra que
representa casi del 7% de la plantilla. Una proporcion considerable de las personas
gue acuden a la Oficina son funcionarios que ya la han utilizado y cuyos casos han
sido resueltos. Un porcentaje importante de esos funcionarios, tanto de la Sede
como de otros lugares de destino, regresan frecuentemente para solicitar orientacion
sobre sus carreras, sus relaciones interpersonal es u otras cuestiones relacionadas con
el empleo. Esos visitantes “frecuentes’ se han convertido en una categoria por si
misma y probablemente planteardn en el futuro otros casos nuevos, lo cua
repercutird en el volumen de trabajo de la Oficina.

25. Por lo que se refiere a perfil de los solicitantes de asistencia, las estadisticas
demuestran que durante el periodo abarcado por el informe los hombres fueron mas
numerosos que las mujeres, el 55% vy el 44% del total, respectivamente, aunque esos
porcentajes casi se igualaron durante el periodo comprendido entre octubre de 2002
y agosto de 2005. Esto se debe, en parte, a creciente nUmero de casos que se han
planteado en las misiones de mantenimiento de la paz.

Gréfico |
Numero total de casos desde €l inicio de las actividades de la Oficina
(de octubre de 2002 a 31 de agosto de 2006)
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26. Como se habia previsto en el anterior informe, en 2005 se produjo un aumento
dramatico (de més del 50%) en el nimero de casos planteados. Aunque el nimero de
nuevos casos habia permanecido estable durante los dos primeros afios de
funcionamiento de la Oficina, con 410 y 420 nuevos casos en 2003 y 2004,
respectivamente, en el afio civil 2005 se plantearon un total de 633 casos. El nimero
de personas que solicitaron asistencia a la Oficina sigui6 siendo elevado entre enero
y agosto de 2006, con un promedio mensual de 50 nuevos casos, 10 que hizo que €
numero total de casos ascendiera a 395 al 31 de agosto de 2006.

Gréfico Il
Tendencias en la distribucion geogr afica de los casos
(de octubre de 2002 a 31 de agosto de 2006)
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O Oficinas fuera de la Sede incluidas UNOG, ONUYV, ONUN, comisiones econdmicas regionales,
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B Misiones sobre el terreno.

27. Como puede verse en €l gréfico I, las tendencias en la distribucién geogréfica
de los casos ponen de manifiesto el éxito de las iniciativas de ampliacion del
alcance de la Oficina del Ombudsman. Durante los Gltimos 12 meses se hizo un
esfuerzo importante para ampliar el alcance de las actividades a las misiones de
mantenimiento de la paz. El porcentaje de casos planteados por el persona de las
misiones sobre el terreno ha aumentado hasta alcanzar el 44% del total en 2006. Al
mismo tiempo, ha disminuido el porcentaje de solicitantes de las oficinas fuera de la
Sede. Debido alos limitados recursos de la Oficina, la ampliacién del alcance de las
actividades a las misiones de mantenimiento de la paz ha entrafiado una reduccion
del nimero de solicitantes de las oficinas fuera de la Sede. Esto pone de relieve la
urgencia que tiene establecer los tres puestos de Jefe de Subdivision aprobados. El
personal de la Sede, que puede mantenerse en contacto personalmente con el equipo
de la Oficina del Ombudsman, sigue representando mas de la tercera parte de los
funcionarios que han planteado casos en 2006.
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Gréfico Il
Desglose de casos por categor ias ocupacionales
(de octubre de 2002 a 31 de agosto de 2006)

60%

50% 1+ |

40% 1 B

30%

20% 1

10% 1

0% T T T T
Octubre a 2003 2004 2005 Enero a
diciembre agosto
de 2002 de 2006

O Cuadro orgénico y categorias superiores
B Servicios generales, Servicio Moévil, Servicio de Seguridad, Artesy Oficios

E Otros (incluidos personal nacional, jubilados, ex funcionarios, voluntarios,
pasantes, consultores y contratistas

28. El gréafico Il muestra el desglose de los casos por categorias ocupacionales.
La proporcion de funcionarios de cada cuadro se ha mantenido relativamente
constante. El grupo constituido por el cuadro de servicios generales, el Servicio
Movil, el Servicio de Seguridad y el cuadro de Artes y Oficios sigue representando
casi el 40% del total. El grupo constituido por el cuadro organico y categorias
superiores contindia siendo el que mas solicita la intervencion de la Oficina del
Ombudsman. La escasa representacion del grupo de “Otros’, especialmente por lo
gue se refiere a personal nacional, ha sido motivo de preocupacion desde el
establecimiento de la Oficina. La intensa labor de divulgacion de los servicios a las
misiones de mantenimiento de la paz se ha demostrado fructifera. El porcentaje del
personal nacional ha aumentado constantemente, pasando del 2% en 2002 al 6%
entre enero y agosto de 2006. Ese impulso debe ser mantenido, habida cuenta de que
las Naciones Unidas emplean aproximadamente a 9.000 funcionarios nacionales en
las diferentes misiones de mantenimiento de la paz, 10 que representa el 31% del
ndmero total de funcionarios.
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Gréfico IV
Desglose de casos por categor ias ocupacionalesy por lugares de destino
(del 1° de septiembre de 2005 al 31 de agosto de 206)
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29. En € gréfico IV se muestra la distribucién del personal durante los dltimos
12 meses, a la vez en lo relativo a lugar de destino y a la categoria ocupacional
(lainformacion se refiere a un total de 546 casos respecto de los cuales se dispone
ya de datos completos). El personal se ha distribuido en tres grupos de lugares de
destino, a saber, la Sede, las oficinas fuera de la Sede y las misiones sobre el
terreno, cuyos integrantes representan el 31%, el 28% y e 41% del total,
respectivamente. En la Sede, el cuadro organico y categorias superiores representan
85 casos, el cuadro de servicios generales y cuadros conexos representan 77 casos 'y
la categoria “Otros” representa 9 casos. En las oficinas fuera de la Sede, el nimero
de casos es, respectivamente, de 89, 50 y 15. En las misiones sobre €l terreno, el
ndmero de casos es de 61, 101 y 59, respectivamente. Las categorias ocupacionales
incluidas en “Otros” son especia mente importantes en las misiones sobre el terreno,
debido al gran nimero de funcionarios nacionales que prestan servicios en las
operaciones de mantenimiento de la paz. El gréfico IV también indica que, en las
oficinas fuera de la Sede, el cuadro organico y categorias superiores tiende a estar
mas representado que €l cuadro de servicios generales, el Servicio Movil y los
cuadros conexos. El establecimiento de subdivisiones regionales har4 mas facil a
todos los grupos ocupacionales el acceso alos servicios de la Oficina.
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Gréfico V
Desglose de casos por cuestion a que serefieren
(de octubre de 2002 a 31 de agosto de 2006)
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Abreviaturas: Las relaciones interpersonales (IP) comprenden cuestiones referentes ala
personalidad, capacidad de gestién y problemas con colegas en el trabajo.
Las normas de conducta (SC) incluyen la violacién de las normas de conducta de la
Comision de Administracion Publica Internacional, el hostigamiento y las represalias.
Las cuestiones relativas a los ascensos y la carrera (PC) comprenden la evaluacion de la
actuacion profesional, la categoria al entrar en funciones, los subsidios por funciones
especiales, la denegacion del ascenso y la movilidad.
En el apartado de separacion del servicio o rescision del contrato (ST) figuran la supresion
del puesto y la no renovacion del contrato.
Las condiciones de servicio (SC) incluyen las cuestiones relativas al trabajo y alavida, la
seleccion o el nombramiento y el sueldo al entrar en funciones.
Las cuestiones relativas a los derechos (E) comprenden las licencias, seguros, pensiones y
subsidios de educacién y viaje.
Otros (O).

30. El grafico V muestra la distribucién de los casos planteados por los
funcionarios que solicitaron asistencia a la Oficina. Incluye una comparacion entre
la distribucion durante el periodo de octubre de 2002 a agosto de 2005 y el periodo
abarcado por el presente informe.

31. 31. EI tipo de cuestién méas importante planteada por €l personal se refiere a
los ascensos y la carrera (aproximadamente el 34%). Sin embargo, a lo largo del
periodo abarcado por el informe la incidencia de ese tipo de cuestién ha
disminuido a 24% aproximadamente, mientras que la incidencia de las relaciones
inter personales ha aumentado del 14% al 23%. Otros cambios visibles son la ligera
reduccion del porcentaje de casos relativos a los derechos (el 9% en comparacion
con el 11% anterior) y el aumento de la incidencia de los casos relacionados con las
normas de conducta (del 8% a 10%), asi como e aumento de los casos
relacionados con las condiciones de servicio, que han pasado del 10% a 11%. La
importancia relativa de las cuestiones que se refieren a separacion del servicio y
rescision del contrato y ala categoria “ Otros” no registro variacion.

32. Lacategoria correspondiente alos ascensos y la carrera incluye las cuestiones
relacionadas con la evaluacion de la actuacion profesional y su repercusion en la
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carrera de los funcionarios. Muchos funcionarios creen que la formulacion de
observaciones negativas en relacion con ellos dafiara permanentemente sus carreras.
Efectivamente, a menudo es dificil que un funcionario pueda superar las
observaciones negativas hechas en una evaluacién, incluso cuando dicho
funcionario entabla con éxito un procedimiento de impugnacioén, ya que no existe
disposicion alguna que obligue a que se supriman esas observaciones, ni siquiera
aungue se lleve a cabo una modificacion del contenido de la evaluacion.

33. La categoria mencionada incluye también las cuestiones relacionadas con la
movilidad y las perspectivas de carrera. Esos casos son planteados a menudo por
personas que consideran que sus carreras se encuentran paralizadas. Muchas veces
ni siquiera reivindican un ascenso, sino que desean cambiar de lugar de destino o de
puesto a fin de poder realizar en el futuro un trabajo que les sea mas satisfactorio. Al
solicitar otros puestos entran en competencia con centenares de funcionarios y a
menudo sienten que no tienen control alguno sobre sus perspectivas de carrera. La
movilidad es una fuente muy importante de ansiedad entre el personal conforme se
aproximan las fechas de aplicacion de los programas de movilidad obligatoria.

34. La categoria de relaciones interpersonales incluye las cuestiones planteadas
por conflictos interpersonales entre colegas, asi como las denuncias de abusos de
autoridad por los superiores y de intimidacion. Los funcionarios que plantean estas
cuestiones a menudo temen incluso que la Oficina del Ombudsman contacte
directamente con sus supervisores. El miedo a las represalias es muy real y todavia
es muy pronto para la evaluar los efectos de la nueva politica de proteccion contra
las represalias adoptada en diciembre de 2005 (véase ST/SGB/2005/21). En algunos
casos, una mediacion promovida por la Oficina del Ombudsman puede tener efectos
inmediatos sobre las relaciones. Causa preocupacion que los casos incluidos en esta
categoria estén aumentando.

35. Los casos relacionados con la violacion de las normas de conducta siguen
constituyendo una categoria importante y en la actualidad representan el 10%
aproximadamente de todos los casos. Esa categoria abarca la denuncia por
funcionarios de situaciones de hostigamiento, incluido el acoso sexual, por un
colega o supervisor, incluso en ocasiones con acecho fuera del lugar de trabajo. Los
funcionarios desean obtener orientacion sobre cOmo gestionar esas situaciones,
incluso con la utilizacién de los mecanismos oficiales puestos a su disposicion. Esa
categoria también incluye un porcentaje importante de funcionarios sometidos a
investigaciones o procedimientos disciplinarios oficiales que solicitan orientacion
sobre cOmo enfrentarse a una situaciéon que a menudo no comprenden, y de
funcionarios que tienen que enfrentarse a un entorno de trabajo hostil y a menudo al
ostracismo durante los prolongados periodos necesarios para que se lleve a término
el procedimiento oficial.

36. La categoria de casos de separacion del servicio o rescision del contrato
incluye a los funcionarios que se ven afectados por la reduccion del personal de las
misiones 0 cuyos contratos no son renovados por un desempefio deficiente de sus
funciones o por otros motivos. Se alienta a esa categoria de personal a recabar la
asistencia de la Oficina del Ombudsman ala mayor brevedad posible. En esos casos,
la Oficina trabajara de modo estrecho con las dependencias pertinentes a fin de
encontrar posibles soluciones u otros puestos de trabajo, conforme proceda.

37. Lacategoriade casos relativos alos derechos abarca por lo general situaciones
en gue se han producido errores en la administracion de las prestaciones que deben
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recibir los funcionarios (como la administracion de las aportaciones a la caja de
pensiones, la aprobacion de licencias de enfermedad, etc.). En algunos casos que se
han sefialado a la atencién de la Oficina del Ombudsman, el funcionario que se ha
visto afectado por una negligencia ha debido sufragar el costo que ésta ha entrafiado.
Esas situaciones crean un sentimiento profundo de injusticia entre |os funcionarios.

Gréfico VI
Tipo de servicio proporcionado
(de octubre de 2002 a 31 de agosto de 2006)
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Nota: La categoria“Otros” incluye los casos que ya son examinados en el sistema oficial de
reclamaciones, |os casos sefialados a la atencién de la Oficina del Ombudsman con fines
exclusivamente informativos y los casos que el funcionario decidio no llevar adelante.

38. El gréafico VI describe €l tipo de servicios proporcionados por la Oficina del
Ombudsman. En casi la mitad de los casos (el 48%) |a asistencia proporcionada por
la Oficina entrafia ayudar al funcionario a explorar opciones y soluciones a los
problemas relacionados con el trabajo. Esto puede incluir indicar al funcionario las
normas y disposiciones pertinentes respecto a esas cuestiones; aclarar 10s derechos y
las obligaciones; obtener informacion Util para el funcionario; prestar asistencia al
funcionario en la interpretacion del Reglamento del Personal (es decir, ayudarle a
comprender las razones en que se basan las decisiones y explicar el razonamiento
seguido por la administracion al abordar las cuestiones); ayudar a funcionario en
las cuestiones relacionadas con sus derechos; determinar cuad es la oficina
competente para recibir una denuncia; y asesorar de modo general al funcionario
sobre las opciones que tiene para llevar adelante su caso.

39. La adopcion directa de medidas por la Oficina del Ombudsman a fin de
resolver un caso que se le haya planteado es el camino seguido en el 37% de los
casos. Los contactos con terceros o con otra oficina se Ilevan a cabo Gnicamente con
la autorizacion explicita del funcionario interesado. En muchos casos, el funcionario
ya hainiciado el proceso de buscar solucién a caso. Después de un andlisis de la
situacion y de establecer contactos con todas las partes interesadas, la Oficina hace
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recomendaciones para solucionar el problema. En el 8% de los casos, la Oficina
remite la cuestion a otras dependencias, mientras que la mediacion directa se utiliza
en el 1% de los casos. En la categoria “Otros” (el 4% de los casos) se incluyen los
casos que estan ya pendientes de resolucion en el sistema oficial de reclamaciones.

Operaciones de mantenimiento de la paz

40. Durante el periodo comprendido entre enero y agosto 2006, el porcentaje de
casos planteados por personal de las misiones sobre el terreno ha aumentado hasta el
44% del nimero total de casos presentados a la Oficina (un total de 174 casos).
Durante el periodo abarcado por el informe, la Oficina visitd cinco misiones de
mantenimiento de la paz, dos de ellas en Sierra Leona, a saber, la Mision de las
Naciones Unidas en Sierra Leona (UNAMSIL), la Oficina Integrada de |as Naciones
Unidas en Sierra Leona (UNIOSIL), asi como la Misién de las Naciones Unidas en
Liberia (UNMIL), la Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano
(FPNUL) y la Mision de las Naciones Unidas en la Republica Democrética del
Congo (MONUC). Ademas, la Oficina visitdé la Base Logistica de las Naciones
Unidas en Brindisi (Italia) (BLNU). La visita a la BLNU coincidid con la reunion
anual del Sindicato del Personal del Servicio Movil, que se celebré en Brindisi del
12 al 14 de octubre 2005, y ala que la Ombudsman habia sido invitada a participar.

41. El propésito de esas visitas de la Oficina es cuadruple: @) proporcionar un foro
independiente, imparcial y neutral para abordar cual esquiera preocupaciones que los
funcionarios individuales puedan abergar respecto a su empleo con las Naciones
Unidas; b) promover el conocimiento de las actividades y funciones de la Oficina
del Ombudsman; ¢) ayudar a los administradores a comprender la utilidad de la
Oficina para apoyar y reforzar la eficacia de la gestion mediante la funcion que lleva
a cabo de sefialar los problemas a la atencion de la administracion a fin de que se
adopten medidas reparadoras; y d) individualizar cualesquiera tendencias
emergentes, pautas preocupantes o problemas sistémicos que puedan existir. Ademas
de haber dedicado cierto tiempo a entrevistarse individualmente con cada
funcionario que hubiera solicitado una cita con la Oficina, se celebraron reuniones
por separado con los jefes de seccidn, los miembros de las secciones de personal y
los representantes del personal. Asimismo se celebraron reuniones individuales con
los jefes de las dependencias que se ocupan de la supervision y reglamentacién de la
conducta y otras actividades de observacién del comportamiento, la oficina del
Consgjero del Personal y los representantes de la Oficina de Servicios de
Supervision Interna (OSSI) (en las misiones en que habia representantes de esta
ultima).

42. Ademas, se celebraron asambleas publicas a las que fueron invitados todos los
funcionarios (promoviendo de ese modo el criterio de la Oficina de no establecer
ninguna barrera a la participacion del personal). Esas asambleas representan una
oportunidad importante para fomentar la sensibilizacion entre el personal con
respecto a la funcién de un ombudsman institucional en las Naciones Unidas.
Dichas asambleas también constituyen un mecanismo importante para entrar en
contacto con los funcionarios nacionales o locales que a menudo se muestran
renuentes a utilizar la Oficina por miedo a las represalias o por otros motivos. Esas
visitas sobre el terreno también proporcionan una evaluacién rgpida o una
perspectiva general con respecto a los problemas que pueden plantearse en las
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misiones sobre el terreno, incluido cualquier malestar de fondo que pueda existir y
gue no sea facilmente comunicable en |os informes presentados por las misiones.

43. Sin abandonar su independencia, la Oficina mantiene enlaces con otras
oficinas que se ocupan del bienestar del personal sobre el terreno, asi como con el
Consegjero del Personal de la Sede, 10s consgjeros contra el estrés asimismo de la
Sede y el Sindicato del Personal del Servicio Mdvil. La Oficina mantiene contactos
periédicos con los principales funcionarios de las misiones a los efectos del
seguimiento de las recomendaciones hechas sobre cuestiones concretas o sistémicas.
Esa red de contactos con los principales funcionarios de las misiones ha
proporcionado a la Oficina conocimientos generales muy Utiles sobre problemas que
se plantean en todos los &mbitos en las misiones de mantenimiento de la paz. El
apoyo y la cooperacion proporcionados por €l Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz han contribuido a lograr una solucion rapida de las
cuestiones.

44, Las visitas también permiten llegar mas facilmente a los funcionarios
nacionales, que por muchas razones no utilizan los servicios de la Oficina tanto
como sus colegas contratados en el plano internacional. Muchos funcionarios
nacionales tampoco tienen los medios para poder acceder a la Oficina de modo
privado mediante el correo electronico o el teléfono. También se ha observado que
muchos de esos funcionarios prefieren, a la hora de plantear sus reclamaciones,
contactar con |0s representantes que el personal nacional ha elegido, en lugar de
ponerse en contacto directamente con la Oficina. Por ese motivo, la Ombudsman se
entrevista con los representantes del personal nacional, cuando los hay, durante las
visitas que hace alas misiones sobre terreno.

45. Las estadisticas demuestran que los funcionarios de las misiones sobre el
terreno, tanto nacionales como internacionales, tienen mas problemas relacionados
con la separacion del servicio o la rescision del contrato (el 17%) y con los
derechos (el 14%) que el resto de sus colegas (el 14% y el 10%, respectivamente).
La importancia de las cuestiones relacionadas con |la separacion del servicio o la
rescision del contrato puede explicarse facilmente por el carécter temporal de las
operaciones de mantenimiento de la paz. Esos funcionarios son contratados para una
mision determinada, con contratos renovables de seis meses, hasta que la mision se
cierra. Debido a esas condiciones precarias y a la dificultad de la vida sobre el
terreno, en las misiones de mantenimiento de la paz hay un elevado grado de
movimiento de personal. Muchos funcionarios son recién llegados a las Naciones
Unidas y no estan familiarizados con sus normas y reglamentos.

Cuestiones sistémicas. contextosy desafios

Examen de las recomendaciones anteriores

46. Se han logrado considerables avances en la aplicacién de las principales
propuestas formuladas en el primer informe del Secretario General sobre las
actividades de la Oficina del Ombudsman (A/60/376).

47. Preparacién para las misiones. En el informe del afio pasado, la Oficina del
Ombudsman propuso que la preparacion del personal para su participacion en
misiones sobre el terreno deberia incluir que todos los funcionarios estuvieran
equipados para controlar el estrés causado por incidentes criticos. La Organizacion
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ha logrado importantes avances en la preparacion frente a los incidentes criticos. En
muchas de las misiones de mantenimiento de la paz se han creado puestos de
consgjero contra el estrés y de consejero del personal. La Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha establecido un programa, que ya se aplica en la actualidad al
personal de la Sede antes de su despliegue en operaciones sobre €l terreno, en el que
se aborda, entre otras cosas, el control del estrés en las operaciones sobre del
terreno, incluido el estrés causado por incidentes criticos. En €l sitio en la Intranet
del Servicio Integrado de Capacitacion se imparte un cursillo en linea sobre control
del estrés, que todos los funcionarios pueden seguir. Todo esto se suma a los
material es anteriormente disponibles sobre seguridad basica.

48. Violacion de las reglas de conducta. La Oficina del Ombudsman ha destacado
la necesidad de que se aborden adecuadamente los problemas de discriminacion y de
gue se difunda y aplique de modo méas amplio la politica de tolerancia nula
establecida por la Organizacién. Se esta preparando actual mente una politica contra
la discriminacion que se ocupara de todas las formas de discriminacion y acoso, con
lo que se espera que aumente la capacidad de la Organizacion para responder de
modo més eficaz a las denuncias de discriminacion, abuso y acoso. El Servicio
Integrado de Capacitacion del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de
la Paz imparte en linea en su sitio en la Intranet un cursillo sobre reglas de conducta
gue, entre otras cosas, proporciona orientacion al personal sobre €l significado y el
valor de las reglas de conducta en el entorno de las Naciones Unidas y permite
diferenciar el comportamiento apropiado del inapropiado. Como parte de sus
iniciativas para promover un entorno de trabajo justo y equitativo, la Oficina del
Ombudsman aboga por una divulgacion periédica de informacion sobre las reglas de
conducta y los valores fundamentales de la Organizacion a fin de familiarizar al
personal con la conducta exigida. Como instrumento de formacién y rehabilitacion,
esto solo puede ser eficaz si va acompariado de un programa igualmente efectivo de
imposicién de penas por el incumplimiento. Deberia ser obligatorio que todos los
funcionarios (incluidos los funcionarios recién contratados, en el momento de
iniciar su labor en la Organizacion) completaran los cursos sobre reglas de
conducta. A fin de velar de modo estricto por que el personal recién contratado
cumpla las reglas de conducta de la Organizacion, se debe incorporar a los criterios
de contratacion de personal por las Naciones Unidas la realizacion de pruebas de
ética. Cuando se reciban informes de infracciones de las reglas de conducta, la
Organizacion debe dar una respuesta rapiday eficaz.

49. Disposiciones contractuales. La Oficina del Ombudsman ha recomendado que
la Organizacion simplifique los diversos tipos de contratos que utiliza. Se han
incluido propuestas a ese respecto en el informe presentado por el Secretario
General ala Asamblea General titulado “Invertir en las Naciones Unidas: en pro del
fortalecimiento de la Organizacién en todo el mundo” (A/60/692). En el boletin
ST/SGB/2006/9 sobre la consideracion en 1995 de conversion a nombramientos
permanentes de los contratos de los funcionarios que reunian los requisitos
correspondientes, el Secretario General enunci6 los requisitos que debian cumplirse
y los procedimientos para hacer recomendaciones al respecto, estableciendo asi un
mecanismo para tramitar 10s casos pendientes de examen.

50. Orientacion. La Oficina del Ombudsman inst6 a que se proporcionara
capacitacion y orientacion a todos los funcionarios recién contratados,
independientemente del tipo o la duracion de su contrato o de su categoria. La
Seccion de Capacitacion y Perfeccionamiento del Personal de la Oficina de Gestion

17



A/61/524

18

de Recursos Humanos requiere que todo el personal nuevo participe en el programa
de orientacion, excepto en el caso del personal que solo vaya a permanecer con la
Organizacion menos de tres meses y respecto del cual no sea probable que se lleve a
cabo una renovacion de sus contratos. El nimero de programas de orientacion
aumentd durante el periodo abarcado por el informe de cuatro a seis sesiones
anuales. Esas sesiones se comunican a personal anticipadamente, y se informa alos
administradores de su proxima celebracion. La participacion en esos programas
deberia ser obligatoriay llevarse a cabo en todos los lugares de destino.

51. Fomento de la excelencia en la gestion. En el Gltimo informe, la Oficina del
Ombudsman subray6 la importancia que tenia la formacion de los directivos y del
personal con funciones de supervision. El Secretario General ha destacado la
importancia de promover la capacidad de liderazgo y administracion de la Secretaria
y de crear una cultura de desempefio del trabgjo orientada a la obtencion de
resultados en la que todo el personal esté capacitado para dar su maxima
contribucioén. Se ha elaborado una serie de programas de fomento de la direccion,
administracién y supervision afin de reforzar el cambio cultural en la Organizacion,
promover el empefio en pro de los valores institucionales compartidos, desarrollar
competencias basicas y de gestion, y fomentar una administracion eficaz orientada a
la obtencion de resultados. Esas iniciativas deben mantenerse, a fin de crear una
verdadera cultura de excelencia administrativay de responsabilidad.

52. Fortalecimiento del sistema de solucion de conflictos. La Oficina del
Ombudsman ha exhortado a la Organizacion a que reconozca la valiosa contribucion
del personal que proporciona de modo voluntario sus servicios a las oficinas del
sistema oficial de administracion de justicia La Oficina ha instado a que se
proporcione a esos funcionarios formacion en el &mbito de la mediacion y, de modo
mas general, a que los servicios de mediacion se pongan mas ampliamente a
disposicion de los funcionarios, incluso por conducto de la propia Oficina. La
Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha elaborado un programa de capacitacion
en mediacion que se impartira en todos los lugares de destino, como reconocimiento
del amplio interés y del empefio en hacer uso de la resolucidn oficiosa de conflictos
que ha demostrado el personal atodoslos niveles.

53. Politica de proteccion de los denunciantes. En el Ultimo informe, la Oficina
del Ombudsman defendio la introduccion de una politica de proteccion de los
denunciantes, reconociendo que la proteccion frente a las represalias por denunciar
las faltas de conducta era un catalizador esencial de la transparencia y el
reforzamiento de la rendicion de cuentas de los administradores y dirigentes de
cualquier organizacion. La politica de las Naciones Unidas de proteccion contra
represalias por denunciar las faltas de conducta se promulg6 el 19 de diciembre
de 2005 en el boletin del Secretario General ST/SGB/2005/22. La Oficina de Etica,
encargada de tramitar las denuncias presentadas como consecuencia de esa palitica,
se establecio en virtud del boletin del Secretario General ST/SGB/2005/22.

54. Difusion de informacion clara y precisa. La Oficina del Ombudsman ha
propuesto que se haga todo o posible para que el personal conozca mas a fondo las
normas y reglamentos, asi como las précticas y procedimientos, vigentes en la
Organizacion. Durante el pasado afio, los oficiales de recursos humanos han hecho
visitas a las operaciones sobre €l terreno a fin de aclarar a personal las practicas
vigentes de la Organizacion y de promover la sensibilizacion con respecto a las
propuestas de reforma hechas por el Secretario General.
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Otras cuestiones sistémicas

55. Sobre la base del examen de los casos planteados se han individualizado
algunas otras cuestiones y desafios sistémicos que se sefialan a continuacion.

56. Delimitacion de funciones en el sistema de resolucion de conflictos. Los
funcionarios se sienten a menudo confundidos respecto a qué oficina deben acudir,
con el agravante de que algunas oficinas parecen tener funciones que se superponen
a las de otras. Por gjemplo, muchos funcionarios no estdn seguros de cud es la
delimitacion de funciones entre la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y la
Oficina de Servicios de Supervision Interna (OSSl) en lo que se refiere a la
investigacion de denuncias de acoso sexual. La Organizacion debe aclarar mas a
fondo a los funcionarios, incluso mediante la utilizacion de gréficos, la jurisdiccion
y las responsabilidades de las diversas oficinas del sistema de resolucion de
conflictos. Es necesario actualizar y publicar de nuevo la circular de informacion
relativa a la resolucién de conflictos en la Secretaria de las Naciones Unidas
(ST/1C/2004/4).

57. Utilizacion de reprimendas. Las reprimendas no se consideran medidas
disciplinarias en el sentido de lo dispuesto en el parrafo b) de la regla 110.3 del
Reglamento del Personal, por lo que respecto de ellas no es obligatorio el
cumplimiento de las garantias de procedimiento de que disfrutan los funcionarios en
relacion con las medidas disciplinarias. Se han producido situaciones en que frente a
acusaciones de faltas de conducta graves se ha hecho uso de las reprimendas para
evitar largos procedimientos disciplinarios, dejando a ambas partes insatisfechas. El
denunciante considera que no se ha apreciado plenamente la seriedad de la falta de
conducta, mientras que el acusado queda insatisfecho debido a que no se ha llegado
a una conclusiéon mediante la aplicacion de procedimientos adecuados y
exhaustivos. Ademés, en algunos casos se ha utilizado una sola reprimenda como
fundamento para no renovar el contrato, en ausencia de otros factores. La utilizacién
de reprimendas y sus consecuencias deben aclararse a los efectos de una aplicacion
coherente.

58. Equilibrio entre los géneros. Sigue existiendo una infrarrepresentacion de la
mujer en los niveles superiores de la administracion. Se debe llevar a cabo sin
demora un eficaz examen global de la aplicacion de todas las politicas relativas al
equilibrio entre los géneros, habida cuenta de que los mecanismos establecidos para
proteger ese equilibrio en los nombramientos y ascensos, como las redes de
coordinadores de cuestiones de género o las juntas de nombramientos y ascensos,
han desaparecido en el nuevo sistema de seleccion del personal sin que hayan sido
sustituidos por otros frenos 'y contrapesos.

59. Sistema de seleccion del personal. El actual sistema de seleccion del personal
se ha elaborado de modo que, entre otras cosas, permita: @) que los candidatos de
todo e mundo presenten sus solicitudes por medios €electronicos y b) que el
administrador del programa haga la seleccion final. La Oficina de Gestion de
Recursos Humanos hace las funciones de facilitador, preparando la lista de
candidatos que se presenta al administrador del programa y garantizando que los
procedimientos y directrices hayan sido respetados. La Organizacion debe velar por
gue el sistema sea transparente y justo.
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60. Ladistincion actual entre candidatos externos e internos impide que muchos
funcionarios presenten sus candidaturas en los plazos de 15 y 30 dias. Esa distincion
debe ser reexaminada a fin de permitir que mas categorias de funcionarios puedan
presentar sus candidaturas a vacantes anunciadas en fases més tempranas del
proceso de solicitud.

61. Sistema de evaluacion de la actuacion profesional. Este sistema debe ser
perfeccionado para que responda mejor a las necesidades y constituya un
mecanismo de administracion legitimo, especialmente teniendo en cuenta que los
funcionarios se sienten desfavorecidos cuando compiten en la obtencion de un
puesto con candidatos externos cuya actuacion profesional no puede examinarse de
modo exhaustivo.

62. Movilidad. La falta de éxito de los programas de movilidad voluntaria para el
personal de las categorias P-3 y P-4 demuestra que esos programas deben ser
administrados por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, como sucede en el
caso del programa paralos funcionarios de categoria P-2.

63. Concursos nacionales. La cuestion del personal contratado sobre la base de los
concursos nacionales se ha convertido en una cuestion sistémica. Los supervisores
deben tener conciencia de que son responsables de las perspectivas de carrera de
todo el personal, incluido el personal contratado mediante concursos nacionales. El
programa de mentores de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos se ha
demostrado muy Util para el personal contratado mediante concursos nacionales con
la categoria P-2, y deberia aplicarse también a otras categorias mas altas.

64. Gestion de la transicion a nuevas normas y reglamentos. Las Naciones Unidas
son una organizacion que evoluciona, por 1o que sus politicas de recursos humanos
se modifican continuamente en respuesta a | as decisiones adoptadas por la Asamblea
General 0 a otros elementos determinantes. Al adoptarse nuevas politicas, el
personal se siente a menudo victima de esa transicion de lo antiguo a lo nuevo.
Aunqgue esta cuestion se plantea en muchos otros contextos diferentes, a los efectos
de ilustrarla se presentan a continuacion dos casos hipotéticos. Es necesario
establecer politicas de transicién adaptadas a los casos individuales y examinar caso
por caso las cuestiones que se plantean. Los funcionarios a menudo se ven
penalizados cuando han sido contratados con una categoria determinada y luego no
pueden modificar su situacion paralelamente al personal de condiciones analogas
que ha sido contratado posteriormente.

65. Un funcionario del Servicio Mévil fue contratado con la categoria FS-2 en
2000. Conserva esa categoria de 2000 a 2004. Durante ese periodo, la préactica de la
Organizacion cambia en dos aspectos. Se congelan los ascensos para el personal del
Servicio M@vil. Dicho personal debe ahora presentar una solicitud y competir con
otros candidatos para obtener puestos de categoria mas alta. En segundo lugar, los
nuevos criterios de la Organizacion entrafian que las funciones correspondientes a
los puestos de la categoria FS-3 puedan ser llevadas a cabo por personal de
contratacion local, 1o que entrafia una reduccién muy importante de los puestos de
categoria FS-3 disponibles para los funcionarios de contratacion internacional del
Servicio Mavil. El funcionario de que se trata se queda estancado en su categoria y
no hay ningun medio para que pueda ascender a una categoria mas alta.
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66. Un funcionario del Servicio Mévil fue contratado en 1994 como oficial de
seguridad. Aunque habia prestado servicios durante 12 afios en las fuerzas armadas
de su pais antes de entrar a prestar servicios en las Naciones Unidas, se le contrata
con la categoria FS-2 debido a que la politica vigente en ese momento establece
determinadas categorias de contratacion para el personal del Servicio Movil.
Posteriormente, la politica de la Organizacion cambia. Los nuevos funcionarios que
entran en los servicios de seguridad para llevar a cabo funciones andlogas son
contratados con categorias mas altas, a veces con categorias del cuadro organico.
Esto crea una disparidad considerable entre las categorias del personal que presta
servicios desde hace mucho tiempo y las del personal recién contratado.

67. Atender al bienestar psicolégico del personal. Los funcionarios de algunos
lugares de destino se ven expuestos diariamente a niveles de estrés mas elevados de
lo normal, por lo que la Organizacién ha atendido las recomendaciones de mejorar
los servicios destinados a cuidar del bienestar psicolégico de esos funcionarios. Al
mismo tiempo, la Organizacién deberia proporcionar servicios de apoyo a medio y
largo plazo al persona que ha sufrido traumas mientras prestaba servicios en las
Naciones Unidas. En la actualidad, las indemnizaciones por enfermedades y heridas
durante el servicio establecidas en el apéndice D y la pdliza de seguro contra dafios
causados por actos intencionales no proporcionan una compensacion suficiente al
personal que ha sufrido traumas psicol6gicos mientras prestaba servicios en las
Naciones Unidas.

68. Calidad de vida y de trabajo. En 2003, el Secretario General adopt6 una serie
de disposiciones para promover la flexibilidad en el trabajo a fin de establecer un
equilibrio mayor entre la vida profesional y la vida personal de los funcionarios de
la Secretaria (ST/SGB/2003/4). La aplicacion de las opciones puestas a disposicion
del personal se delegd alos administradores de los programas. Los funcionarios han
expresado su preocupacion de que las directrices no son siempre respetadas y de que
la politica se aplica de modo poco consecuente; por €jemplo, las normas que regulan
lalicencia de maternidad también tienen que aplicarse de modo estricto, paralo cual
€es necesario contratar en los casos necesarios personal temporal.

69. Falta de flexibilidad en la determinacion del domicilio. Las normas vigentes
de determinacion del pais de origen, a los efectos de disfrutar en dicho pais las
vacaciones correspondientes, son muy restrictivas y no tienen suficientemente en
cuenta los cambios en el domicilio efectuados después de empezar a trabajar en las
Naciones Unidas. La Organizacion quizas deba revisar la préctica vigente con miras
a hacerla mas flexible para los funcionarios que cambian su pais de domicilio
después de empezar atrabajar en las Naciones Unidas.

70. Disminucion del valor de las pensiones de los funcionarios de contratacion
local. Es necesario adoptar méas medidas correctivas a respecto, ya que, cada vez
gue un pais sufre una devaluacion de su moneda, el monto de las pensiones del
personal de contratacion local disminuye debido a que los sueldos no sufren
variacion o a que no aumentan suficientemente para compensar la devaluacion. El
resultado es que las pensiones establecidas en ddlares de esos funcionarios se
reducen mientras que su contribucién total a la Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas aumenta. Esto crea diferencias enormes entre los
funcionarios que se jubilan en unos afios u otros.
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71. Utilizacién de personal de proyectos. Los funcionarios contratados como
personal de proyectos en virtud de la serie 200 del Reglamento del Personal Ilevan a
cabo a veces funciones operativas, incluso con responsabilidades de supervision. Es
necesario recordar a los administradores de programas las normas que regulan €l
empleo del personal de proyectos.

72. Utilizaciéon de contratos del PNUD y de la UNOPS. Muchas personas que
prestan servicios en la Secretaria de las Naciones Unidas lo hacen con contratos
firmados con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) o la
Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS). Aungue
estédn sustancialmente bajo la jurisdiccion de las Naciones Unidas y es a €llas a
quienes prestan servicios, sus contratos son administrados por esas otras entidades.
Eso significa que funcionarios que trabajan en las mismas condiciones y en las
mismas oficinas, e incluso realizan las mismas funciones operativas, disfrutan de
prestaciones y derechos diferentes. En numerosas ocasiones, esos funcionarios no
saben a quién deben dirigirse para resolver las controversias relacionadas con sus
contratos. La situacion contractual de los funcionarios que trabajan con esos
contratos debe ser regularizada.

Cuestiones planteadas en las oper aciones de mantenimiento de la paz

73. Mejora de la corriente de informaciéon. A menudo se producen
estrangulamientos en la corriente de informacion intercambiada entre las
operaciones de mantenimiento de lapaz y la Sede, y en muchos casos se produce un
prolongado retraso en la recepcion de informacién por la oficina responsable de
adoptar una decision. La Organizacion debe examinar la posibilidad de utilizar otros
sistemas mejores de controlar y agilizar la corriente de informacion entre las
oficinas sobre el terreno y las oficinas de la Sede a fin de eliminar algunos de los
retrasos que se producen actual mente en la adopcion de decisiones administrativas.

74. Sistema electronico de evaluacion de la actuacion profesional y utilizacion de
informes especiales. La Oficina del Ombudsman ha observado que se hace un uso
generalizado de los informes especiales en situaciones en que deberia haberse
utilizado el sistema electronico de evaluacion de la actuacion profesional (e-PAS).
Ademas, a menudo se utilizan informes especial es deficientemente elaborados para
denegar la renovacion del contrato de un funcionario. El sistema e-PAS debe
utilizarse en toda la Organizacion y sustituir a los demés sistemas de evaluacion en
todas las oficinas de las Naciones Unidas. Los informes especiales solo deben
utilizarse en las circunstancias autorizadas en virtud de la instruccion administrativa
ST/A1/2002/3 relativa al sistema de evaluacion de la actuacion profesional. Cuando
proceda su utilizacién, ese tipo de informes deben proporcionar una evaluacion
adecuada'y completa de la actuacion profesional del funcionario.

75. Fomento de la transparencia en las contrataciones y ascensos sobre el
terreno. La actual reestructuracion del Servicio de Gestiéon del Personal y de Apoyo
de Personal del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz esta
encaminada a hacerlo més proactivo y sensible a las necesidades de la gestién de los
recursos humanos sobre el terreno. Se prevé que esa reorganizacion disipard los
temores de los funcionarios sobre la escasa transparencia que éstos perciben en la
contratacion de personal sobre €l terreno.
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76. Las actuales directrices provisionales para los ascensos sobre el terreno deben
sustituirse por una politica que regule los ascensos del personal del Servicio Movil.

77. Escasa coherencia en las respuestas a las faltas de conducta constatadas. Se
ha observado que las respuestas de la Organizacion a las faltas de conducta
constatadas sobre el terreno no siempre son coherentes. A fin de evitar la percepcion
de arbitrariedad y favoritismo, las respuestas a las faltas de conducta demostradas
deben ser adoptadas de modo oportuno y coordinarse a nivel de todo el sistema.

Supervision de la actuacion profesional y seguimiento
delosresultados

78. Desde su establecimiento, la Oficina ha hecho uso de expertos y de puntos de
referencia externos como parte de su empefio en proporcionar un servicio eficaz ala
Organizacion y velar por que una cultura de evaluacion sea uno de los fundamentos
de toda la labor que lleva a cabo. Poco después de transcurrir un afio desde el
establecimiento de la Oficina, un grupo de expertos externos en resolucion de
conflictos llevd a cabo una evaluacion de las operaciones de ésta, con miras a
determinar la experiencia adquirida que pudiera utilizarse para reforzar sus
resultados y, cuando procediera, mejorar sus servicios. En el informe relativo a esa
evaluacion se llegd a la conclusion de que la Oficina habia superado con éxito su
periodo inicial y de que estaba funcionando en un sistema muy descentralizado y
enfrentandose a las dificiles cuestiones que se planteaban en un entorno muy
complejo, de elevado contenido politico y a menudo muy vol atil.

Informe del Grupo de Examen de mitad de periodo?

79. Como seguimiento del primer examen, y segun se habia anunciado en el
primer informe sobre sus actividades (A/60/376, parr. 46), la Oficina llevé a cabo
entre los dias 5 y 9 de diciembre de 2005 una evaluacion de mitad de periodo de sus
actividades. El objetivo principal de ese examen de mitad de periodo era evaluar los
puntos fuertes y débiles de la Oficina sobre la base de las necesidades particulares
de las Naciones Unidas, y determinar hasta qué punto la Oficina ofrece los servicios
de una persona imparcial e independiente para que ayude a resolver los problemas
relacionados con el empleo con los que se enfrentan |os funcionarios.

80. Los miembros del Grupo de Examen Illevaron a cabo su labor
independientemente de la Oficina. Se entrevistaron en la Sede de las Naciones
Unidas con importantes funcionarios del sistema de administracion de justicia y
representantes del personal, asi como con funcionarios y representantes del personal
en las oficinas fuera de la Sede y en las misiones de mantenimiento de la paz, de
modo directo mediante el teléfono, el sistema de teleconferencias o el intercambio
de correos €electronicos. Sobre la base de un Ilamamiento hecho al personal de todos
los lugares de destino, el Grupo de Examen pidi6 que le fuera enviada, por medios
electrénicos, informacién amplia sobre la Oficina, que efectivamente recibio.

El Grupo de Examen estaba integrado por: Sr. John Barkat, Ombudsman de la Pace University,
antiguo Presidente de la International Ombudsman Association (Estados Unidos de América);
Sra. Sarah Christie, Juez del Tribunal Administrativo del Banco Mundial, Mediadoray Arbitro
de Relaciones Laborales de la University of Cape Town (Sudéfrica); y Sra. Mary Murphy,
antigua Ombudsman del Fondo Monetario Internacional, antigua Directora de Recursos
Humanos del ACNUR (Canadd).

23



A/61/524

24

81. En su informe, el Grupo de Examen hizo las siguientes observaciones y
recomendaciones:

a) Las Naciones Unidas deben examinar seriamente las consecuencias de
que la plantilla de la Oficina del Ombudsman adolezca de falta de funcionarios del
cuadro organico especializados en las cuestiones de que se ocupa la Oficina. Si no
se resuelve esa cuestion, muchas de las demés recomendaciones seran dificiles de
aplicar;

b)  Tanto el personal como la administracion consideran importante ocuparse
de la apremiante cuestion de asignar funcionarios de la Oficina del Ombudsman a
las diversas regiones, ya que esa medida ayudaria enormemente a solucionar los
problemas con que se enfrentan las diversas misiones y oficinas exteriores;

c¢) La Oficina del Ombudsman debe desarrollar mas a fondo su sistema de
clasificacion de nuevos casos, alos efectos de poder asignarlos mas répidamente;

d) La Oficina del Ombudsman debe establecer procedimientos operativos
estandar para un seguimiento automatico de todos los casos, después de un plazo
determinado;

€) Se deben explorar otras posibilidades de informar sobre la labor, las
recomendaciones y los resultados de la Oficina del Ombudsman. En el informe
anual se deben establecer mas vinculos entre los casos de que se ocupa, las
cuestiones sistémicas y las recomendaciones concretas a las que ha dado
cumplimiento. Esos elementos deben ser puestos de relieve siempre que sea posible;

f)  Debe examinarse la posibilidad de realizar otras reuniones o un nimero
mayor de reuniones periddicas entre la Oficina del Ombudsman y los representantes
del personal, tanto en la Sede como en las oficinas regionales,

g) La Organizacion debe elaborar una presentacion grafica de su sistema
integrado de resolucion de conflictos que incluya la Oficina deI’ Ombudsman, el
mecanismo oficial de reclamacionesy apelacionesy la Oficina de Etica;

h) LaOrganizacion debe explorar los medios de obligar a la administracion
a rendir cuentas de la aplicacion de las recomendaciones de la Oficina del
Ombudsman;

i)  Un equipo integrado por la Ombudsman y otros miembros del sistema
integrado de resolucién de conflictos del sistema de las Naciones Unidas debe
realizar reuniones periédicas para individualizar 1os problemas sistémicos, informar
sobre las cuestiones emergentes y mantener abiertas las lineas de comunicacion;

) La Oficina del Ombudsman debe seguir promoviendo el empleo que hace
de la mediacion, cuando proceda, y se debe explorar la posibilidad de establecer un
programa de mediacién de caracter autbnomo para toda la Organizacion.

82. La Oficina ya ha adoptado medidas para aplicar agunas de esas
recomendaciones. Por o que se refiere alos dos primeros apartados resefiados, segun
se informa en la seccion I1.C del presente documento, relativa a cuestiones de
presupuesto y de dotacion de personal, la Oficina estd tratando activamente de
aplicar las recomendaciones hechas por la Asamblea General en su resolucion
60/246. Ya se ha elaborado un proyecto de procedimientos operativos estandar. Ese
proyecto debia debatirse con la red de ombudsman y mediadores de las Naciones
Unidas y de las instituciones de Bretton Woods en su reunidn de septiembre de 2006,
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VI.

y serd utilizado por todas las subdivisiones de la Oficina del Ombudsman que se
creen en el futuro afin de velar por el mantenimiento de la coherencia en la préctica.

83. La Ombudsman se ha reunido en la Sede con el nuevo Consgjo del Personal,
gue fue elegido en junio de 2006. También fue invitada a encontrarse con los
participantes en la reunién del Comité de Coordinacion entre el Persona y la
Administracion que se celebré en Nueva York del 19 a 26 de junio de 2006 y a la
que asistieron representantes del Consejo del Personal sobre el Terreno y de los
Consegjos de Personal de las oficinas fuera de la Sede. Ademas, en todas las visitas
sobre €l terreno se han llevado a cabo reuniones con los representantes del personal.

Comunicacion inmediata de observaciones por €l personal

84. La Oficina proporciona a personal un “Formulario de comunicacion de
observaciones” a fin de recibir anénimamente retroinformacion de sus usuarios.
Esos formularios, disponibles en el sitio web de la Oficina, también se reparten
entre los visitantes de la Sede y durante las visitas sobre el terreno. Los formularios
pueden ser depositados en el buzon de sugerencias que se encuentra a la entrada de
la Oficina o devueltos por correo electrénico o por facsimil. Aunque la devolucion
de esos formularios no es obligatoria, en un andlisis realizado se ha demostrado que
el 100% de quienes responden al formulario opinan que la Oficina del Ombudsman
se enfrenta a los problemas con rapidez. En las respuestas también se muestra un
elevado grado de satisfaccion de los usuarios por disponer de un sistema seguro y
confidencial, asi como por el tiempo suficiente dedicado a debatir las cuestiones y
por la informacién proporcionada respecto a las medidas que se adoptaran en el
futuro.

85. Sin embargo, a fin de tener una vision exacta de cud es la percepcion del
personal respecto a la Oficina, se llevara a cabo una encuesta més estructurada
(véase seccion VI infra, Evolucion futura).

Actividades de comunicacion y divulgacion
Actividadesinternas de divulgacion

86. En el parrafo 19 de su resolucion 59/283 sobre la administracion de justicia en
las Naciones Unidas, la Asamblea General pidi6é a la Oficina del Ombudsman que
continuara y ampliara sus actividades de promocion, en particular las dirigidas al
personal local, nacional y de servicios generales, a fin de facilitar la igualdad de
acceso y la concienciacion, teniendo presente la estructura, las actividades y el
entorno operativo de la Organizacion.

87. LaOficinadel Ombudsman, contemporaneamente con sus planes en marcha de
promover el propio acceso en condiciones de igualdad mediante el establecimiento
de subdivisiones regionales, ha proseguido sus actividades de divulgacion dirigidas
a los funcionarios de todo el mundo. En otros lugares de destino, la Oficina ha
buscado otros medios de divulgar su labor entre el personal. Casi todas las misiones
de mantenimiento de la paz disponen ya en la propia Intranet de un enlace directo
con €l sitio web de la Oficina.

88. La Oficina del Ombudsman dispone de un sitio web diferente del sitio web
oficial de las Naciones Unidas, mediante el cual € personal puede acceder a una
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amplia gama de informacion sobre los valores, principios y operaciones de la Oficina.
Asimismo mantiene vinculos con otras oficinas del sistema de administracion de
justicia. Ese sitio web también ofrece un formulario seguro de contacto y un
formulario de comunicacién de observaciones que pueden ser completados y
devueltos por ese sistema. La Oficina del Ombudsman garantiza confidencialidad y
seguridad totales a sus usuarios. El personal de los principales lugares de destino
también pueden acceder a sitio web y alainformacién sobre |as actividades mediante
el sistema iSeek (en Nueva York) y mediante la Intranet. El promedio de visitas al
sitio web sigue siendo alto (véase el gréfico que figura a continuacion). El sitio se
modificay actualiza periodicamente a fin de mantener su utilidad.

Promedio de visitas diarias

Utilizacion del sitio web
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B Promedio de visitas diarias

89. La Oficina ha seguido participando activamente en todos los programas de
orientacion del personal recién contratado. Se han celebrado reuniones periddicas
con los jefesy los funcionarios superiores de |os departamentos, incluidas la Oficina
de Gestién de Recursos Humanos y la Division de Apoyo Administrativo del
Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz. La Ombudsman sigue
participando en las reuniones del personal de los departamentos y en las asambleas
publicas. También se han celebrado reuniones con el Consegjo del Personal y con los
representantes del personal en la Sede y en todos los lugares de destino visitados.
Esas reuniones proporcionan oportunidades para que la Ombudsman explique su
papel y sus funciones, asi como para comprender mejor las necesidades
operacionales de los departamentos y oficinas de que se trate (véase el gréfico 11,
Tendencias en la distribucién geografica de los casos).

90. La Ombudsman también ha seguido presentando informes periddicamente al
Secretario General y celebrando reuniones de informacion con los administradores
superiores en relacion con las actividades de la Oficina.

Cooperacion con las oficinas del sistema interno de administracién dejusticia

91. Conforme alarecomendacion hecha por el Equipo de examen por |os pares, |la
Oficina celebra reuniones periddicas con otras oficinas del sistema de
administracion de justicia, a saber, la oficina del Tribunal Administrativo de las
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Naciones Unidas, la Junta Mixta de Apelacion, la Dependencia de Derecho
Administrativo, la Lista de Asesores Letrados, la Oficina de Etica'y el Equipo de
conducta y disciplina del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz. El objetivo de esas reuniones es descubrir nuevas tendencias en la serie de
casos tramitados por el sistema de administracion de justicia, y establecer métodos
para que los diferentes componentes del sistema de administracion de justicia
puedan ayudarse mutuamente a los efectos de dotar ala Organizacion del sistema de
administracion de justicia més eficiente posible. Con el establecimiento de nuevas
oficinas, como la Oficina de Etica 'y el Equipo de conducta y disciplina, esas
reuniones también se han demostrado Utiles para comprender las funciones de las
diversas oficinas y para delimitar las diferentes esferas de responsabilidad de cada
unade ellas en el sistema de administracion de justicia.

Actividades externas de divulgacién

Ombudsman y mediadores en el sistema delas Naciones Unidas
y en lasinstituciones de Bretton Woods

92. Lared de ombudsman y mediadores del sistema de las Naciones Unidasy de las
instituciones de Bretton Woods celebrd su cuarta reunion anual en el Paais des
Nations, Ginebra, los dias 4 y 5 de octubre de 2005. La reunion conté con 23
participantes en representacién del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), la
Organizacion de Aviacion Civil Internacional (OACI), e Comité Internacional de la
Cruz Roja (CICR), la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), e Fondo
Monetario Internacional (FMI), la Asociacion Internacional de Ombudsman (AlO), la
Unidn Internacional de Telecomunicaciones (UIT), las Naciones Unidas, el Programa
de las Naciones Unidas para €l Desarrollo/Fondo de Poblacién de las Naciones
Unidas/Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos
(PNUD/UNFPA/UNOPS), la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Cienciay la Cultura (UNESCO), la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Refugiados (ACNUR), el Programa Mundia de Alimentos (PMA), la
Organizacion Mundia de la Salud (OMS) y el Banco Mundial. Los participantes
también asistieron a cursos de capacitacion organizados por laAlO.

93. Los participantes llevaron a cabo debates sobre cuestiones de interés comun,
como las relaciones con las oficinas sobre el terreno, en los que se puso de
manifiesto laimportancia tanto de una respuesta temprana como de la realizacion de
visitas sobre el terreno para prestar servicios alos funcionarios que trabajan fuera de
la Sede. Se convino en que el éxito de las visitas dependia de la buena voluntad de
todas partes, de la rapidez de la respuesta por los administradores superiores
después de ser informados de los resultados de la mision y del seguimiento
realizado por todas las partes interesadas. También se debatié la proteccion de
guienes denuncian irregularidades. Se examinaron los factores que contribuyen a
que exista temor a las represalias, asi como el papel que tiene la Oficina del
Ombudsman de lucha contra ese temor, y se examinaron las politicas concretas
establecidas por cada organizacion a ese respecto. El tercer tema debatido fue el reto
que representaba mantener la independencia de la Oficina del Ombudsman. La
Ultima cuestion que se examind fueron las bases de datos y las categorias de
clasificacion. El grupo de trabajo que se ocupa de ese tema, que desempefia su labor
bajo los auspicios de la AlO, presentd a todos los participantes una propuesta de
lista de categorias. El plan de accion aprobado al final de la reunidn abarca, entre
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otras cosas, lo siguiente: establecer una lista electronica de direcciones, elaborar
modelos de mandatos y de practicas bésicas, seguir estableciendo criterios para la
reunion de datos y explorar los medios de fomentar la cooperacion entre
organismos. La Junta de |os jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para
la coordinacion, en su periodo de sesiones celebrado en la primavera de 2006, tomd
nota del informe de la reunion.

Contactos con los ombudsman institucionales

94. La Oficina estuvo representada en la primera conferencia anual de la
Asociacion Internacional de Ombudsman (AlO), conocida anteriormente como la
Asociacion de Ombudsman, que es la principa organizacion profesional
internacional de ombudsman institucionales del sector privado, el sector
gubernamental, las instituciones académicas y las organizaciones internacionales. A
la conferencia, que se celebré en California en abril de 2006, asistieron 300
profesionales. El tema central de la conferencia era “Trazar una nueva ruta para los
ombudsman institucionales’. Uno de los puntos sobresalientes de la conferencia fue
una mesa redonda sobre el establecimiento de una vision mundial para el desarrollo
de los programas de |os ombudsman institucional es.

Evolucion futura

95. La Oficina del Ombudsman ha tratado de ser innovadora, creadora,
responsable y orientada a la obtencion de resultados, a pesar de sus limitados
recursos. Sobre la base de la experiencia adquirida desde el inicio de sus
operaciones en octubre de 2002, de las recomendaciones formuladas en el examen
de mitad de periodo llevado a cabo en diciembre 2005 y de los comentarios y
observaciones hechos por los visitantes, la administracion y los representantes del
personal, la evolucion futura de la Oficina incluira los elementos que se indican a
continuacion.

Refor zamiento del acceso sin barreras ala Oficina

96. Se ha logrado un progreso notable en ampliar el acceso a la Oficina del
Ombudsman de las categorias mas vulnerables del personal, incluido el personal
nacional de las misiones de mantenimiento de la paz y de las oficinas aejadas de las
sedes de esas misiones, como demuestran las cifras que se muestran en el gréfico Ill,
Desglose de casos por categorias ocupacionales. Los recursos recibidos de la cuenta
de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz y las actividades de
divulgacion llevadas a cabo por la Oficina mediante visitas sobre el terreno han
facilitado ese progreso. A fin de seguir ampliando la cobertura y aplicar el criterio
de acceso sin barreras de todo el personal a los servicios proporcionados por la
Oficina, independientemente de su lugar de destino o categoria ocupacional, es
necesario establecer ya las subdivisiones regionales propuestas desde 2003. Por
conducto de esas subdivisiones regionales se podrian prestar mejores servicios a las
oficinas fuera de la Sede y a las misiones de mantenimiento de la paz cercanas. En
los casos de Vienay de Nairobi, el establecimiento de las subdivisiones regionales
debia haberse hecho hace ya bastante tiempo, una vez completada la gjecucion del
proyecto experimental en Vienay de haber examinado la viabilidad de restablecer la
oficina del Ombudsman en Nairobi (ONUN/PNUMA/Habitat).
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97. Al mismo tiempo, la Oficina proseguird sus actividades de divulgacion
destinadas a concienciar al personal sobre €l caracter de su trabgo y la
disponibilidad de sus servicios, incluido mediante la celebracion de reuniones por
videoconferencia con el personal de las misiones de mantenimiento la paz y de las
oficinas fuera de la Sede.

Ampliacion de los servicios de mediacion

98. Los servicios de mediacién proporcionados en la actualidad se ampliarén sobre
la base de una capacitacion mayor de los funcionarios del cuadro organico de la
Oficina del Ombudsman y de la constitucion de una lista de mediadores externos
que se utilizara, cuando proceda, en los diferentes contextos geograficos y
linguisticos.

99. Se creara una seccion especial en el sitio Web de la Oficina del Ombudsman
para asesorar a personal sobre la disponibilidad de servicios de mediacion, y €l
material de divulgacion actual se revisara a fin de explicar més a fondo las
caracteristicas y fines de la mediacion.

100. Se examinaran las ventajas que ofreceria establecer una dependencia especial
en la Oficina dedicada exclusivamente a los servicios de mediacion. La Oficina
también esta examinando el modo en que podria exportar sus servicios de mediacion
alas operaciones sobre €l terreno.

Mejora del sistema de clasificacion y adopcién de procedimientos oper ativos
estandar

101. Habida cuenta del crecimiento del nimero de usuarios de la Oficina del
Ombudsman y de la complejidad de las actividades que ésta redliza, se hace
necesario reforzar ain mas el sistema de clasificacion de casos, incluido el registro
oportuno de los casos, su asignacion a un oficial de casos y su cuidadosa
supervision hasta el momento en que se cierren. Al aumentar el nimero total de
usuarios de la Oficina (cerca de 2.000 casos desde octubre de 2002), crece también
el nimero de funcionarios que solicitan sus servicios mas de una vez a fin de
obtener orientacion sobre otras cuestiones. Es necesario mejorar el sistema de
seguimiento de los casos para poder consignar el tiempo exacto dedicado a cada
interacciéon con un usuario, a fin de poder determinar mas exactamente el volumen
de trabajo de la Oficina, que en el momento actual esta muy infravalorado en la base
de datos existente.

Evaluacion final, con una valoracion exhaustiva por los usuarios

102. La Oficina ha seguido un estricto programa interno de evaluacion que ha
incluido un andlisis rapido al final del primer afio de operaciones y un examen de
mitad de periodo realizado en diciembre de 2005. Ahora que esta cerca de concluir,
en julio de 2007, el plazo de nombramiento del primer Ombudsman de las Naciones
Unidas, después de cinco afios de prestacion de servicios, la Oficina llevara a cabo
un examen final para evaluar sus logros y determinar las ensefianzas obtenidas. Ese
examen final incluird una encuesta de los usuarios, encaminada a establecer de
modo sistemético la evaluacion que hacen. El resultado de ese examen se incluira en
el informe que el Secretario General presentard a la Asamblea General en su
sexagésimo segundo periodo de sesiones.
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Anexo
Plantilla de per sonal

Oficina del Ombudsman

Estructura de organizacion y distribucién de puestos para €l
bienio 2006-2007

Secretario General

Oficinadel Ombudsman
Ombudsman SsG
Director D-1
Oficial Superior de Resolucion de Conflictos P-5*
Oficial Juridico P-4 Oficial de Casos P-4**
Oficial de Informacion P-3*
3 Auxiliares Administrativos SG*

Abreviaturas: SsG: Subsecretario General; SG: cuadro de servicios generales.
* Nuevo puesto (presupuesto para el bienio 2006-2007).
** El puesto de Oficial de Casos se financia con cargo ala cuenta de apoyo.
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