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Resumen

Este informe se presenta de conformidad con lo dispuesto en la resolucion
65/247 de la Asamblea General, en la que esta solicitd al Secretario General que le
informara, en su sexagésimo séptimo periodo de sesiones, sobre los progresos
realizados en la aplicacion de la reforma de la gestion de los recursos humanos.

El informe se basa en el Gltimo informe en que se ofrecid una vision general del
tema (A/65/305 y su adicion) y en él se ofrece una vision general de la reforma de la
gestion de los recursos humanos en la Organizacion y se tratan especificamente las
reformas de dicha gestion que se han ejecutado, o estan en vias de ejecucion, desde
que se adoptaron las decisiones correspondientes en los periodos de sesiones
sexagésimo tercero y sexagésimo quinto de la Asamblea General. Entre ellas se
cuentan la movilidad y el nuevo sistema de arreglos contractuales. También se
exponen las novedades en materia de gestion de talentos, que afectan a la
planificacion de la fuerza de trabajo, la seleccién de personal y la gestion de la
actuacion profesional.

El informe consta, asimismo, de una adicidbn que contiene una propuesta
formulada en respuesta a la solicitud realizada por la Asamblea General en su
resolucién 65/247 de que se formulara una politica general de movilidad
(A/67/324/Add.1).

* A/67/150.
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I ntroduccion

1.  Este informe se presenta de conformidad con lo dispuesto en la resolucion
65/247 de la Asamblea General, en la que esta solicitd al Secretario General que le
informara, en su sexagésimo séptimo periodo de sesiones, sobre los progresos
realizados en la aplicacion de la reforma de la gestion de los recursos humanos, a fin
de lograr una fuerza de trabajo global, dindmica y adaptable.

2. En el informe se ofrece una vision general de la reforma de la gestion de los
recursos humanos en la Organizacion y se tratan especificamente las reformas
continuas de dicha gestion que se han ejecutado, o estan en vias de ejecucion, desde
los periodos de sesiones sexagésimo tercero y sexagésimo quinto de la Asamblea
General. El informe contiene secciones sobre la movilidad; los arreglos
contractuales; la gestion de talentos, que incluye la planificacion de la fuerza de
trabajo, la selecciéon de personal, la gestion de la actuacién profesional, el
aprendizaje y la promocién de las perspectivas de carrera y el proyecto Inspira; y el
programa de jovenes profesionales, los limites convenientes, el equilibrio de género,
el sistema de puntuaciéon de la gestion de los recursos humanos, la salud y el
bienestar del personal y las relaciones entre el personal y la administracién. En el
anexo del presente informe se expone el estado en que se halla el cumplimiento de
las solicitudes formuladas por la Asamblea en sus resoluciones 65/247 y 66/234 y de
las solicitudes y recomendaciones formuladas por la Comision Consultiva en
Asuntos Administrativos y de Presupuesto que fueron suscritas por la Asamblea.

3. El Secretario General, por su parte, presenta una adicion a esta vision general
en respuesta a la solicitud que le hizo la Asamblea General en su resolucioén 65/247,
adicion que contiene propuestas independientes acerca de un marco general de
movilidad.

4.  Ademas de la vision general y la adicion, la Asamblea General tendra ante si el
informe del Secretario General sobre la composicion de la Secretaria (A/67/ ), que
incluira datos unificados sobre el uso del personal proporcionado gratuitamente, los
consultores y los contratistas y sobre el empleo de personal jubilado, asi como los
informes del Secretario General sobre las enmiendas del Reglamento del Personal
(A/67/99) y sobre la Practica del Secretario General en cuestiones disciplinarias y
casos de presunta conducta delictiva (A/67/171).

Contexto organizativo general e imperativos

5. El recurso mas importante de la Organizaciéon es su fuerza de trabajo, que
absorbe el 70% del presupuesto ordinario y alrededor del 25% de la cuenta de apoyo
para las operaciones de mantenimiento de la paz, el presupuesto de esas operaciones
y los recursos extrapresupuestarios (exceptuando los gastos del personal temporario
general). Por tanto, la gestion de los recursos humanos de la Organizacion es un
catalizador esencial de su estrategia general de funcionamiento. Como subrayé la
Asamblea General en su resolucion 65/247, la gestion de los recursos humanos debe
desempeiar un papel central y estratégico para lograr que la Organizacién funcione
de manera integrada y flexible y propicie una cultura de empoderamiento y
concienciacion de la actuacion profesional, asegure la igualdad de acceso a las
oportunidades de desarrollo profesional, independientemente de los programas y de
las fuentes de financiacidn, y proporcione al personal la oportunidad de aprender y
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crecer hasta alcanzar todo su potencial. Como observo la Asamblea en esa
resolucion, la aplicacion de las reformas de la gestion de los recursos humanos
sentara las bases para lograr un entorno de trabajo mas adecuado, lo que a su vez
facilitara a la Organizacion el cumplimiento de sus mandatos.

6. La finalidad tltima de toda la serie de reformas de la gestion de los recursos
humanos, cuya expresion mas reciente figura en las resoluciones de la Asamblea
General 63/250, 65/247 y 65/248, es, pues, lograr que la Organizacion esté en
mejores condiciones de cumplir los mandatos que le han encomendado los Estados
Miembros, gracias a una fuerza de trabajo global, dindmica y adaptable. En el
grafico I se exponen los pasos de este proceso.

Grafico I
Una fuerza de trabajo global, dindmicay adaptable
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Bases = Condiciones de servicio armonizadas y competitivas
= Régimen de contratos sincronizado en toda la Organizacion
7. Las reformas emprendidas para armonizar las condiciones de servicio y

sincronizar y simplificar el régimen de contratos han sentado las bases para crear una
Organizacion en la que las personas puedan moverse facilmente sin sufrir trabas
burocraticas, y esa capacidad de disponer de una fuerza de trabajo mas mévil y global
le ofrecera la oportunidad de maximizar su eficacia para funcionar mejor. Como se ha
expuesto supra, el punto de partida es un sistema de seleccion de personal que atraiga
talentos de alta calidad de todo el mundo, con un equilibrio geografico y de género.
Una vez dentro de la Organizacidn, el personal podrd beneficiarse de las variadas
oportunidades de carrera disponibles, lo que podrd incluir la adquisicion de
experiencia en diversas disciplinas y diversos lugares de destino. Ello, a su vez, creara
una fuerza de trabajo con multiples competencias, poseedora de un conocimiento y
una comprension mejores de las distintas partes de la Organizacion, y unas
condiciones que permitiran a cada persona rendir al maximo de su potencial, tras
haber tenido la oportunidad de adquirir una amplia gama de calificaciones.
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8.  Una fuerza de trabajo que sea capaz de moverse y adquirir esas calificaciones
permitird a la Organizacion tener un caracter verdaderamente global, ya que las
personas tendran un conocimiento amplio de ella. Se implantara una cultura del
aprendizaje continuo a medida que las personas desarrollen sus aptitudes e
intercambien conocimientos en nuevos puestos, y el personal directivo tendra mas
experiencia de las distintas partes de la Organizacion. Gracias a esos mayores
conocimientos, la Organizacion estara en condiciones de cumplir mejor sus
mandatos, gracias a las calificaciones especializadas que requieren los programas
normativos y a un enfoque mas integrado de la realizacion de los programas
operacionales. En tltima instancia, ello significara que la Organizacion podra
cumplir los mandatos que le han encomendado los Estados Miembros de la manera
mas efectiva y eficaz.

9.  Aunque se haya progresado considerablemente hasta la fecha, es evidente que
hay mucho menos movimiento dentro de la Organizacion del que requiere esta y del
que desearia el personal. En una encuesta! sobre la movilidad realizada entre el
personal en enero de 2012, el 65% del personal (el 55% del personal de contratacion
internacional y el 77% del personal del Servicio Movil) contestaron que habian
deseado trasladarse en algin momento de su carrera y no habian podido hacerlo. Si
el personal no puede trasladarse, no hay un reparto equitativo del servicio en
distintos lugares de destino entre la fuerza de trabajo ni la Organizaciéon obtiene
todos los beneficios de contar con un personal poseedor de un conocimiento amplio
de sus distintas partes.

10. Por tanto, el objetivo del Secretario General es partir de las bases que ya se
han sentado mediante las reformas emprendidas hasta la fecha para lograr una
fuerza de trabajo que sea invariablemente dinamica, global y adaptable. Ademas, la
Asamblea General ha sefialado claramente la importancia que atribuye a la
movilidad: en el sistema de puntuacion que ha establecido para el régimen de
contratos continuos? cuatro de los siete indicadores guardan relacion con la
movilidad. Sin embargo, el régimen de traslados depende, en la actualidad, de las
circunstancias particulares de cada caso y se basa en la seleccion de personal por
parte de cada jefe de contratacion. No hay un enfoque estratégico institucional que
garantice que la persona apropiada se asigne al lugar apropiado en el momento
apropiado. Ni la Organizacion ni el personal se benefician sistematicamente de las
oportunidades que deberia brindarles la movilidad. Por tanto, atendiendo a la
solicitud formulada por la Asamblea General en la resolucion 65/247, en la politica
general de movilidad que se expone en la primera adicion del presente informe se
propone un régimen mas estructurado, que tendra las siguientes ventajas:

a) Mejora de la gestion de vacantes. Con arreglo al nuevo régimen
propuesto, las recomendaciones para la seleccion definitiva las formularian unas
juntas encargadas de la red de empleo, lo que permitiria al Secretario General
efectuar, por intermedio de esas juntas, unas elecciones estratégicas acerca de la
colocacion optima del personal. Con el sistema vigente, que se basa en la decision
individual del jefe de contratacion, eso no es posible;

Encuesta realizada por el Grupo de Trabajo del Comité del Personal y la Administracion, a la
que contestaron 14.774 funcionarios (el 38% de la poblacion total de la Secretaria de las
Naciones Unidas): 8.465 encuestados eran funcionarios de contratacion internacional (el 58% de
todo el personal de contratacion internacional) y 6.309 encuestados eran funcionarios de
contratacion local (el 26% de todo el personal de contratacion local).

2 Véase la resolucion 65/247, parr. 54 y anexo.
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b) Ahorro detiempo en tramites de contratacion por parte del personal
directivo. En la actualidad, el personal directivo dedica una cantidad de tiempo
considerable a la contratacion. Con el nuevo régimen, gran parte de esa
responsabilidad recaeria sobre las juntas, lo que permitiria a ese personal dedicar
menos tiempo a tramites de contratacidbn y concentrarse mejor en Sus
responsabilidades sustanciales;

¢) Unafuerzadetrabajo masglobal:

i)  El régimen actual, que depende de las circunstancias particulares de cada
caso, entrafla un problema para la movilidad entre la Sede y otros lugares. Al
no haber mecanismos que ayuden a los funcionarios a obtener otro puesto,
algunos se preocupan ante la perspectiva de trasladarse, por miedo a quedar
“estancados”. El régimen propuesto ayudara a disipar esta preocupacion
mediante la fijacion de unos limites de permanencia en los puestos y el
otorgamiento de prioridad a los funcionarios que presenten solicitudes desde
otros lugares de destino. El resultado sera que los funcionarios tendran mas
probabilidades que hoy en dia de solicitar el traslado a puestos en los lugares
de destino mas dificiles, lo que, a su vez, ayudard a mejorar el cumplimiento
de los mandatos de la Organizacion;

i)  Ademas, en el régimen propuesto, se exigiria el requisito basico de haber
hecho un traslado geografico para tener derecho a ascender a la categoria de P-5
y categorias superiores, lo que garantizara que el personal habra tenido
experiencia en otro lugar de destino, como minimo, antes de ocupar puestos
directivos superiores, y ello les aportara una mayor comprension de la
Organizacion;

d) Promocién de las perspectivas de carrera y gestion de los
conocimientos. El cambio de puesto ayuda a estimular a los funcionarios, lo que
beneficia tanto a estos como a la Organizacion y facilita la transferencia de
conocimientos y la ruptura de los compartimentos estancos. En la politica que se
expone en la primera adicion también se propone un enfoque mas coherente de la
promocion de las perspectivas de carrera, lo que permitira que las decisiones en
materia de colocacion dependan mas sistematicamente de las calificaciones y el
aprendizaje;

e) Mejoradela actuacion profesional. De la investigacion de las politicas
de movilidad se desprende que quienes ocupan puestos internacionales
experimentan una mejora constante y continua de su actuacion profesional3.

11. Por tanto, resulta evidente que existe el imperativo de actuar. Las reformas ya
emprendidas crean un terreno de juego nivelado y una organizacion integrada en la
que el personal de todo el mundo recibe un trato igual y en las mismas condiciones,
lo que sienta los cimientos para que las Naciones Unidas funcionen como una
organizacién mas interoperable. Gracias a los avances técnicos ofrecidos por el
proyecto Umoja y al esfuerzo por prestar servicios de manera mas efectiva, la
Organizacion tiene la oportunidad de tomar como base las reformas ya emprendidas
y llevar la gestion de los recursos humanos al nivel superior. En la seccion IV.A 'y la
primera adicion del presente informe se examina la politica con mas detalle.

W

Véase Noeleen Teresa Doherty y Michael Dickmann, “Measuring the return on investment in
international assignments: an action research approach”, The International Journal of Human
Resources Management, vol. 23, num. 16 (septiembre de 2012), pags. 3.434 a 3.454.
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Resumen de los progresos realizados en la aplicacion
delasresoluciones de la Asamblea General 63/250y
65/247 y proximas medidas

12. Desde la aprobacion de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la Asamblea
General, la Organizacion ha adoptado diversas iniciativas de gestion de los recursos
humanos, a fin de atender a las cuestiones planteadas en la seccion II supra.

13.  Segun se indica en esas resoluciones, la reforma es un proceso continuo. Hasta
la fecha, se han sentado las bases de una Secretaria integrada, con las mismas
condiciones de servicio y el mismo marco contractual. El sistema de gestion de los
talentos se ha perfeccionado adicionalmente, gracias a la reforma de la contratacion,
asi como al aumento de las facilidades de aprendizaje y al trabajo de mejora de la
gestion de la actuacién profesional; ademads, ha entrado en funcionamiento el
proyecto Inspira, herramienta electronica de gestion de los talentos. Se ha puesto en
marcha el programa para jovenes profesionales, que ha racionalizado y mejorado la
contratacion y el desarrollo de nuestros funcionarios jovenes. Todas esas novedades
han sentado las bases para aplicar las proximas medidas, entre las que se cuentan la
adopcion de un enfoque integrado de la movilidad del personal, la implantaciéon de
Inspira sobre el terreno, la ampliacion de las oportunidades de aprendizaje
electronico y la mejora de la gestion de la actuacion profesional.

14. En el cuadro 1 se resumen los progresos realizados hasta agosto de 2012. En el
cuadro 2 se resumen las proximas medidas que habra de adoptar la Organizacion para
proseguir con la reforma de la gestion de los recursos humanos. En la seccion IV del
presente informe se ofrece informacion mas detallada sobre todas esas cuestiones.

Cuadro 1
Resumen de los progresos realizados en la aplicacién de las resoluciones
delaAsamblea General 63/250y 65/247

Esfera Actividades/Hitos

Reforma del régimen de contratos ¢ Examen Unico de los contratos permanentes cuando estén

proximos a terminar: el 99% de los contratos de los

funcionarios que reunian los requisitos (4.111

funcionarios) se habian convertido en contratos

permanentes al 23 de julio de 2012

* Institucion de un régimen de contratos continuos, que
incluya tanto la elaboracion de una herramienta de apoyo
basada en la tecnologia de la informaciéon como el calculo

de “los limites maximos de puestos”

Planificacion de la fuerza de * Prevision de las jubilaciones, por red de empleo, familia de

trabajo empleos y denominacion del empleo

» Reforma de los plazos de contratacion de jubilados para
reducir el tiempo durante el cual los puestos permanecen

vacantes

» Entrada en funcionamiento de HR Insight, la plataforma
electronica de informacion sobre dotacidon de personal
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Esfera Actividades/Hitos

Seleccion y contratacion de .
personal

Gestion de la actuacion profesional

Aprendizaje y promocion de las .
perspectivas de carrera

Movilidad .

Cuestiones relativas al trabajoy la
vida personal

accesible para los Estados Miembros

Ejecucion del programa para jovenes profesionales; los
primeros examenes se realizaron el 7 de diciembre de 2011
y la seleccion empezo en julio de 2012

Adopcién de medidas para reducir el tiempo de tramitacion
de las contrataciones

Introduccion de mejoras en Inspira, relativas a la interfaz
de conexion de los usuarios, la racionalizacion del
procedimiento de dotacion de personal y la integracion con
otras bases de datos

Implantacion de la capacitacion obligatoria en gestion de
la actuacion profesional en septiembre de 2011

Terminacion e implantacion en toda la Organizacion del
instrumento de gestion electronica de la actuacion
profesional de Inspira, en abril de 2012

Aplicacion, a titulo experimental, del sistema de gestion
del aprendizaje a principios de 2012

Examen del modelo de competencias institucionales

Propuesta de un plan general de movilidad acordado por la
administracion y el personal

Aplicacion de un proyecto experimental de condiciones de
trabajo flexibles

Cuadro 2

Pr éximas medidas que han de adoptar se para proseguir con la aplicacion de
las resoluciones de la Asamblea General 63/250y 65/247

Esfera Actividades/Hitos

Reforma del régimen de contratos

Planificacion de la fuerza de .
trabajo

Seleccion y contratacion de .
personal

Aprendizaje y promocion de las .

perspectivas de carrera

Concesion de contratos continuos y contratos de plazo fijo
de cinco afios a quienes reunan las condiciones pero no
hayan recibido un contrato continuo

Trabajar con los proyectos Umoja ¢ Inspira para seguir
mejorando la capacidad de planificar la fuerza de trabajo
de la Organizacion en el futuro

Seguir implantando la herramienta de seleccion de
personal de Inspira sobre el terreno

Promulgar un nuevo modelo de competencias

Examinar los programas de aprendizaje y desarrollo para
mejorar el funcionamiento y estrechar las relaciones entre
el aprendizaje y la promocion de las perspectivas de
carrera
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Esfera

Actividades/Hitos

Gestion de la actuacion profesional

Seguir perfeccionando el sistema de gestion del
aprendizaje para incluir en ¢l contenidos obligatorios de
aprendizaje electronico, cursos de contenido sustancial,
idiomas y examenes de idiomas, etc.

Consultar con otras entidades y funcionarios sobre las
mejores practicas para reformar y potenciar la gestion de la

actuacion profesional en la Organizacion

* Aplicar la herramienta de retroinformacion por
calificadores multiples

Movilidad * Proseguir con el trabajo relativo a la movilidad, en funcion

de lo que decida la Asamblea General

Cuestiones relativas al trabajo y la  * Presentar la politica revisada de arreglos de trabajo

vida personal flexibles a la Asamblea General
Sistema de puntuacion de la  Utilizar la informacion del sistema de puntuacion para
gestion de los recursos humanos conocer mejor las esferas de la gestion de los recursos

humanos que requieran mejora

I niciativas especificas
Movilidad

15. Gracias a la aplicacion de las ultimas reformas de la gestion de los recursos
humanos, que han suprimido barreras burocraticas fundamentales para el
movimiento del personal dentro de la Organizacion, ha llegado el momento de trazar
una politica general de movilidad, de conformidad con lo solicitado por la Asamblea
General en sus resoluciones 63/250 y 65/247. En la primera adiciéon del presente
informe se ofrecen mas detalles sobre las propuestas.

Arreglos contractuales

Antecedentes e imperativos

16. En su resoluciéon 63/250, la Asamblea General aprobé un nuevo marco
contractual (contratos temporarios, de plazo fijo y continuos) y, en su resolucion
65/247, decidi6 las modalidades de concesion de contratos continuos, incluidos los
requisitos de concesion correspondientes.

17. Hay dos vias para conceder contratos continuos. A los funcionarios que hayan
aprobado el concurso de contratacion se les concedera un contrato de esa indole al
final de su periodo de prueba de dos afios, siempre que su actuacion profesional sea
satisfactoria. En cuanto al resto de los funcionarios, se les podran conceder
contratos de esa indole dependiendo de los limites maximos de puestos y de los
requisitos de concesion que haya fijado la Asamblea General.
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Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 65/247
de la Asamblea General

18. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos de la Secretaria de las Naciones
Unidas ha elaborado el marco juridico por el que se regira el examen anual para la
concesion de contratos continuos en funcion del limite maximo de puestos. El
Boletin del Secretario General (ST/SGB/2011/9) sobre los contratos continuos se
promulg6 el 18 de octubre de 2011 y se ha publicado la instruccion administrativa
en la que se detalla el procedimiento (ST/AI/2012/3). En el cuarto trimestre de 2012
se publicara una circular informativa en la que se anunciara el primer examen y los
procedimientos que se le aplicaran.

19. En Inspira se ha elaborado un herramienta electronica para ayudar a
administrar los contratos continuos. La herramienta permitira al personal examinar
la informacion que le incumba en relacién con el sistema de puntuacion (por
ejemplo, la documentacion sobre su actuacion profesional, los aflos de servicio y los
traslados) y verificarla antes de que se remita a su departamento para que la
examine. Dependiendo del resultado del examen que haga el departamento, la
herramienta calculara automaticamente los puntos correspondientes al personal que
retna los requisitos para el nombramiento y clasificara al personal segin los puntos
que se le hayan asignado. También se han hecho mejoras en el Sistema Integrado de
Informacion de Gestion (SIIG) para poder registrar en ¢l los contratos continuos.

Préximas medidas

20. Una vez confirmado el limite maximo de puestos, después de que haya
terminado el examen unico de los contratos permanentes, se emprenderd el primer
examen de los contratos continuos, probablemente en el cuarto trimestre de 2012. Se
acompaiiara de una campafia de comunicacion dirigida al personal.

Gestion de los talentos

Planificacion de la fuerza detrabajo
Antecedentes e imperativos

21. En su resolucidon 65/247, la Asamblea General reconocio que se disponia de un
margen para prever las necesidades futuras de personal de los principales grupos
ocupacionales que era superior al margen que se admitia en las previsiones de aquel
momento. Asimismo, en el parrafo 16 de su resolucién 66/246, la Asamblea solicitd
que se formulara una estrategia de planificacion de la sucesioén en los cargos para
todos los departamentos de la Secretaria.

Progresos realizados desde la aprobacién de las resoluciones de la Asamblea
General 63/250y 65/247
Planificacion de la sucesion

22. La Secretaria ha adoptado una serie de medidas para plantear un enfoque mas
coherente de la planificacion de la sucesion en los cargos. En el cuadro 3 se ofrece
una vision general de las estrategias de planificacion de la sucesion que aplica la
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Secretaria®. Las estrategias se centran en las esferas en que se permite la sucesion en
los cargos mediante la contratacion basada en una lista de candidatos.

Cuadro 3
Estrategia de planificacion de la sucesion en los cargos de la Secretaria
de las Naciones Unidas

Entidad?® Cargos Estrategia
Todas Del programa de jovenes ¢ Planificar las necesidades futuras del
profesionales programa de jovenes profesionales por

familia de empleos y, a continuacion,
celebrar examenes para procurar que haya
suficientes candidatos del programa en las
listas para un periodo de dos afios

De las sedes Todos * Prevision de las jubilaciones basada en la
fecha de jubilacion de los funcionarios

« Las vacantes por jubilacion previstas se
anuncian oficialmente 12 meses antes de
que se produzca la jubilacion

» Las entidades reciben esos anuncios de
jubilaciones previstas por medio de la EZ-
HR (herramienta de informacion sobre
recursos humanos del IMIS)

* Los Estados Miembros reciben anuncios en
linea de jubilaciones previstas de nacionales
suyos en HR Insight. Ademas, todos los
anuncios de jubilaciones previstas de cargos
de categorias superiores (categorias P-5 a
D-2) apareceran en linea en HR Insight

De servicios lingiiisticos » El Departamento de Asuntos de la Asamblea
General y de Servicios de Conferencias de
la Secretaria de las Naciones Unidas otorga
prioridad a los examenes de idiomas
atendiendo a factores como las necesidades
de personal complementario, el niimero de
vacantes, las jubilaciones previstas, las
separaciones durante el periodo de que se
trate y las caracteristicas de la lista de
candidatos

4 Esas estrategias de planificacion de la sucesion suplementan la labor de planificaciéon de puestos

que se realiza como parte del procedimiento presupuestario. La Oficina de Tecnologia de la
Informacion y las Comunicaciones de la Secretaria de las Naciones Unidas elabora un modelo
global de dotacion de personal basado en la tecnologia de la informacién y las comunicaciones
que presentara en el futuro como parte del proceso normal de presentacion del presupuesto de
los departamentos (véase A/66/94).
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Entidad®

Cargos

Estrategia

Sobre el terreno

Categorias del Cuadro
Orgénico (D y P) y del
Servicio Movil

» Se realizan evaluaciones actualmente para

determinar las vacantes no cubiertas
mediante las listas de candidatos que se
cubriran mediante anuncios de vacantes
genéricas

Se determinaran los cargos que sean
dificiles de cubrir y que haya que cubrir
inmediatamente mediante anuncios de
vacantes especificas para esos cargos

Prepararse para las fechas previstas de
vencimiento de las asignaciones y las
adscripciones

# Las entidades de las sedes comprenden los departamentos u oficinas, las comisiones regionales y los

tribunales. Las entidades destacadas sobre el terreno comprenden las misiones, ademas de la Base Logistica
de las Naciones Unidas en Brindisi (Italia) y las misiones politicas especiales de los grupos tematicos 111
(oficinas politicas, oficinas de apoyo a las operaciones de mantenimiento de la paz, oficinas integradas y

comisiones) y IV (misiones de asistencia de las Naciones Unidas).

Jubilaciones

23. Durante el periodo de que se informa, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos ha elaborado una prevision quinquenal de las jubilaciones que se
produciran entre el 1 de julio de 2012 y el 30 de junio de 2017 por ocupaciéon —red
de empleo, familia de empleos y denominacion del empleo— para el personal de la
Secretaria que tenga contratos permanentes, continuos y de plazo fijo>. Esta previsto
que se jubilen un promedio de 681 funcionarios (el 1,8%) al afio y que el 60% de
esos funcionarios pertenezcan a la red de empleos de gestion y apoyo operacional.
No hay un unico tipo de empleo que registre una proporcion sensiblemente mayor
de jubilados.

24.  Ademas de la prevision de jubilaciones, se llevo a cabo un analisis del tiempo
que se tardaba en sustituir a un jubilado®. En general, la tramitacion de la jubilacion
de los funcionarios se iniciaba con una antelacion minima de seis meses con
respecto a su fecha de jubilacion. A pesar de ello, los puestos de los jubilados rara
vez se habian cubierto en la fecha de cese de aquellos; incluso en los casos en que se
habia seleccionado el sustituto, la persona no se habia incorporado aun al puesto. De
resultas de ello, el puesto de un jubilado quedaba vacante un promedio de 62 dias
(exceptuando los casos de contrato temporario).

[}

=)}

La poblacién no incluye lo siguiente: el personal de la Secretaria administrado por el Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo, el personal de las partes de los tribunales no
administradas por el sistema SIIG/Nucleus y el personal con contratos temporarios. Las
previsiones se han efectuado tomando los datos de las jubilaciones (fecha de la jubilacion, cargo
del jubilado) del sistema SIIG/Nucleus al 14 de abril de 2012 y cruzandolos con los cédigos de
empleos revisados del reciente proyecto de codigos de empleo (red de empleo, familia de
empleos, denominacion del empleo).

La muestra constd de 104 funcionarios no destacados sobre el terreno tomada de los 474
registrados en el SIIG que se habian jubilado entre el 1 de julio de 2009 y el 30 de junio de
2010.
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25. A consecuencia de ese analisis, el inicio de la tramitacion de las jubilaciones
se ha adelantado de seis meses a 12 meses antes de la fecha de jubilacion. Cuando
se haya elegido un candidato interno para sustituir al jubilado, el proceso de
tramitacion de la sustitucion correspondiente también podra empezar, para procurar
que el puesto se cubra con puntualidad.

Planificacion de la fuerza de trabajo destacada sobre el terreno

26. La tasa de vacantes prevista de las misiones de puesta en marcha es del 20% a
los nueve meses y del 15% al afo. La tasa de vacantes prevista de las demas
misiones es del 10%. Cuando la tasa de una misidn caiga por debajo de ese umbral o
cuando en una prevision trimestral se calcule que caera por debajo de ¢él, la Division
de Personal sobre el Terreno del Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el
Terreno de la Secretaria de las Naciones Unidas analizara las razones del incremento
de la tasa, asi como la distribucion de las vacantes con arreglo a la categoria, las
funciones y la distribucion geografica del puesto. También hard un analisis de las
vacantes no cubiertas mediante las listas de candidatos. Entonces, se decidiran los
tramites de contratacion oportunos. Puede necesitarse capacidad adicional de hacer
frente a un gran aumento de la demanda de personal cuando haya que realizar
tramites de contratacion especificos para una mision. Ademas, en 2012, los
administradores de los grupos ocupacionales han llevado a cabo un analisis global
para determinar donde se hallaban las principales vacantes no cubiertas en los
grupos y las categorias ocupacionales de personal sobre el terreno, a fin de incluirlas
en las listas de candidatos, y en febrero del mismo afio el Departamento de Apoyo a
las Actividades sobre el Terreno celebré un seminario de planificacion estratégica
con diversos interesados para fijar un calendario de anuncios de vacantes genéricas
para el segundo semestre del afio.

Informacién a los Estados Miembros sobre sus nacionales

27. En agosto de 2011, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos puso en
marcha la herramienta de presentacion de informes en linea HR Insight. Las
misiones permanentes de los Estados Miembros pueden ahora acceder
dindmicamente a la informacion que antes solo estaba disponible en el informe del
Secretario General sobre la composicion de la Secretaria o en casos especificos.
Pueden descargar instantaneamente informes ajustados a los parametros que deseen
e informacioén sobre el personal. También pueden ver qué nacionales suyos esta
previsto que se jubilen y cudles son las jubilaciones previstas en todos los puestos,
de las categorias P-5 a D-2.

28. HR Insight ayuda también a las Naciones Unidas a perjudicar menos al medio
ambiente: por ejemplo, la lista de funcionarios de la Secretaria de la Organizacion
ya solo esta disponible en linea en esa plataforma, con lo que se ahorran 1.216.950
paginas al afio.

Proyecto de expurgacion de los cédigos de empleo

29. Los numerosos sistemas que hay en las diversas partes de la Organizacion
dificultan el analisis de la informacion sobre la fuerza de trabajo y la presentacion
de informes al respecto. Un obstaculo particularmente dificil para realizar analisis
eficaces ha sido la proliferacion de cédigos de empleo. Esos codigos relacionan los
anuncios de vacantes con las solicitudes de los candidatos y las listas; son, de por si,
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los elementos constitutivos del proyecto Inspira y también se usaran ampliamente en
el proyecto Umoja. Sin embargo, con el tiempo, la Organizaciéon ha acumulado
7.000 codigos de empleo, muchos de los cuales estan caducados, duplicados o
incompletos. Para solventar ese problema, durante el periodo de que se informa se
ha emprendido un proyecto de expurgacion de esos codigos para racionalizarlos y
uniformarlos, cuyo resultado ha sido la confeccion de una lista de unos 2.000
codigos que son los que se usaran a partir de ahora en Inspira.

Préximas medidas

30. En el préximo periodo de que se informara, se seguira procurando resolver los
problemas de planificacion de la fuerza de trabajo de las numerosas entidades que
hay en toda la Organizacion, con objeto de colaborar con los proyectos Inspira y
Umoja para mejorar la capacidad de planificacion de la fuerza de trabajo de la
Organizacion.

2. Seleccion y contratacion del personal
Antecedentes e imperativos

31. En la resolucion 65/247 de la Asamblea General se reconoci6 la importancia
fundamental que tenia acelerar el proceso de contratacion y dotacion de personal, de
conformidad con lo dispuesto en el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta. En el
parrafo 18 de la misma resolucion, la Asamblea solicité al Secretario General que
llevara a cabo un examen exhaustivo de todo el proceso de contratacion para
mejorar el tiempo de respuesta total, con miras a alcanzar el objetivo de llenar los
puestos en un maximo de 120 dias.

Progresos realizados desde la aprobacion de las resoluciones de la Asamblea
General 63/250y 65/247

32. A fin de llevar a cabo el andlisis exhaustivo solicitado del procedimiento de
contratacion, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos elaboré un marco de
supervision en 2011, con arreglo al cual asigné la responsabilidad de cada etapa del
procedimiento de contratacion a la instancia competente y fijo los objetivos de cada
etapa.

33. Las etapas del procedimiento de dotacion de personal, desde el estudio de si
los solicitantes cumplen los requisitos hasta la seleccion, se exponen en el cuadro 4.
Se trata de las etapas comprendidas en el plazo de 120 dias ordenado por la
Asamblea General (exceptuado el plazo de publicacion de las vacantes)’. Sin
embargo, cabe sefialar que no se incluyen las selecciones de candidatos de las listas.

N

El plazo de publicacién de las vacantes (de 60 dias, como ratificé la Asamblea General en el
parr. 18 de su resolucion 65/247) se excluye de ese cuadro, dado que no es una variable.
Ademas, induciria a engaio el incluirlo en las cifras totales anuales, ya que el resultado seria
que no se compararian conceptos del mismo orden, debido a la aplicacion previa de la norma
60-30-15, o norma de contratacion proporcional a los puestos de los proyectos, etc.
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Cuadro 4

Duracion del procedimiento de dotacion de personal calculada a partir
del anuncio de las vacantes (exceptuadas las selecciones mediante lista
de candidatos): promedio de dias por etapa

Entidad competente .
Primer

trimestre

Oficina de Oficinas i a
Gestionde  exteriores/ Prevision 2010* 2011 de 2012

Departamento/ Recursos  comisiones

oficina humanos  regionales (dias)

1. Evaluacion inicial de los recursos humanos ] ] 5 14 13 15
2. Recomendacion de candidatos ] ] 40 53 110 112
3. Examen de la situacion ] ] 3 21 16 10
4. Aprobacion de la Junta Central de Examen ] ] 7 11 15 15
5. Seleccion por el jefe del departamento/la

oficina [ [ 5 8 19 19

Duracion total delostramites dentro del

plazo previsto de 120 dias (exceptuado el

plazo de publicacion de vacantes) 60 107 173 171

& Las cifras de 2010 son artificialmente bajas, debido a que ese afio fue un afio de transicion
del proyecto Galaxy al proyecto Inspira y a que solo se dispuso de datos sobre cada etapa en
el caso de las selecciones de Inspira.

34. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha adoptado las siguientes
medidas para abreviar los procedimientos de dotacioén de personal:

* Proporcionar capacitacion y orientacion sistematicas a los jefes de
contratacion y a las oficinas ejecutivas, con objeto de que planifiquen y
asignen anticipadamente el tiempo para realizar las actividades de evaluacion.

Enviar un mensaje de alerta que luego se remite al jefe de contratacion y al
equipo de la oficina ejecutiva en la fecha de anuncio de la vacante de que se
trate, mensaje en el que se consignaran las fechas y los tramites principales.

Adoptar el método de la lista de preseleccion y la lista de seleccion definitiva
para que los jefes de contratacion distingan facilmente entre los solicitantes
que solo retnen los requisitos evaluables basicos y los que reunen los
requisitos deseables. Ello ha reducido la carga de trabajo de los jefes que
evaluan a los solicitantes, lo que, a su vez, ha reducido el promedio de dias de
la segunda etapa.

Utilizar un memorando de envio generado automdaticamente que ayuda a
reducir el promedio de dias de las etapas primera y segunda.

Perfeccionar el procedimiento de preseleccion del proyecto Inspira para
determinar, con mas precision, quién cumple los requisitos.

35. Una vez examinado el procedimiento de preseleccion se observo lo siguiente:

Actualmente las selecciones tardan 212 dias en total (incluido el plazo de
publicacion de las vacantes, que es de 60 dias en el caso de los puestos no
relacionados con proyectos y de entre 15 y 30 dias en el caso de los puestos
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relacionados con proyectos). Sin embargo, en ese calculo no se tienen en
cuenta las selecciones realizadas mediante lista de candidatos, que son mucho
mas rapidas. Cuando se incluyen estas otras selecciones, el promedio de
duracion de las selecciones dentro de la Organizacion es de 183 dias (asi ha
sido en el primer semestre de 2012), lo que constituye una mejora con respecto

a los 187 dias de 2011 y los 235 dias de 2010.

* El problema esencial radica en la segunda etapa, la de recomendacion de
candidatos, en la cual los jefes de contratacion tardan un promedio de 112 dias,

cuando la cifra prevista es de 40 dias.

« Las selecciones mediante lista de candidatos son casi el doble de rapidas que las
normales, pues su promedio ha sido de 77 dias en 2012 (véase el grafico II), lo

que ha permitido ahorrar un 33% de tiempo en comparaciéon con 2011.

Grafico II

Promedio de dias de las selecciones mediante lista de candidatos
y las selecciones normales, 2011 y a 30 de junio de 2012
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Nota: Promedio general de 2011: 187; promedio general de 2012 hasta la fecha: 183.

36. Atendiendo a la solicitud formulada por la Asamblea General en el parrafo 33
de su resolucion 65/247 de que los procedimientos de contratacion de las Naciones
Unidas se hicieran mas transparentes para los candidatos externos, se ha puesto en
marcha un programa de aprendizaje electronico, en inglés y francés, para hacer
entrevistas centradas en las competencias en el portal de desarrollo profesional de la
Organizacion. También se esta elaborando un segundo curso de aprendizaje
electronico sobre el formulario de antecedentes personales y su importancia en el
procedimiento de contratacion, en el que se ofrece orientacion sobre como

cumplimentarlo.
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Préximas medidas

37. Se seguira procurando mejorar el funcionamiento de la Organizacion,
midiéndolo con respecto a cada una de las etapas del procedimiento de contratacion.
A la larga, si la Asamblea General llega a aprobar la politica de movilidad propuesta
en la adicion 1 del presente informe, habra una serie de modificaciones en el sistema
de seleccion de personal, aunque tendria que aplicarse simultineamente el sistema
de seleccion vigente hasta que el nuevo funcionara a pleno rendimiento.

Gestién de la actuacion profesional
Antecedentes e imperativos

38. La Asamblea General, en el parrafo 41 de su resolucion 65/247 puso de relieve
“que un sistema de evaluacion de la actuacion profesional digno de crédito, justo y
plenamente funcional es esencial para que la gestion de los recursos humanos sea
eficaz” y solicitd al Secretario General que “asegure su estricta aplicacion”. En el
parrafo 42 de esa misma resolucion, la Asamblea solicité al Secretario General que
“siga formulando y aplicando medidas para fortalecer el sistema de evaluacion de la
actuacion profesional, en particular recompensando a los funcionarios que tengan un
desempefio excelente, e imponiendo sanciones cuando el desempefio sea
insatisfactorio, y para reforzar el vinculo entre la actuacion profesional y el progreso
en la carrera, especialmente respecto de los funcionarios que ocupan puestos
directivos” y en el parrafo 43 solicité al Secretario General “que le presente, en su
sexagésimo séptimo periodo de sesiones, un informe sobre la aplicacion del nuevo
sistema de gestion de talentos”.

Avances realizados desde la aprobaciéon de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

39. Durante el periodo examinado, la Organizacion adopt6 una serie de medidas
para asegurar la aplicacion rigurosa de un nuevo Sistema de Gestion de la Actuacion
Profesional y Perfeccionamiento (véase ST/A1/2010/5).

Supervision del Sistema de Gestion de la Actuacion Profesional y
Perfeccionamiento

40. Los grupos conjuntos de supervision vigilan el sistema de gestion de la
actuacion profesional y le prestan apoyo en los lugares de destino de todo el mundo.
En 2011 se establecio un Grupo General Mixto de Supervision, como subgrupo del
Comité del Personal y la Administracion. Este Grupo se basa en los informes que
presentan los grupos locales a los efectos de determinar cudles son los temas y
problemas comunes, con objeto de aplicar el Sistema de Gestion de la Actuacion
Profesional y Perfeccionamiento, por ejemplo, la importancia de la funcion de los
directivos superiores, y los problemas que presenta la adopcion de medidas en lo
que respecta al desempefio insatisfactorio, tras lo cual formula recomendaciones
para abordar esas cuestiones a nivel mundial.

41. El Grupo presentd su primer informe anual en la sesiéon del Comité del
Personal y la Administracion que se celebré en Arusha (Republica Unida de
Tanzania), en junio de 2012. Ese informe se ha compartido con todos los
departamentos, oficinas y misiones para que los equipos directivos superiores
puedan aplicar sus recomendaciones. Dicha aplicacion sera supervisada por
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conducto del jefe de la oficina, juntamente con grupos locales de supervision
conjuntos.

Capacitacion obligatoria en gestion de la actuacion profesional

42. En septiembre de 2011 se introdujo la capacitacion obligatoria en gestion de la
actuacion profesional para todos los supervisores y el personal directivo®. Las
instancias de formacidén cuentan con un buen nimero de participantes: mas del 50%
del personal directivo ha recibido capacitacion desde 2011 y los comentarios que ha
formulado al respecto han sido positivos. Ademas, el programa de orientacion para
funcionarios recientemente contratados y jovenes profesionales incluye sesiones
sobre la gestion de la actuacion del personal. La Oficina de Gestion de Recursos
Humanos también esta elaborando un programa de aprendizaje electronico para la
gestion de la actuacion profesional dirigido a todo el personal.

Reconocimiento de la actuacion profesional excelentey sancion del rendimiento
insuficiente

43.  Un grupo de trabajo del Comité del Personal y la Administracion encargado de
la gestion de la actuacion profesional elabor6 un marco de recompensas y
reconocimiento basado en el marco de gestion de la actuacion profesional de la
Comision de Administracion Publica Internacional y las mejores practicas de los
organismos, fondos y programas. El grupo de trabajo presentd el marco al Comité
del Personal y la Administracion en junio de 2012, que estuvo de acuerdo en que
deberia seguir examinandose esa cuestion.

44. En lo que respecta al rendimiento insuficiente, la instruccion administrativa
ST/A1/2010/5 y Corr.1 contiene numerosas disposiciones para detectar y corregir las
deficiencias relacionadas con la actuacién profesional. En dicho documento se
aclara la funciéon que desempena el personal directivo al respecto y se sefialan varias
medidas que se podrian adoptar, como el asesoramiento, la transferencia a una
funcion mas adecuada, la capacitacion adicional y/o el establecimiento de un plan
para mejorar la actuacion profesional, con plazos determinados. Si no se rectifican
los problemas relativos a la actuacion profesional con la adopcion de dichas
medidas, podran tomarse medidas administrativas, como no renovar o rescindir el
nombramiento o no otorgar al funcionario su incremento perioédico de sueldo.

45. En la actualidad, el principal mecanismo para asegurar que el personal
directivo esté capacitado para sancionar el rendimiento insuficiente es mediante
programas de formacion relativos a la gestion de la actuacion profesional. Ademas,
en abril de 2011, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en conjuncién con el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno, publico una guia
titulada “Abordar y resolver la cuestion del rendimiento insuficiente: una guia para
el personal directivo”.

46. En la actualidad, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta elaborando
un instrumento para la presentacion de informes a fin de mejorar el anélisis de las
medidas administrativas que se hayan aplicado como consecuencia de las
calificaciones “cumple parcialmente las expectativas de desempeio” y “no cumple
las expectativas de desempeiio”.

8 Véase el boletin del Secretario General ST/SGB/2011/5.
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Relacion entrela actuacion y el adelanto profesionales

47. Existe un vinculo institucional entre la actuacion y el adelanto profesionales.
Como se establece en las secciones 9.3 y 9.4 de la instrucciéon administrativa
ST/A1/2010/5 y Corr.1, los funcionarios que han cumplido o superado las
expectativas de desempefio deben recibir la calificacion “cumple plenamente las
expectativas de desempefio” o “supera las expectativas de desempefio” y esas
calificaciones deben tenerse en cuenta cuando se los considere para ocupar un
puesto del mismo nivel o de nivel superior, sin perjuicio de la facultad discrecional
que tiene el Secretario General para nombrar a los funcionarios. En el sistema
Inspira, se solicita a los funcionarios que adjunten sus dos ultimos documentos de
evaluacion del desempefio en apoyo de su presentacion para un anuncio de vacante,
que sea del mismo nivel o de un nivel superior a su nivel actual.

48. Ademas, en 2010 se elabord una publicacion titulada “Guia de Desarrollo de
Competencias de las Naciones Unidas” a fin de promover el perfeccionamiento del
personal en el contexto de la gestion de la actuacion profesional. Esta Guia es un
recurso que permite a los funcionaros de todos los niveles adoptar un enfoque mas
estratégico en lo que respecta a la promocion de las perspectivas de carrera y el
adelanto profesional. También es un instrumento que sirve para ayudar al personal
directivo a capacitar a los integrantes de sus equipos y maximizar su rendimiento.

I nstrumento de gestion electr énica de la actuacion profesional

49. El modulo de gestion electronica de la actuacion profesional del sistema de
gestion de talentos Inspira se comenzo a aplicar a nivel mundial en abril de 2012,
tras un periodo de prueba de dos afos. Para cllo, se realizaron campanas de
comunicaciéon y sesiones de capacitacion e informacion y se eclabor6 material
didactico focalizado.

50. Uno de los principales beneficios de la gestion electronica de la actuacion
profesional es que constituye un sistema Unico integrado, que en el futuro estara
vinculado al sistema de gestion del aprendizaje institucional y dotacion de personal,
lo que permitira que ciertas areas en que se considera debe fomentarse el desarrollo
puedan relacionarse facilmente con oportunidades de capacitacion. El modulo de
gestion electronica de la actuacion profesional también permite saber mejor en qué
etapa se encuentra un proceso, para poder mejorar las tasas de cumplimiento.

51. Mediante el proyecto piloto de gestion electronica de la actuacidon profesional
se evalué un mecanismo de calificacion multiple que permite al personal recibir
comentarios de sus pares y al personal directivo recibir comentarios del personal
que gestiona, de forma anénima. Sin embargo, debido a que la utilizacion del
mecanismo fue relativamente escasa (apenas alrededor de un 10% de los casos), se
decidio examinar las ensefianzas que se habian extraido, antes de seguir aplicandolo.
La Secretaria sigue realizando estudios para determinar cuales son las mejores
practicas que aplican las organizaciones internacionales, los gobiernos y el sector
privado a fin de elaborar un sistema que sea eficiente, fiable y facil de usar.

Préximas medidas

52. Se realizardn nuevas consultas sobre las formas de recompensar, motivar y
mostrar reconocimiento al personal, teniendo en cuenta las mejores practicas y el
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marco de gestion de la actuacion profesional de la Comision de Administracion
Publica Internacional.

53. Se seguira trabajando para vincular la gestion de la actuacion y la promocion
de las perspectivas de carrera con la rendicion de cuentas a nivel personal y de
gestion impartiendo formacion, proporcionando material de orientacion y
organizando sesiones informativas.

54. Se seguirdn llevando a cabo investigaciones sobre cudles son las mejores
practicas en lo que respecta a la realizacion de evaluaciones por multiples
evaluadores, con el fin de perfeccionar el instrumento de gestion electronica.

55. Se prevé celebrar consultas con una serie de interesados internos y externos en
relacidon con las mejores practicas de gestion de la actuacion profesional a fin de
fortalecer y reformar la politica y los procesos de gestion dentro de la Organizacion.

Aprendizajey promocion de las per spectivasdecarrera
Antecedentes e imperativos

56. La publicacion de una politica formal de aprendizaje y promociéon de las
perspectivas de carrera en 2009° y el establecimiento de una Junta Asesora en
Capacitacion de las Naciones Unidas a nivel superior!© pusieron de manifiesto la
importancia estratégica que tienen el aprendizaje y el desarrollo profesional en la
construccion de una fuerza de trabajo mundial, dinamica y adaptable, para la
Secretaria con la que contamos hoy.

57. En los ultimos diez afios, los programas de capacitacion se han ampliado
considerablemente y ahora ya no se limitan a poner énfasis en las habilidades
técnicas, por ejemplo, los idiomas y la tecnologia de la informacion, como se hacia
anteriormente. En la actualidad, ofrecen, al personal una gran variedad de
oportunidades para desarrollar su capacidad de gestion y liderazgo, mejorar sus
habilidades de comunicacion y solucion de conflictos y gestionar mejor los recursos
humanos y financieros, ademas de aumentar ciertos conocimientos sustantivos
especificos.

58. Para el bienio 2012-2013, se dedican 23,2 millones de délares del presupuesto
ordinario a programas de capacitacion, lo que representa menos del 2% de los gastos
de personal, un nivel que se considera minimo si se tienen en cuenta las mejores
practicas. Esa decision recibié el apoyo formal en 2003 de la Red de Recursos
Humanos en nombre de la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las Naciones
Unidas para la coordinacion. Esta cifra no incluye las previsiones relativas a
financiacion de la capacitacion y el aprendizaje establecidas en los presupuestos de
las misiones de mantenimiento de la paz y las cuentas de apoyo. Asimismo, se
utilizan otros recursos extrapresupuestarios para casos particulares con objeto de
cubrir las necesidades de capacitacion y aprendizaje relacionadas, por ejemplo, con
la seguridad, la respuesta humanitaria y la respuesta posterior a un conflicto, asi
como la capacitacion relacionada con mejoras operacionales, en particular la
introduccién de las Normas Internacionales de Contabilidad del Sector Publico y
Umoja.

9 Véase el boletin del Secretario General ST/SGB/2009/9.

10 Véase el boletin del Secretario General ST/SGB/2009/8.
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Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

59. Durante el periodo examinado, se ha avanzado en lo que respecta al
aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera en toda la Organizacion. Se
ha terminado de revisar el marco de las competencias institucionales, y se publicara
un modelo de competencias a principios de 2013, cuando finalice el proceso de
consultas. El objetivo es asegurar que las competencias reflejen las necesidades
presentes y futuras de la Organizacion, teniendo en cuenta las conductas que se
consideran esenciales para una fuerza de trabajo mundial, dindmica y adaptable que
dé resultados.

60. Se ha seguido poniendo énfasis en fomentar la capacidad de gestion y
liderazgo. En 2009 se introdujeron mejores programas y, para fines de 2012,
alrededor de 1.900 funcionarios de nivel P-4 y P-5 (entre ecllos mas de 300
funcionarios de misiones sobre el terreno) y alrededor de 440 funcionarios de nivel
D-1 y D-2 habran concluido esos programas. Durante el periodo sobre el que se
informa, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos también ofrecido apoyo y
orientacion en materia de iniciativas de desarrollo institucional a algunas oficinas y
departamentos. También se llevd a cabo una evaluacion del impacto del Programa
general de perfeccionamiento del personal directivo, que incluyd un seguimiento de
varios participantes, desde 2009 hasta mediados de 2012. La evaluacion arrojo datos
alentadores, lo que muestra que el programa tiene un fuerte impacto positivo en
general, especialmente en lo que respecta al componente relativo a la formacion.

61. En 2011, se realiz6é un programa piloto sobre liderazgo dirigido a un pequeilo
numero de Subsecretarios Generales y Secretarios Generales Adjuntos, que recibio
criticas positivas. Sin embargo, la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las
Naciones Unidas para la coordinacion ha solicitado ahora a la Escuela Superior del
Personal del Sistema de las Naciones Unidas que elabore un programa para
Subsecretarios Generales en todo el sistema (el programa de intercambio para el
personal directivo superior).

62. Los programas de idiomas y comunicacion que se realizan tanto en la Sede
como en los lugares de destino fuera de la Sede han seguido dando buenos
resultados, y se ha prestado especial atencion al dictado de cursos que respondieran
a necesidades especificas relacionadas con el trabajo. Por ejemplo, en 2012 se
organizaron cursos intensivos de idioma arabe para ayudar a cubrir las necesidades
del personal que habla ese idioma en las misiones situadas en el Oriente Medio. En
un sentido mas general, la necesidad de capacitar en idiomas se presenta cada vez
con mayor frecuencia a nivel mundial en las misiones en el terreno, por lo que se ha
publicado una lista de referencias y recursos para el aprendizaje de idiomas en el
sitio web del programa de ensefianza de idiomas a fin de ayudar al personal sobre el
terreno que quizas no cuente con capacitacion en su lugar de destino. También se
han comenzado a armonizar todos los cursos de ensefianza de idiomas con los
estandares que se reconocen internacionalmente. Sin embargo, la falta de recursos
destinados especificamente a ese fin ha constituido un obstaculo.

63. Durante el periodo sobre el que se informa se ha puesto especial énfasis en el
aprendizaje con medios electronicos, dado que se trata de una forma econdmica y
eficiente de proporcionar algunos tipos de capacitacion. Se han tomado medidas
especiales para facilitar el acceso a esos servicios al personal que cumple funciones
en lugares de destino fuera de la Sede, aunque subsisten dificultades, algunas de
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ellas de tipo técnico. El médulo de gestion del aprendizaje institucional de Inspira
ha superado con éxito las pruebas en lo que respecta a su capacidad de proporcionar
tanto programas de aprendizaje electronico como el dictado de cursos por
profesores.

Préximas medidas

64. Se estan revisando los programas de aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera de la Organizacion, que incluira el examen de las mejores
practicas dentro y fuera del sistema de las Naciones Unidas. El principal objetivo es
reforzar el vinculo directo que existe entre el aprendizaje y la promocion de las
perspectivas de carrera, y establecer una estrategia mundial para prestar apoyo a una
fuerza de trabajo mas movil, lo que significa que debera revisarse
considerablemente la estrategia de aprendizaje respaldada en 2011 por la Junta
Asesora en Capacitacion de las Naciones Unidas, teniendo en cuenta las nuevas
prioridades y necesidades de aprendizaje y desarrollo profesional de la
Organizacion.

65. En 2013 se aplicara el nuevo modelo sobre competencias en relacion con las
funciones relativas a los recursos humanos y se integrard con estas (contratacion,
gestion y perfeccionamiento de la actuacion profesional, aprendizaje).

66. También en 2013, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos comenzara a
aplicar la gestion del aprendizaje institucional en la Organizacion. Ademas de
simplificar la gestion del aprendizaje y consolidar los contenidos y el material
didactico, el sistema de gestion del aprendizaje institucional facilitara Ia
implementacion de un sistema de seguimiento del aprendizaje mas eficiente, que
incluirda la supervision del objetivo minimo de 5 dias de capacitacion por
funcionario establecido en la politica de aprendizaje.

Inspira
Antecedentes e imperativos

67. La Asamblea General aprob6 la aplicacion de un sistema de gestion de talentos
en su resolucion 61/244, de 22 de diciembre de 2006. Inspira, el programa de
informatica sobre el que se basa ese sistema, proporciona la tecnologia necesaria
para apoyar la gestion de talentos, que comprende la dotaciéon de personal, la
precontratacion (que ahora se conoce como gestion del ofrecimiento), la gestion de
la actuacion profesional, la gestion de puestos, el portal de desarrollo profesional, la
elaboracion de informes analiticos, la contratacion de consultores y la gestion del
aprendizaje institucional.

68. Inspira servira en definitiva para apoyar la gestion de talentos tanto en las
sedes como en las misiones sobre el terreno, respaldando los objetivos de ambos
tipos de lugares de destino de manera integrada, lo que fortalecera
considerablemente la capacidad de la Organizacion de planificar, ejecutar, vigilar e
informar respecto de cuestiones relacionadas con los talentos, a nivel mundial.

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

69. Durante el periodo sobre el que se informa, se cumplieron las funciones
principales de Inspira. El sistema cuenta con casi 750.000 usuarios registrados de
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mas de 190 paises, tanto candidatos de la propia Organizacion como candidatos
externos. En los periodos de mayor actividad, Inspira ha prestado apoyo a alrededor
de medio milléon de usuarios en un mismo mes, aunque en general el promedio
mensual de personas que utiliza el sistema oscila entre 40.000 y 60.000.

70. El Centro de Apoyo de Inspira, con sede en Bangkok, se ocupa de las
actividades de desarrollo profesional actuales, asi como de las operaciones y el
mantenimiento, lo que incluye un servicio de asistencia a los usuarios. El Centro
trabaja estrechamente con los responsables institucionales en Nueva York,
desarrollando modulos nuevos y ocupandose del funcionamiento y el mantenimiento
del sistema.

71. Entre los principales logros alcanzados durante el periodo examinado figuran
mas de 250 mejoras y modificaciones al modulo relativo a la dotacion del personal;
la ampliacion del uso de Inspira para pasantias en ciertos lugares de destino; la
publicacion de todos los examenes en Inspira; la puesta en marcha, en abril de 2012,
del sistema de gestion electronica de la actuacion profesional en toda la Secretaria y
del proyecto piloto sobre gestion del aprendizaje institucional en Nueva York en
mayo de 2012.

Préximas medidas

72. En el grafico Il se presenta una sinopsis de la aplicacion general de Inspira,
junto con planes futuros.

73. El objetivo para principios de 2013 es que el modulo relativo a la dotacion del
personal esté disponible para el terreno, de modo que toda la Secretaria cuente con
un Unico sistema de contratacion unificado, y que se aplique el proyecto relativo a la
precontratacion (gestion del ofrecimiento), mediante el cual se simplificara la
gestion del ofrecimiento a los candidatos y se prestaran servicios de rastreo para
toda la Secretaria. También se ampliara el uso de Inspira en toda la Secretaria para
pasantias.

74. El sistema de gestion de consultores, que abarcara todo el proceso de
contratacion y gestion de consultores y contratistas individuales, comenzara a
aplicarse como proyecto piloto a finales de 2012 en tres oficinas, y mas tarde, en
2013, en toda la Secretaria. La gestion del aprendizaje institucional, mediante el
cual se proporcionara un sistema integrado que permitira acceder a capacitacion y
supervisar la formacién que se imparta, también se implementara en toda la
Secretaria en 2013, y en el mismo aflo comenzara a aplicarse gradualmente en el
terreno.

75. Asimismo, se llevaran a cabo actividades de capacitaciéon, comunicaciones y
otras actividades de gestion del cambio institucional a fin de apoyar la transicion
respecto de cada nuevo elemento.

76. El equipo de Inspira también examinara la politica de movilidad una vez que
se haya acordado y realizado una evaluacion de su impacto, a los efectos de decidir
qué cambios resultan necesarios. Mas tarde se pondra en marcha un proyecto para
modificar el sistema de Inspira, con objeto de adecuarlo a los nuevos arreglos.

77. Por ultimo, el personal encargado de Umoja e Inspira trabajara estrechamente
para que ambos sistemas queden integrados de manera adecuada a fin de que se
comience a aplicar la ampliacion de Umoja prevista para 2014.
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Programa para jovenes profesionales

I nformacién actualizada sobre la aplicacion del programa
Antecedentes e imperativos

78. En su resolucion 65/247 la Asamblea General aprobo el programa para jovenes
profesionales y solicitd al Secretario General que le informara sobre la aplicacion
del programa.

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

79. El primer examen realizado con arreglo al nuevo sistema se llevd a cabo el 7
de diciembre de 2011. Se invité al examen a un total de 111 Estados Miembros no
representados, insuficientemente representados o expuestos a riesgo. De ese total,
participaron 76 Estados Miembros, lo que representa un aumento importante con
respecto a afios anteriores (en 2010, se invitd a 58 Estados Miembros y participaron
35). El aumento fue resultado de la decisién adoptada en el parrafo 66 de la
resolucion 65/247 de que los funcionarios “que ocupen un puesto geografico
mantengan su estatus geografico”, lo que significa que un nimero mucho mayor de
paises queddé comprendido en las categorias de no representado o insuficientemente
representado.

80. El examen abarc6é cuatro grupos ocupacionales, a saber, administracion,
asuntos humanitarios, informacion publica y estadistica. Se presentaron 33.791
solicitudes, lo que representa un aumento del 208% con respecto a 2010. Se
presentaron al examen 4.426 candidatos en total, lo que representd un aumento del
81%. De ese total, se entrevistd a 132 candidatos y finalmente quedaron
seleccionados 96. Los candidatos elegidos seran considerados para ocupar puestos
de las categorias P-1 y P-2 dependiendo de sus calificaciones y de la disponibilidad
de puestos. A este respecto, cabe sefialar que se habia propuesto a la Asamblea
General rebajar el limite de edad de 32 a 26 afios, y que por consiguiente los
candidatos elegidos ingresaran en la categoria P-1!!. Habida cuenta de la decision
de la Asamblea General de no rebajar el limite de edad a 26 afios, se entendidé que la
intencion de la Asamblea era ademas de que no todos los candidatos elegidos
ingresaran en la categoria P-1 unicamente. Por consiguiente, durante el periodo a
que se refiere el informe, se ha mantenido el arreglo de colocar a los candidatos en
puestos de categorias P-1 o P-2 dependiendo de sus calificaciones y de la
disponibilidad de puestos. La Asamblea tal vez desee confirmar este entendimiento.

81. En total, transcurrieron 11 meses desde que se anuncio el examen hasta que se
concluyo la lista de candidatos preseleccionados. A pesar del aumento del numero
de solicitudes, esto represent6é una reduccion de dos meses con respecto al proceso
relativo al examen de 2010, y de 11 meses con respecto al periodo comprendido
entre 2005 y 2009, debido en gran medida a que los periodos de presentacion de las
solicitudes y de calificacion de los examenes son mas cortos, pues durante el
examen de los procesos institucionales se determiné que eran particularmente
prolongados, por lo que fueron objeto de mejoras.

11 Véase A/65/305/Add.4, secc. 11.B, cuadro 1.
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82. Un problema heredado del sistema anterior que se siguio tratando durante el
periodo a que se refiere el informe se refiere a la lista de candidatos. Con arreglo al
concurso nacional de contratacion, el nimero de candidatos preseleccionados era
superior al numero de vacantes, lo que significaba que muchos candidatos
permanecian en la lista sin que se les contratara. Para racionalizar el tamafio de la
lista: a) se pedia a los candidatos que indicaran si deseaban permanecer en ella; b)
su informacion se actualizaba durante el proceso de traslado de la lista a Inspira; y
c) los candidatos calificados se presentaban a la lista de puestos de categoria P-3
pertinente de conformidad con el parrafo 36 de la resolucion 65/247 de la Asamblea
General.

Cuadro 5
Racionalizacion del tamafio dela lista del concurso nacional de contr atacién
(julio de 2012)

Estatus de |os candidatos Numero
En la lista original al 1 de enero de 2012 419
No localizados/no se interesan -166
Colocados desde el 1 de enero de 2012 -57

Total 196

83. Al 1 de julio de 2012, habia 196 candidatos en las listas de P-2 y P-3 (véase el
cuadro 5). Para colocar a los candidatos de la lista de P-3, los candidatos que
figuraban en la lista del concurso nacional de contratacion fueron agregados
automaticamente a la lista de candidatos interesados en todos los puestos de P-3 que
quedaran vacantes en sus grupos ocupacionales. Desde que el proceso se inici6 en el
primer trimestre de 2012, se ha seleccionado a tres candidatos para ocupar puestos
de categoria P-3.

Préximas medidas

84. El proximo concurso estd previsto para el 5 de diciembre de 2012. Se ha
invitado a participar en ¢l a un total de 106 Estados Miembros. Al 20 de marzo de
2012 (fecha de vencimiento del plazo para confirmar la participacion), 79 Estados
Miembros la habian confirmado.

85. Habida cuenta de las limitaciones financieras, cabe sefialar que algunas de las
mejoras adicionales propuestas para la segunda fase del programa que inicialmente
estaba prevista para 2013 y de alli en adelante!2 tendran que esperar. Ademads, sera
necesario reexaminar varios de los elementos de promocion de las perspectivas de
carrera y de apoyo previstos. Por ejemplo, se pensaba invitar a todos los candidatos
a sesiones de orientacidn y capacitacion antes de que asumieran sus funciones!3. Sin
embargo, dado el niimero relativamente reducido de contrataciones por trimestre, tal
vez no siempre tenga sentido organizar sesiones de orientacion con la frecuencia
necesaria para que todos los candidatos puedan completar el curso personalmente
antes de su colocacion. En consecuencia, la Oficina de Gestion de Recursos

12 Véase A/65/305/Add.4, secc. 11.B, cuadro 1.
13 Véase A/65/305/Add.4, parr. 42.
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Humanos ha emprendido una evaluacion del programa de orientacion y examinado
las mejores practicas de programas similares en los organismos, fondos y programas
con el fin de elaborar un programa mas selectivo que atienda a las necesidades de
los jovenes profesionales. Entre las cuestiones fundamentales que se pusieron de
relieve se cuentan la necesidad de mejorar el apoyo durante el proceso de
incorporaciéon, una mayor facilitacion de la formacion de redes entre los
profesionales jovenes, y un mayor apoyo posterior a la orientacion relacionados con
el asesoramiento en posibilidades de carrera y la aplicacion de planes de desarrollo
personal. Se atendera a esas necesidades en el momento adecuado (“justo a
tiempo™), a través de una variedad de métodos como el aprendizaje electronico y la
capacitacion presencial dirigida especificamente a los profesionales jovenes a fin de
que estos reciban la informacioén y formacidon necesarias en cada etapa, es decir,
antes de la asignacion, en el momento de asumir sus funciones y una vez que estan
en el empleo.

86. Se habia previsto ademas!#4 un presupuesto de formacion de 2.500 dolares
destinado especificamente al desarrollo profesional y el apoyo de cada integrante
del programa de jovenes profesionales. En las circunstancias actuales, se considera
que la aplicacion de esa medida no constituiria la mejor forma de utilizar los
recursos. No obstante, cada candidato tiene pleno acceso al programa de
capacitacion en el servicio, lo que incluye programas de capacitacion externos para
la adquisicion de conocimientos sustantivos y técnicos. Cada candidato contaria
ademas con un plan de trabajo definido, objetivos de rendimiento y planes de
formacion y aprendizaje, que seran supervisados por los administradores y los
candidatos.

Contratacion de funcionarios que prestan servicios en el Cuadro de Servicios
Generalesy cuadros conexos

87. La Asamblea General ha instado reiteradamente al Secretario General a que se
asegure de que “todos los Estados Miembros ... estén suficientemente representados
en la Secretaria” y le ha solicitado que “en el otorgamiento de cada contrato actue
con flexibilidad al aplicar los limites convenientes”!>.

88. Como parte de su respuesta a ese respecto, desde 1996 la Secretaria ha
permitido a los funcionarios que son nacionales de un pais que participa en el
concurso nacional de contratacion/programa para jovenes profesionales que se
presenten al concurso como candidatos externos si cumplen los requisitos
necesarios. Esto se conoce como el proceso “de G a N”, es decir, el proceso de
ascenso de funcionarios del Cuadro de Servicios Generales al Cuadro Organico
como funcionarios de contratacion nacional. Entre 1996 y 2011, 1.329 funcionarios
se presentaron en esa calidad, de los cuales 85 resultaron seleccionados. Este arreglo
fue introducido por el Secretario General en respuesta a las solicitudes de la
Asamblea General descritas en el parrafo que antecede; sin embargo, la Asamblea
General nunca lo ha aprobado oficialmente. Por consiguiente, seria conveniente
obtener la aprobacion de la Asamblea para que continue el proceso de G a N.

89. Ademas, la Asamblea General, en su resolucion 59/266, decidid6 que la
contratacion de personal calificado del cuadro de servicios generales para puestos
del cuadro organico se permitiera hasta para un 10% de los nombramientos en esas

14 Véase A/65/305/Add.4, parr. 45.
15 Por ejemplo, en la secc. 11, parrs. 3 y 4, respectivamente, de su resolucion 49/222.

27



A/67/324

28

categorias!®; y en su resolucion 65/247, la Asamblea decidio que el 10% del
conjunto total de plazas disponibles para el programa de profesionales jovenes se
destinaria a los candidatos que aprobaran el concurso para ascender al Cuadro
Orgéanico (véase A/65/305/Add.4, parr. 51).

Representacion de los Estados Miembros en la Secretaria

Aumento de la representacion de los paises no representados e insuficientemente
representados en la Secretaria

Antecedentes e imperativos

90. La Asamblea General, en la seccion IX, parrafo 2, de su resolucion 63/250,
solicito al Secretario General que siguiera esforzandose por lograr una distribucioén
geografica equitativa en la Secretaria.

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

91. La Organizacion sigue realizando considerables esfuerzos de divulgacion en
los paises no representados e insuficientemente representados a través de la
dependencia establecida en 2008 para ese propoésito en la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos. Esa dependencia se ocupa de todos los aspectos de divulgacion,
mediante el enlace con las misiones permanentes y los gobiernos, y la realizacion
periddica de visitas de divulgacion a los paises no representados e insuficientemente
representados, incluso a universidades y asociaciones de profesionales. Para
maximizar el impacto, las actividades de divulgacion se realizan tanto en los paises
escogidos como objetivo como en los lugares en que hay un gran nimero de
nacionales de paises no representados o insuficientemente representados. En ese
sentido, recientemente se han realizado visitas de divulgacion a Sudafrica, México,
los Estados Unidos de América, el Pakistan, el Canada, Bélgica, Estonia, Costa
Rica, Espafia, Italia, la Republica de Corea, Islandia, el Reino Unido de Gran
Bretafia e Irlanda del Norte y Panama.

92. El Portal de desarrollo profesional de las Naciones Unidas (careers.un.org) es
el principal instrumento de divulgacion de la Organizacion y es ademas la interfaz
con Inspira, el instrumento de contratacion en linea. El Portal brinda informacion a
los candidatos internos y externos acerca del proceso de contratacion, y acerca de lo
que hace la Organizacion y en qué lugares realiza sus actividades, asi como
aclaraciones relativas a la estructura institucional y las diferentes categorias de
personal. Es ademas el instrumento en linea para las personas que solicitan empleo
en la Organizacion.

93. En abril de 2011, la Secretaria puso en marcha una iniciativa sobre redes
sociales para aumentar el acceso en todo el mundo a la informacion sobre empleos
en las Naciones Unidas. Ello incluy6 el establecimiento de un sitio en Facebook; un
sitio en LinkedIn, para establecer contacto con profesionales de categoria intermedia
y de categoria superior; y una cuenta en Twitter, para proporcionar rapidamente
informacidn actualizada sobre vacantes. Hasta junio de 2012, la pagina de Facebook
habia recibido entre 25.000 y 36.000 visitas por semana, mientras que LinkedIn
recibe aproximadamente 40.000 visitas de profesionales por semana y cuenta con

16 Resolucion 59/266, secc. 111, parr. 1.
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medio millon de miembros aproximadamente en la red de grupos de profesionales
de las Naciones Unidas.

94. En cuanto a la medicion de los efectos de la divulgacion, las estadisticas
demuestran que aproximadamente el 6% de los que visitan el Portal de desarrollo
profesional llegan ahi directamente desde los medios de comunicacién social.
Ademas, un elemento introducido recientemente en Inspira tenia por objeto captar y
correlacionar mejor los datos de las personas que solicitan empleo con la
divulgaciéon. Sin embargo, como el suministro de informacién en ese campo de
datos ha sido obligatorio solo desde marzo de 2012, es demasiado pronto para medir
los resultados.

Aumento de larepresentacion de los paises en desarrollo en la Secretaria
Antecedentes e imperativos

95. La Asamblea General, en el parrafo 64 de su resolucion 65/247, reiterd su
solicitud al Secretario General “de que presente propuestas para incrementar de
manera efectiva la representacion de los paises en desarrollo en la Secretaria”.

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

96. El numero de funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores ha
aumentado a lo largo de los afios, de 6.405 en 2007 a 8.154 en 2011. Sin embargo, la
proporcion total ha disminuido ligeramente, de 68% en 2007 a 67% en 2011. En las
categorias superiores, el panorama varia, pues durante el mismo periodo, en la
categoria de Secretario General Adjunto la proporcion disminuyo6 de 55% en 2007 a
46% en 2011, mientras que en la categoria de Subsecretario General, la proporcion
aumento de 42% a 47%17.

97. Como se indic6 en el parrafo 92, el principal instrumento de divulgacion de la
Organizacion es el Portal de desarrollo profesional. De los 8,5 millones de visitas al
Portal durante el periodo a que se refiere el informe, mas de 2,5 millones (30%)
fueron visitas de personas que accedieron al sitio web desde un pais en desarrollo.
Los paises de esa categoria con el mayor numero de visitas fueron, en orden
descendente, Kenya, la India, el Brasil, el Pakistan, China, Filipinas, Cote d’Ivoire,
Uganda, Sudafrica y Nigeria.

98. Como parte de la labor de divulgacion mencionada anteriormente, se realizan
actividades tanto con paises en desarrollo en forma individual, como con centros
regionales, en los que esta representado un gran niimero de paises en desarrollo.
También se ha trabajado en cooperacion con otros departamentos y oficinas, entre
ellos el Departamento de Seguridad, la Oficina de Coordinaciéon de Asuntos
Humanitarios y el Departamento de Apoyo a las Operaciones sobre el Terreno, de la
Secretaria de las Naciones Unidas, con el fin de atraer a mas candidatos de paises en
desarrollo, especialmente a los que tienen conocimientos de francés y arabe,
idiomas que tienen mucha demanda en las misiones sobre el terreno. Las actividades
han consistido en estrategias sistematicas dirigidas a una amplia variedad de paises
de Africa (especialmente Africa Occidental y la region del Oriente Medio y Norte

Véase el informe del Secretario General (A/66/347) titulado “Composicion de la Secretaria”,
cuadro 8, Distribucion del personal de la Secretaria en la categoria D-1 y superiores, por grupo
econdmico y género, al 30 de junio entre 2007 y 2011.
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de Africa), Asia y el Sur Global en general. Entre otras cosas, se ha intentado captar
a los gobiernos de esos paises; se han realizado visitas a universidades y
asociaciones de profesionales asi como a organizaciones no gubernamentales de
importancia; y se han publicado anuncios en sitios web sobre perspectivas de
empleo y en revistas de gran circulacion, como Jeune Afrique. También se utilizan
los medios de comunicacidn social para establecer contacto con nacionales de paises
en desarrollo. Los paises comprendidos en esa categoria desde los cuales se entra
con mas frecuencia a los sitios de la Organizacion en los medios de comunicacion
social son Nigeria, el Camerun, la India, el Brasil, México, Indonesia, Kenya,
Egipto y el Pakistan.

Préximas medidas

99. La Secretaria continuara desarrollando sus redes de medios de comunicacion
social y trabajando con los Estados Miembros en actividades de divulgacion.
Ademas, se difundird en todo el mundo una transmisién web sobre todos los
aspectos del desarrollo profesional en el régimen comtn de las Naciones Unidas, en
el primer trimestre de 2013. En colaboracion con el Departamento de Apoyo a las
Operaciones sobre el Terreno, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos se
centrara ademas en actividades de busqueda de candidatos de paises que aportan
contingentes y paises que aportan fuerzas de policia. Las actividades de divulgacion
estaran ademdas estrechamente coordinadas con el Programa de Jovenes
Profesionales a fin de que una amplia variedad de nacionales de los Estados
Miembros participantes adquieran conciencia de las oportunidades. Por ultimo, la
Secretaria creara una base de datos comun sobre contactos y ademas se abocara a la
tarea de mejorar la obtencidon de datos de Inspira con objeto de medir el impacto de
todas las actividades de divulgacion.

Examen del sistema de limites convenientes

100. En el parrafo 63 de su resolucion 65/247, la Asamblea General, recordando la
seccion IX, parrafo 17, de su resolucion 63/250, solicit6 al Secretario General que la
informara en su vigésimo séptimo periodo de sesiones, sobre “propuestas para un
examen amplio del sistema de limites convenientes, con miras a establecer un
instrumento mas eficaz para asegurar la distribucion geografica equitativa en
relacidon con el niimero total de funcionarios de la Secretaria de las Naciones Unidas
en todo el mundo”. En la seccion IX, parrafo 17, de su resolucion 63/250, la
Asamblea General reconocié “que en los dos ultimos decenios se ha producido un
cambio considerable en la composicion y el nimero de funcionarios de la Secretaria
de las Naciones Unidas en todo el mundo”.

101. A ese respecto, en debates anteriores de la Asamblea General sobre el sistema
de limites convenientes, se habia sefialado que el sistema vigente se centraba en los
puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario y no se incluian en ¢él los
puestos financiados con cargo al presupuesto de las operaciones de mantenimiento
de la paz'8, que con el tiempo han pasado a ser la mayoria. La Asamblea, en su

Cuenta de apoyo para operaciones de mantenimiento de la paz, financiacion para la Base
Logistica de las Naciones Unidas en Brindisi (Italia), cuentas especiales para las distintas
misiones de mantenimiento de la paz y el Grupo de Observadores Militares de las Naciones
Unidas en la India y el Pakistan y el Organismo de las Naciones Unidas para la Supervision de
la Tregua, financiados con cargo a la seccion 5 del presupuesto ordinario.
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resolucion 65/247, aprobd ademds una reforma del sistema por contrata, lo que
significd que tanto los puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario como
los puestos financiados con cargo a las operaciones de mantenimiento de la paz se
incluirian en el nimero de plazas disponibles para nombramientos permanentes y
continuos.

102. La introduccion de cambios al sistema de limites convenientes es una cuestion
caracterizada por su complejidad, la que se intensifica cuando se incluye la
posibilidad de hacer extensivo el sistema a los puestos sobre el terreno, financiados
con cargo al presupuesto ordinario y al presupuesto de las operaciones de
mantenimiento de la paz. Para poder presentar una propuesta que se ajuste a las
expectativas de los Estados Miembros, y formular opciones operacionales adecuadas
para los puestos financiados con cargo al presupuesto de las operaciones de
mantenimiento de la paz, la Secretaria solicitaria la opinion de la Asamblea General
sobre ciertas cuestiones, a saber:

* Qué tipo de puestos y con cargo a qué fuentes de financiacion se deberian
incluir (presupuesto ordinario, mantenimiento de la paz, cuenta de apoyo, etc.)

* Si el factor de ponderacion de las cuotas se deberia enmendar en consecuencia

* Si los puestos que se han de contar se estableceran por un periodo de tiempo
minimo (por ejemplo, por mas de cinco afios, en consonancia con el limite
maximo de puestos para los contratos continuos) o si se deben incluir sobre la
base de las proyecciones de necesidad continua, o ambas cosas.

103. Ademas, la Secretaria acogeria con agrado una nueva orientacion de la
Asamblea General sobre la intencion y definicion de la representacion “debida” de
los paises que aportan contingentes, segin lo solicitado en sus resoluciones 66/265,
65/247 y 55/238, teniendo en cuenta que se considera que varios de los principales
paises que aportan contingentes y fuerzas de policia estan excesivamente
representados en la Secretaria con respecto a los puestos existentes comprendidos en
el sistema de limites convenientes.

104. Una vez recibida la orientacion, la Secretaria elaborard un sistema revisado
con caracter prioritario, en consulta con todos los interesados pertinentes, para que
la Asamblea General lo examine en su vigésimo octavo periodo de sesiones.

Medidas orientadas a lograr la paridad entre los géneros

Antecedentes e imperativos

105. En el parrafo 69 de su resolucion 65/247, la Asamblea General solicitoé al
Secretario General “que redoble 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, asegure que las mujeres, especialmente las de paises
en desarrollo y de paises con economia en transicion, estén debidamente
representadas en la Secretaria”.

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

106. Las desigualdades persisten, especialmente en las categorias superiores.
Dentro de la Secretaria, las mujeres ocupan el 31% de los puestos de categoria P-5,
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el 28% de los puestos de categoria D-1 y el 24% de los puestos de categoria D-219.
Una de las razones principales de que asi sea es que el numero de mujeres que se
presentan a esos puestos es considerablemente inferior al nimero de hombres. Solo
el 24% de los candidatos a ocupar puestos de categoria superior son mujeres (a
pesar de que constituyen el 36% de los candidatos seleccionados).

107. Durante el periodo a que se refiere el informe, las medidas adoptadas han
seguido mejorando la situacion. En diciembre de 2011, el Secretario General se
dirigi6 por escrito a los funcionarios de categoria superior para recordarles
especificamente su compromiso comun de contratar y retener a mas mujeres en todo
el sistema. El sistema de puntuacion de la gestion de los recursos humanos, que hace
responsables a todos los Secretarios Generales Adjuntos, contiene dos indicadores
sobre la paridad entre los géneros, a saber, el porcentaje de funcionarias en todas las
categorias de puestos; y el porcentaje de funcionarias en puestos de P-5, D-1 y D-2.
Esos indicadores son examinados trimestralmente por el grupo de examen del
desempeiio, y anualmente por la Junta sobre el Desempefio de las Funciones
Directivas. Ademas, se ha comenzado a trabajar con la Entidad de las Naciones
Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU-
Mujeres) en la elaboracion de una estrategia amplia destinada a atraer y retener a
mujeres, especialmente en las categorias superiores.

Préximas medidas

108. La Secretaria continuara colaborando con ONU-Mujeres y otras entidades de
las Naciones Unidas en la elaboracion de una estrategia a nivel de todo el sistema
para facilitar el ascenso de las mujeres que ya estan en la Organizacion a puestos de
categoria superior, asi como en la realizacion de actividades externas de divulgacion
que tengan por objetivo atraer a candidatas externas calificadas. Esto agrupara a
diversas actividades y procesos que tengan por objeto asegurar un enfoque
coherente y una estrategia clara y uniforme para el despliegue de recursos.

Sistema de puntuacion de la gestion de los recur sos humanos

109. Durante 2011, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos puso en marcha un
nuevo sistema de puntuacion de la gestion de los recursos humanos con nuevos
indicadores estratégicos, indicadores operacionales y una herramienta de
informacidén en linea para permitir la autoevaluacion de los departamentos, las
oficinas y las operaciones sobre el terreno. El sistema de puntuacion se comenzé a
aplicar por etapas, en primer lugar a las entidades que no operan sobre el terreno y
que abarcan 31 departamentos; y luego a las entidades sobre el terreno, que abarcan
26 operaciones sobre el terreno.

110. Como el sistema de puntuacion es relativamente nuevo (en el momento de
redactarse el presente informe aun no se habia aplicado durante un ciclo completo
en ninguna de las entidades), la evaluacion es muy preliminar. Dicho esto, hasta la
fecha el sistema da sefiales de ser capaz de superar algunas de las principales
deficiencias del sistema anterior.

111. Por ejemplo, el sistema de puntuacion ha hecho posible un nuevo método de
evaluacion. Actualmente la mayoria de las entidades se puede autoevaluar

19 Véase A/66/347, secc. E.2, parr. 21, cuadro 10.
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accediendo directamente al sistema, lo que ha ayudado a subsanar las deficiencias
de cobertura de la evaluacion del cumplimiento como consecuencia de que esta
depende de costosas visitas sobre el terreno. Deberia ayudar también a aumentar el
nivel de implicacion, mediante la eliminacion de los indicadores que escapan al
control de las entidades y estableciendo con mas claridad donde reside la
implicacién, como fue el caso, por ejemplo, del calendario de contratacion de
personal.

112. Se prevé que los resultados mejoren a medida que los usuarios vayan
conociendo mejor el sistema. Mas adelante, si los indicadores no han mejorado, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos podra utilizar la informacion del sistema
de puntuacion para percibir con mas claridad que antes cuales son los problemas
subyacentes.

Salud y bienestar del personal

Salud del personal
Antecedentes e imperativos

113. Cada vez se asigna mas personal a lugares de destino sobre el terreno, incluso
a zonas en que la infraestructura médica y de atencion de la salud es limitada. Esas
asignaciones conllevan mayores riesgos para la salud y la seguridad. Actualmente
las Naciones Unidas operan 119 servicios de atencion de la salud en localidades
sobre el terreno (dispensarios de las Naciones Unidas y clinicas para el personal
civil de las operaciones de mantenimiento de la paz).

Avances realizados desde |a aprobacion de las resoluciones 63/250 y 65/247

114. Durante el periodo a que se refiere el informe la Division de Servicios
Médicos de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha adoptado varias medidas
para mejorar la atencion y el apoyo del personal, especialmente en lo que se refiere
a respuesta de emergencia2°,

115. La Divisién se ha ampliado y ahora abarca el componente médico del equipo
de apoyo a los preparativos para casos de emergencia. Esa seccion presta asistencia
a los equipos en los paises en el examen del componente médico de sus planes para
casos de bajas masivas, ¢ imparte capacitacion al personal de seguridad y de salud
en materia de respuesta a situaciones de emergencia médica. La Division ha
asumido ademas la funcién de secretaria del equipo interinstitucional de
intervencion médica de las Naciones Unidas en situaciones de emergencia.

116. La Division ha ampliado su sistema de registros médicos electronicos
(EarthMed) que, para fines de 2012, se aplicara en todas las comisiones regionales y
en cinco misiones sobre el terreno. Paralelamente, estd reduciendo en un 80% el
numero de fichas médicas en papel y convirtiéndolas a fichas médicas electronicas.

117. La Division ha renovado el disefio de su sitio web a fin de atender mejor a los
problemas ocupacionales, ambientales y de atencion preventiva de la salud de un
mayor nimero de funcionarios, y ademas ha reformulado los procedimientos y

Véase también el informe del Secretario General (A/67/266) titulado “Sistema de gestion de la
resiliencia institucional: marco de gestion de situaciones de emergencia”.
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normas para la investigacion de las reclamaciones ambientales en la Sede, en
colaboracion con el Servicio de Administracion de Locales.

Préximas medidas

118. En el proximo periodo de presentacion de informes, la Division de Servicios
Meédicos se concentrara en hacer extensiva la aplicacion de su sistema de registros
médicos electronicos al terreno; en aplicar el componente médico del apoyo a los
preparativos para casos de emergencia; y en seguir elaborando programas dedicados
a la salud ambiental y preventiva del personal en general, asi como en la educacion
permanente del personal de salud de las Naciones Unidas.

M odalidades de trabajo flexibles
Antecedentes e imperativos

119. En su resolucion 65/247 la Asamblea General solicitdo al Secretario General
que, en su sexagésimo séptimo periodo de sesiones, la informara “sobre los
esfuerzos realizados para comprender mejor y aplicar los principios de equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y una fuerza de trabajo flexible en toda la
Secretaria (parr. 47).

Avances realizados desde la aprobacién de las resoluciones 63/250 y 65/247 de la
Asamblea General

120. Se ha formulado una estrategia de tres afios de duracion para fortalecer las
modalidades de trabajo flexibles, que consta de tres aspectos, a saber, promocion,
apoyo y seguimiento de la utilizacion. En apoyo de esa estrategia, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos ha creado un nuevo sitio web en iSeek, asi como una
variedad de materiales de informacion. Ademas, ha establecido una red de
coordinadores. Se utilizd el sistema de puntuacion de la gestion de los recursos
humanos para establecer una base de referencia de la utilizacion de las modalidades
de trabajo flexibles durante 2011, lo que ayudara a medir los progresos en el futuro.
Se ejecutd un proyecto piloto de ampliacion de las opciones de trabajo flexibles con
dos departamentos, a saber, el Departamento de la Asamblea General y de Gestion
de Conferencias y el Departamento de Informacidon Publica, y con la Oficina de
Servicios de Supervision Interna, como base para seguir desarrollando las practicas
de trabajo flexibles en la Organizacion.

Préximas medidas

121. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos utilizard los resultados y los
datos obtenidos del proyecto piloto para determinar cuales seran las proximas
medidas apropiadas.
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Relaciones entre el personal y la administracion

122. El Secretario General mantiene un dialogo constante con los representantes del
personal de todas las asociaciones, sindicatos y consejos y con las federaciones de
sindicatos del personal. Durante el periodo a que se refiere el informe, el Secretario
General, el Vicesecretario General y otros miembros del personal directivo superior
se han reunido en varias ocasiones con los dirigentes de las asociaciones, los
sindicatos y los consejos del personal para discutir cuestiones relativas al bienestar y
las condiciones de servicio del personal.

123. Las consultas entre el personal y la administracion se llevan a cabo por medio
del mecanismo del Comité del Personal y la Administracién, en el que estan
representados todos los organos del personal. EI Comité del Personal y la
Administracion fue establecido en septiembre de 20112! como nuevo marco para la
celebracion de consultas entre el personal y la administracion. El Sindicato del
Personal de las Naciones Unidas se incorpord al nuevo Comité del Personal y la
Administracion durante el periodo a que se refiere el informe. E1 Comité es un foro
en que el personal y la administracion se reunen para negociar y crear consenso
sobre las iniciativas de reforma en materia de recursos humanos. En 2012, ademas
de la reunion anual del Comité, se celebré una sesion especial sobre el tema de la
movilidad, y el Comité convino formalmente en un proyecto de marco de movilidad
en su primera reunion, celebrada en Arusha en junio de 2012.

Responsabilidadesrelativas a los arreglos de servicios
administrativos

124. La Secretaria de las Naciones Unidas proporciona servicios administrativos,
entre ellos servicios de asesoramiento, a varias entidades que no forman parte de la
Secretaria. Se ofrecen esos servicios, por ejemplo, cuando las entidades no tienen
capacidad interna suficiente para autoadministrarse, o cuando desean beneficiarse
con las economias de escala vinculadas a una prestacion de servicios simplificada.
La base de esos arreglos son los “vinculos institucionales” aprobados por la
Asamblea General, o los memorandos de entendimiento acordados por las entidades
interesadas, o ambas cosas.

125. El personal de esas entidades no es personal de la Secretaria, pero su
nombramiento se rige por el Estatuto y el Reglamento del Personal de las Naciones
Unidas. Su carta de nombramiento generalmente lleva una clausula que limita el
servicio del funcionario a la entidad de que se trata. La clausula tiene por objeto
asegurar que si se impugnan legalmente las decisiones administrativas, la entidad
empleadora se considere responsable, y no la entidad administrativa, es decir, la
Secretaria.

126. Sin embargo, los acontecimientos recientes indican que es necesario revisar la
forma en que estdin formulados esos arreglos, a fin de limitar la posible
responsabilidad de la Secretaria. Es de particular importancia la ratificacion de la
Corte Internacional de Justicia, de 1 de febrero de 2012, de que la entidad
administradora era financieramente responsable de las decisiones administrativas
adoptadas en relacion con los funcionarios de otra entidad que habia estado

21 Véase el boletin del Secretario General ST/SGB/2011/6.
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administrando22. Ademads, con arreglo a las reformas recientes del sistema de
administracion de justicia, es preciso revisar algunos acuerdos bilaterales a fin de
que recojan esas reformas y garanticen la asignacion apropiada de las
responsabilidades financieras.

127. Pueden producirse ademas otras complicaciones juridicas cuando las
Comisiones de la Asamblea General, salvo la Quinta Comisién que se supone que
tiene preeminencia en este ambito, adoptan decisiones sobre arreglos
administrativos. Esas decisiones pueden ser legalmente ambiguas y dejar margen
para la interpretacion.

128. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta examinando actualmente
esas cuestiones. Entre otras medidas paliativas, una solucion podria ser ajustar el
nivel de cargos aplicable a los servicios de acuerdo a esos riesgos de
responsabilidad, asi como concertar acuerdos de servicios solo cuando el marco
normativo de las Naciones Unidas sea el unico aplicable.

M edidas que deber a adoptar la Asamblea General

129. Se solicita a la Asamblea General que tome nota del presente informe.
130. Se solicita ademas a la Asamblea General:

a) Que confirme que las contrataciones para el programa para jévenes
profesionales se deben seguir realizando en las categorias de P-1y P-2 segln las
calificaciones de los candidatos y la disponibilidad de puestos;

b) Que refrende las enmiendas del componente de aprendizaje y
promocion de las perspectivas de carrera del programa para jovenes
profesionales que se exponen en los parrafos 85y 86 del presente informe;

c) Que apruebe la continuacion del proceso de G a N en el marco del
programa para jovenes profesionales;

d) Que brinde orientacién sobre las cuestiones relativas al examen del
sistema de limites convenientes, descritas en los parrafos 102 y 103 del presente
informe;

€) Quetome nota de la cuestion de las responsabilidades sefialada en |la
seccién J del presente informe.

131. Las medidasrestantes que deber & adoptar la Asamblea General se recogen
en las secciones pertinentes de la adicion del presente informe (A/67/324/Add.1

y 2).

22 Ratificaciéon del Fallo num. 2867 del Tribunal Administrativo de la Organizacién Internacional

del Trabajo.
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Anexo

A.

Resumen de las medidas adoptadas en respuesta a las
solicitudes for muladas por la Asamblea General en sus
resoluciones 65/247 y 66/234 y las solicitudesy
recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos
Administrativosy de Presupuesto refrendadas por la
Asamblea General

Asamblea General

Referencia en
la resolucion

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccion |
Parrafo 10

Seccion ||
Parrafo 13

Parrafo 15

Parrafo 18

12-47017

Resolucion 65/247, Gestion de los recur sos humanos

Reforma de la gestion de los recur sos humanos

Solicita al Secretario General que informe
periddicamente sobre los progresos realizados en la
aplicacion de la reforma de la gestion de los recursos
humanos en curso, en particular sobre la eficiencia y
las mejoras concretas logradas.

Contratacion y dotacion de personal

Reconoce que la planificacion de la fuerza de trabajo
se deberia considerar un proceso continuo, que las
necesidades de personal de la Organizacion estan
sujetas a mandatos y que el Secretario General
dispone de margen para prever las necesidades
futuras de personal de los principales grupos
ocupacionales, incluso el numero de funcionarios y
los conocimientos especializados necesarios.

Solicita también al Secretario General que siga
asegurando que durante el proceso de contratacion
se dé un trato igual a los candidatos con niveles
educativos equivalentes, teniendo plenamente en
cuenta el hecho de que en los Estados Miembros
existen distintos sistemas educativos y que ningun
sistema educativo serd considerado el estandar que
se aplicara en la Organizacion.

Toma nota de los parrafos 11 y 12 del informe de la
Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y
de Presupuesto, decide que, por el momento, el

Véase la parte principal del presente
informe.

Véanse los parrafos 21 a 30 de la parte
principal del presente informe.

En marzo de 2012 se incorpor6 a Inspira
la base de datos mundial sobre la
ensefianza superior de la Asociacion
Internacional de Universidades/
Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura. La Organizacion utiliza este
recurso, que abarca a mas de 16.000
instituciones de ensefianza superior de
todo el mundo, a fin de determinar el
nivel de los diplomas académicos
concedidos por las autoridades
nacionales competentes.

Véanse los parrafos 31 a 37 de la parte
principal del presente informe.
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Referencia en
la resolucioén

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Parrafo 19

Parrafo 21

Parrafo 23

Parrafo 28

Parrafo 33

38

periodo de publicacion de determinados anuncios de
vacantes siga siendo de 60 dias, y solicita al
Secretario General que lleve a cabo un examen
exhaustivo de todo el proceso de contratacion para
mejorar el tiempo de respuesta total con miras a
alcanzar el objetivo de llenar los puestos en un
maximo de 120 dias, y que la informe al respecto en
su sexagésimo séptimo periodo de sesiones.

Recuerda el parrafo 13 del informe de la Comisiéon
Consultiva en Asuntos Administrativos y de
Presupuesto y solicita al Secretario General que
elimine del sistema de seleccion del personal los
procedimientos especiales para la seleccion de
candidatos externos.

Pone de relieve la importancia de la participacion de
los representantes del personal en la labor de los
organos centrales de examen, y solicita al Secretario
General que inicie un proceso de consultas e invita a
los representantes del personal a que participen en €l
con miras a reanudar la participacion de los
representantes del personal en la labor de los
organos centrales de examen.

Solicita al Secretario General que vele por que todos
los candidatos sean informados del resultado de sus
solicitudes.

Solicita al Secretario General que incluya en el
sistema de puntuacion de la gestion de los recursos
humanos un indicador operacional adicional sobre la
acumulacion excesiva de dias de vacaciones no
utilizados.

Solicita ademas al Secretario General que incluya en
el sitio web de Inspira guias con orientaciones sobre
la preparacion de los formularios de antecedentes
personales y la realizacion de entrevistas basadas en
las competencias, asi como otros materiales que

Los procedimientos especiales para la
seleccion de candidatos externos han
dejado de utilizarse.

Los representantes del personal han
acordado nombrar personal para que
participe en la labor de los 6rganos
centrales de examen en todos los lugares
de destino, con excepcion de Nueva
York. La Oficina de Gestion de Recursos
Humanos continua haciendo todo lo
posible por lograr que los representantes
del personal de Nueva York inicien un
proceso de consultas para asegurar su
participacion en la labor de los 6rganos
centrales de examen. Los representantes
del personal estan invitados a presentar
candidaturas para prestar servicios como
miembros de los drganos centrales de
examen en todas las ocasiones en que la
secretaria de estos 6rganos solicita
nuevas candidaturas.

Ahora Inspira envia automaticamente el
resultado de las solicitudes.

Se incluyé en junio de 2012.

En el sitio web sobre el desarrollo
profesional (http://careers.un.org) puede
encontrarse mucha informacion.
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Referencia en
la resolucioén

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Parrafo 34

Seccion 111
Parrafo 36

Parrafo 40

Seccion 1V
Parrafo 42
12-47017

sirvan a los candidatos externos para solicitar que se
les considere para una vacante, a mas tardar al final

de su sexagésimo quinto periodo de sesiones, y que

la informe sobre los logros obtenidos al respecto en

su sexagésimo séptimo periodo de sesiones.

Lamenta que el Secretario General no haya
presentado propuestas sobre la politica de movilidad
en cumplimiento de lo dispuesto en la seccion VII
de la resolucion 63/250 de la Asamblea General y, a
este respecto, solicita que se le presente una
propuesta exhaustiva en su sexagésimo séptimo
periodo de sesiones.

Programa para j6venes profesionales

Solicita al Secretario General que, como medida de
caracter unico y excepcional, hasta el 31 de
diciembre de 2012, procure colocar en puestos de
categoria P-3 sujetos a distribucion geografica a los
candidatos que hayan aprobado concursos
nacionales y figurasen en las listas al 31 de
diciembre de 2009, y que demuestren interés por
dichos puestos y estén cualificados para ellos,
decide que no se otorguen nombramientos continuos
a dichos candidatos, y solicita al Secretario General
que la informe al respecto en su sexagésimo séptimo
periodo de sesiones.

Solicita al Secretario General que la informe durante
su sexagésimo séptimo periodo de sesiones sobre la
aplicacion del programa para jovenes profesionales,
en particular sobre los progresos realizados en la
reduccion del tiempo necesario para corregir los
examenes y colocar a los candidatos que hayan
aprobado.

Gestion de la actuacién profesional

Recuerda el parrafo 2 de la seccion VI de su
resolucidn 63/250 y solicita al Secretario General
que siga formulando y aplicando medidas para
fortalecer el sistema de evaluacion de la actuacion

En Inspira se pueden encontrar manuales
tanto para candidatos externos como para
candidatos internos.

Hay guias breves en francés e inglés.

Se estan facilitando recursos de apoyo al
aprendizaje y el desempefio relacionados
con Inspira, en el contexto de su
aplicacion global.

Se puede consultar un programa de
instruccion en video sobre la realizacion
de entrevistas basadas en las
competencias, en francés e inglés.

El documento A/67/324/Add.1 sobre un
marco general de la movilidad en las
Naciones Unidas responde a esta
solicitud.

Véase el parrafo 83 de la parte principal
del presente informe.

Véanse los parrafos 78 a 89 de la parte
principal del presente informe.

Véanse los parrafos 38 a 55 de la parte
principal del presente informe.
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Referencia en

la resolucioén Solicitud formulada al Secretario General Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud
profesional, en particular recompensando a los
funcionarios que tengan un desempefio excelente, e
imponiendo sanciones cuando el desempefio sea
insatisfactorio, y para reforzar el vinculo entre la
actuacion profesional y el progreso en la carrera,
especialmente respecto de los funcionarios que
ocupan puestos directivos, y que la informe al
respecto en su sexagésimo séptimo periodo de
sesiones.

Parrafo 43 Solicita al Secretario General que le presente, en su Véanse los parrafos 21 a 77 de la parte
sexagésimo séptimo periodo de sesiones, un informe  principal del presente informe.
sobre la aplicacion del nuevo sistema de gestion de
talentos.

Seccién V Promocion de las perspectivasde carreray
bienestar del personal

Parrafo 44 Recuerda los parrafos 17 y 18 del informe de la La estrategia de capacitacion se ha
Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y terminado de preparar y la Subsecretaria
de Presupuesto, y solicita al Secretario General que General de Gestion de Recursos
incluya en la estrategia de capacitacion informacion Humanos ha facilitado informacion
completa sobre la totalidad de los recursos completa sobre la totalidad de los
destinados a actividades de capacitacion, incluidos recursos destinados a actividades de
los recursos extrapresupuestarios, asi como sobre la capacitacion a la Junta Asesora en
gestion de esos recursos, y que formule dicha Capacitacion.
estrategia sobre la base de una evaluacion de las
necesidades.

Parrafo 47 Solicita al Secretario General que, en su sexagésimo  Véanse los parrafos 119 a 121 de la parte
séptimo periodo de sesiones, la informe sobre los principal del presente informe.
esfuerzos realizados para comprender mejor y
aplicar los principios de equilibrio entre el trabajo y
la vida personal y una fuerza de trabajo flexible en
toda la Secretaria.

Seccion VI Arreglos contractuales

Parrafo 58 Insta al Secretario General a que considere la Se esta preparando una instruccion
posibilidad de otorgar contratos de plazo fijo de administrativa sobre los contratos de
cinco afios de duracion a los funcionarios plazo fijo. La instruccién orientara el
clasificados con arreglo al proceso descrito en el otorgamiento de contratos de plazo fijo
parrafo 54 de la presente resolucion a los que no se de cinco afios de duracion a los
les haya otorgado un contrato continuo. funcionarios que hayan cumplido cinco

afios de servicio y no tengan un
nombramiento continuo.
Parrafo 60 Solicita al Secretario General que la informe sobre Véanse los parrafos 16 a 20 de la parte

40

la aplicacion del régimen de nombramientos
continuos en el contexto de su informe sobre la
reforma de los recursos humanos, y que incluya un

principal del presente informe.
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Referencia en
la resolucioén

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Parrafo 61

Parrafo 62

Seccion VI

Parrafo 63

Parrafo 64

Seccion VI
Parrafo 69

Seccién |1 X

Parrafo 70
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examen del valor de los limites maximos de puestos,
segun sea necesario, a partir de su sexagésimo
séptimo periodo de sesiones.

Solicita también al Secretario General que la
informe en su septuagésimo tercer periodo de
sesiones sobre la aplicacion de las disposiciones de
la presente resolucion con miras a revisar el sistema
de otorgamiento de contratos continuos.

Decide que los funcionarios a quienes se les hayan
concedido contratos continuos estén sujetos a las
decisiones de la Asamblea General sobre movilidad
y la politica de aprendizaje del Secretario General.

Evaluaciéon amplia del sistema dedistribucion
geogr afica

Recuerda el parrafo 17 de la seccion IX de su
resolucidn 63/250, y solicita al Secretario General
que la informe al respecto en su sexagésimo séptimo
periodo de sesiones.

Reitera sus solicitudes al Secretario General de que
presente propuestas para incrementar de manera
efectiva la representacion de los paises en desarrollo
en la Secretaria y de que la informe al respecto en su
sexagésimo séptimo periodo de sesiones.

Representacion de los géner os

Solicita al Secretario General que redoble 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, asegure que las mujeres, especialmente las
de paises en desarrollo y de paises con economia en
transicion, estén debidamente representadas en la
Secretaria, y que la informe al respecto en su
sexagésimo séptimo periodo de sesiones.

Consultores, contratistas, personal proporcionado
gratuitamentey empleo de funcionarios jubilados

Expresa su preocupacion por el aumento en la
utilizacion de consultores, especialmente en las
actividades basicas de la Organizacion, destaca que
la utilizacién de consultores debe regirse por las
resoluciones pertinentes de la Asamblea General, en
particular la seccién VIII de la resolucion 53/221,y
que los consultores deben proceder de la base
geografica mas amplia posible, y solicita al
Secretario General que haga el mayor uso posible de

El informe debe presentarse en el
septuagésimo tercer periodo de sesiones.

Esta medida se incluira en las cartas de
nombramiento de los funcionarios a
quienes se les hayan concedido contratos
continuos.

Véanse los parrafos 100 a 104 de la parte
principal del presente informe.

Véanse los parrafos 95 a 99 de la parte
principal del presente informe.

Véanse los parrafos 105 a 108 de la parte
principal del presente informe.

El 2 de abril de 2012, la Subsecretaria
General de Gestion de Recursos
Humanos envié una comunicacion a
todas las oficinas ejecutivas y oficinas
exteriores para informarlas de los
requisitos estipulados en los parrafos 70
y 71 de la resolucion y pedirles que los
cumplieran.
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Referencia en

laresolucion Solicitud formulada al Secretario General Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud
la capacidad interna y que, en su sexagésimo En el informe sobre la composicion de la
séptimo periodo de sesiones, la informe de las Secretaria se expone la base geografica
medidas adoptadas en ese sentido. de los consultores y contratistas.

Parrafo 71 Reitera que en los ambitos en que se contraten Esta cuestion se tratdé en la comunicacion
consultores con frecuencia durante periodos mencionada en la observacion sobre el
superiores a un afio, el Secretario General, segun sea  parrafo 70.
necesario, deberia presentar propuestas para el
establecimiento de puestos e informarla al respecto
en su sexagésimo séptimo periodo de sesiones.

Parrafo 72 Solicita al Secretario General que, en su sexagésimo  Véase el informe del Secretario General
séptimo periodo de sesiones, la informe sobre el uso titulado “Composicion de la Secretaria:
de ex funcionarios jubilados y que formule criterios personal proporcionado gratuitamente,
claros para el empleo de jubilados. jubilados y consultores”

(A/67/329/Add.1).

Seccion X Otros asuntos

Parrafo 79 Solicita al Secretario General que le presente, para su  Véase el informe del Secretario General
examen durante la parte principal de su sexagésimo titulado “Conflictos de intereses
sexto periodo de sesiones, un informe amplio sobre personales” (A/66/98), que ha sido
la cuestion del conflicto de intereses, incluido un examinado por la Asamblea.
analisis contemporaneo de lo que constituye un
conflicto de interés personal, asi como sobre sus
aspectos juridicos, de gestion y de mitigacion.

Parrafo 82 Solicita también al Secretario General que analice De los 337 funcionarios que abandonaron

42

los motivos por los cuales los funcionarios
abandonan la Organizacion, sobre la base de los
cuestionarios de fin de servicio que llenan los
funcionarios que se marchan voluntariamente, y que
le presente sus conclusiones en su sexagésimo
séptimo periodo de sesiones.

la Organizacion durante el periodo de
que se informa, 103 la abandonaron
porque se jubilaron, 60 para buscar otras
oportunidades de empleo, 31 por motivos
familiares y 22 porque se rescindio su
contrato. Siete se fueron para continuar
sus estudios. Otros se fueron
simplemente porque habia expirado su
contrato o no se habia renovado su
nombramiento. No hubo diferencias
significativas desde el punto de vista del
género. Con respecto a los funcionarios
que abandonaron la Organizacién en
busca de otras oportunidades de empleo,
38 se trasladaron a otra organizacion del
régimen comun de las Naciones Unidas,
16 empezaron a trabajar para gobiernos y
organizaciones no gubernamentales, y 6
empezaron a trabajar por cuenta propia.
Los funcionarios que se fueron por
motivos familiares adujeron sobre todo la
razén de una separacion prolongada u
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Referencia en
la resolucioén

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Parrafo 8

Parrafo 16

otras razones no definidas. Ocho se
fueron por el empleo de los conyuges y
dos por la educacion de los hijos.

Resolucion 66/234, Gestion de los recur sos humanos

Destaca que el Secretario General no deberia recurrir
a la practica de cubrir de forma temporal los puestos
vacantes del Cuadro Organico y categorias
superiores con funcionarios del Cuadro de Servicios
Generales que no han aprobado el examen para el
ascenso al Cuadro Organico, salvo con caracter
excepcional, y solicita al Secretario General que vele
por que la ocupacién temporal de esos puestos por
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales no
supere un periodo de un afio, con efecto a partir del

1 de enero de 2013, y que la informe al respecto,
incluso de los motivos que justifican esa practica,
cada dos afos, a partir de su sexagésimo séptimo
periodo de sesiones.

Solicita al Secretario General que, en su calidad de
Presidente de la Junta de los jefes ejecutivos del
sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion,
acelere la conclusion de una version revisada del
acuerdo interinstitucional sobre la movilidad entre
organizaciones y asegure su utilizacion por todas las
organizaciones del régimen comun de las Naciones
Unidas.

El 30 de enero de 2012 se envi6 una
comunicacion a todos los directores para
informarlos del asunto. Cuando no haya
candidatos idoneos que hayan aprobado
el concurso para ascender al cuadro
organico, los puestos vacantes del
Cuadro Organico y categorias superiores
podran cubrirse con funcionarios del
Cuadro de Servicios Generales con
caracter excepcional. En 2011 ocupaban
puestos del Cuadro Orgénico 157
funcionarios del Cuadro de Servicios
Generales; y de enero a junio de 2012,
93. Estas asignaciones solo pueden
autorizarse por un afilo como maximo, y
los funcionarios elegidos deben cumplir
todos los requisitos establecidos para
ocupar los puestos. Como medida de
transicion, los funcionarios del Cuadro
de Servicios Generales elegidos
previamente para puestos del Cuadro
Organico deben abandonar esos puestos
el 31 de diciembre de 2012 a mas tardar.

La Subsecretaria General de Gestion de
Recursos Humanos escribi6 al
presidente del grupo de trabajo
encargado del tema el 9 de enero de
2012 para transmitirle esta solicitud. El
texto revisado del Acuerdo
interorganizacional sobre el traslado, la
adscripcion o el préstamo de personal
entre las organizaciones que aplican el
régimen comun de sueldos y
prestaciones de las Naciones Unidas fue
aprobado por la Red de Recursos
Humanos del Comité de Alto Nivel
sobre Gestion el 22 de febrero de 2012.
La mayoria de las organizaciones ya lo
han ratificado. La Red de Recursos
Humanos también ha establecido un
grupo de trabajo que esta estudiando la
manera de facilitar la movilidad entre
las organizaciones.
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B. Comisién Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto

Referencia en
el informe de
la CCAAP

Solicitud/recomendacion

Medidas adoptadas en respuesta a la
solicitud/recomendacion

Recomendaciones de la Comisién Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto que figuran en el documento A/65/537

Sistema de seleccion del personal

Parrafo 13

Parrafo 14

Aprendizaje
Parrafo 17

Recomienda que la Asamblea solicite al Secretario
General que elimine del sistema de seleccion del
personal los procedimientos especiales para la
seleccion de candidatos externos

Espera que en el informe sobre la gestion de los
recursos humanos que se presente a la Asamblea
General en su sexagésimo séptimo periodo de
sesiones se incluya un informe sobre los progresos
realizados en el empleo de listas de candidatos, y en
particular un andlisis estadistico al respecto.

Espera que el sistema de gestion del aprendizaje
brinde una vision mas completa de todos los
recursos y las actividades de capacitacion de la
Organizacion.

Sistema de puntuacion de la gestion de los recur sos humanos

Parrafo 27

En el informe sobre cuestiones relativas a la gestion
de los recursos humanos que el Secretario General
presentara a la Asamblea General en su sexagésimo
séptimo periodo de sesiones debera figurar una
evaluacion del funcionamiento del sistema de
puntuacion.

Armonizacion de las condiciones de servicio

Parrafo 40

Parrafo 42

Recomienda que se aprueben las recomendaciones
de la Comision de Administracion Publica
Internacional en cuanto a las prestaciones
adicionales por condiciones de vida dificiles en los
lugares de destino no aptos para familias.

Recomienda que la Asamblea General solicite al
Secretario General que vele por que los jefes
ejecutivos de los fondos y programas en quienes
delegue autoridad en materia de recursos humanos o
autoridad financiera cumplan lo dispuesto.

Recomienda que el Secretario General y los jefes
ejecutivos de los fondos y programas colaboren

Véanse las observaciones formuladas
en este anexo en relacion con la
resolucion 65/247 de la Asamblea
General, parrafo 19.

Véase el parrafo 35 de la parte principal
del presente informe.

Véanse las observaciones formuladas
en este anexo en relacion con la
resolucion 65/247 de la Asamblea
General, parrafo 44.

Véanse los parrafos 109 a 112 de la
parte principal del presente informe.

Aprobadas en la resolucion 65/248,
seccion C.

Solicitado por la Asamblea General en
la resolucion 65/248.

La Red de Recursos Humanos de la
Junta de los jefes ejecutivos vigila la
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Referencia en
el informe de
la CCAAP

Solicitud/recomendacion

Medidas adoptadas en respuesta a la
solicitud/recomendacion

estrechamente, en el marco del régimen comun, para
gestionar y mitigar las posibles consecuencias
imprevistas del cambio.

Contratos continuos

Parrafo 52

Parrafo 53

12-47017

Pone de relieve la necesidad de agilizar el proceso
de examen central de las actividades sobre el
terreno.

Celebra que los contratos en las misiones sean ahora
de dos afios, y, sefialando que los nombramientos de
plazo fijo pueden otorgarse por periodos
prorrogables de hasta cinco afios, alienta al
Secretario General a que obre con buen juicio a la
hora de otorgar nombramientos mas largos cuando
resulte viable.

armonizacion de las condiciones de
servicio sobre el terreno a fin de
detectar y abordar las consecuencias
imprevistas del cambio de las
condiciones de servicio.

El proceso de examen de las actividades
sobre el terreno se ha agilizado. Desde
que se inicio, el promedio de los
candidatos aprobados por los érganos
centrales de examen de las actividades
sobre el terreno se ha quintuplicado. En
2009-2010 se aprobo la seleccion de
2.515 candidatos; en 2010-2011 se
aprob¢ la de 4.208 y en 2011-2012 se
aprobo6 la de 12.193. Al 15 de mayo de
2012, habia 3.355 funcionarios
internacionales prestando servicios
sobre el terreno con nombramientos de
duracion ilimitada, y 3.458 con
nombramientos de plazo fijo limitados
a una mision especifica. Esto representa
un avance considerable desde el afio
anterior, en el que solo 1.500
funcionarios sobre el terreno tenian
nombramientos de duracion ilimitada.
Es probable que el nimero de
funcionarios con nombramientos de
duracién ilimitada aumente en los
proximos meses debido a que terminara
el ejercicio de verificacion de
referencias vinculado al proceso
excepcional de regularizacion de
puestos. Al 15 de junio de 2012, Ia lista
de candidatos incluia a 4.865
funcionarios en servicio activo para al
menos una funciéon/nivel.

Los criterios y las condiciones para
otorgar nombramientos de plazo fijo a
mas largo plazo se estan prescribiendo
en una instruccién administrativa que se
estad ultimando. La instruccion
administrativa proporciona mas
informacion sobre las condiciones para
otorgar y prorrogar los nombramientos
de plazo fijo.
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Referencia en
el informe de
la CCAAP

Solicitud/recomendacion

Medidas adoptadas en respuesta a la
solicitud/recomendacion

Parrafo 57

Espera que la evaluacion amplia incluya un examen
de los requisitos de movilidad para otorgar contratos
continuos.

Sistema de distribucién geogr &fica

Parrafo 61

Cabe cuestionar la férmula aplicada en la hipétesis 7,
que incluye los puestos financiados con recursos
extrapresupuestarios (presupuestos de mantenimiento
de la paz y fondos fiduciarios) pero no tiene en cuenta
la escala de cuotas para el mantenimiento de la paz ni
las aportaciones para actividades financiadas con
contribuciones voluntarias. Tampoco se examina en el
informe la solicitud de la Asamblea General de tomar
las medidas apropiadas para que los paises que
aportan contingentes estén debidamente representados
en el Departamento de Operaciones de Mantenimiento
de la Paz y en el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno de la Secretaria,
teniendo en cuenta la contribucién que hacen a las
actividades de las Naciones Unidas para el
mantenimiento de la paz (véase la resolucion 63/250,
secc. IX, parr. 13).

Programa de jovenes profesionales

Parrafo 73

46

El desarrollo ulterior de nuevas iniciativas debe
basarse en la experiencia adquirida con los esfuerzos
por introducir mejoras en los concursos nacionales
de 2010.

Con arreglo a esta instruccion
administrativa que regira los
nombramientos de plazo fijo, los
criterios para la concesion de prorrogas
a mas largo plazo, por periodos de hasta
cinco anos, serian similares a las
condiciones para la concesion de
prorrogas por un periodo de hasta dos
aflos. Las prorrogas de los
nombramientos estarian sujetas a las
necesidades operacionales de las
misiones, la disponibilidad de fondos, la
actuacion profesional satisfactoria y
continuada, el servicio ininterrumpido
en la organizacion, etc.

El boletin del Secretario General
ST/SGB/2011/9 sobre los
nombramientos continuos asigna puntos
a la movilidad geografica y funcional
para otorgar contratos continuos.

Véanse los parrafos 100 a 104 de la
parte principal del presente informe.

Véanse los parrafos 78 a 86 de la parte
principal del presente informe.
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Parrafo 75

Parrafo 76

Parrafo 77

Parrafo 78

Recomienda que no se cambie por el momento el
limite de 32 afios de edad. Esta cuestion deberia
volver a examinarse en el sexagésimo noveno
periodo de sesiones de la Asamblea General, en el
marco de una evaluacion completa del
funcionamiento de las disposiciones mejoradas, que
deberia solicitarse al Secretario General.

Recomienda que la lista sea valida durante dos afios.

Recomienda que las plazas de categoria P-3 se
publiquen de la misma forma que todas las demas.
Al seleccionar personal, habria que alentar a los
directores a que den prioridad a los candidatos del
programa para profesionales jovenes.

Recomienda que no se apruebe la propuesta
formulada para que la politica de rotacion que ha de
aplicarse al programa de profesionales jovenes se
aplique también a los candidatos que aprueben el
concurso para ascender al Cuadro Organico. Estos
funcionarios deberian estar sujetos a las politicas de
movilidad que la Asamblea General decida adoptar
después de haber examinado el informe amplio
sobre la movilidad que se presentara de conformidad
con la seccion VII, parrafo 5, de la resolucion
63/250 de la Asamblea.

Reglamento del Personal

Parrafo 80

Recomienda que se aprueben las medidas que
figuran en los parrafos 22 a) y b) del informe, a
saber, que la Asamblea General: a) tome nota del
nuevo Reglamento provisional del Personal
contenido en el documento ST/SGB/2010/6; y b)
pida al Secretario General que enmiende la regla
4.14 del Reglamento del Personal sobre la base de
su examen en su sexagésimo quinto periodo de
sesiones del informe del Secretario General relativo
a los nombramientos continuos.

Estatuto del Personal

Parrafo 87
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Recomienda que se aprueben las enmiendas de la
clausula 1.2 m) del Estatuto del Personal, que
amplia el alcance de la definicién de conflicto de
intereses, por la que esta no se limitaria a los
intereses financieros.

No se ha cambiado.

La lista sigue siendo valida durante dos
anos.

Véase el parrafo 83 de la parte principal
del presente informe.

El primer trabajo de los candidatos que
hayan aprobado el concurso de acceso
al Cuadro Organico puede asignarse en
este cuadro en el mismo lugar de
destino. Sin embargo, estos
funcionarios estaran sujetos a las
politicas de movilidad de la
Organizacion.

Regla 4.14 enmendada en el boletin del

Secretario General ST/SGB/2011/1.

La Asamblea General aprob¢ la
definicién de conflicto de intereses en
la resolucion 66/234.
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la CCAAP Solicitud/recomendacion solicitud/recomendacion

Composicién de la Secretaria

Parrafo 89 Alienta al Secretario General a que siga Véase el informe del Secretario General
perfeccionando la presentacion del informe, a fin de  sobre la composicion de la Secretaria.
proporcionar una imagen tan completa como sea
posible de la estructura de toda la Secretaria y la
ubicacion, categoria y situacidon contractual del
personal, asi como una base para la comparacion
con periodos anteriores, pero recomienda que, en los
informes que se presenten en el futuro, los datos
vayan acompafiados por un analisis de las tendencias

demograficas.

Parrafo 91 Considera que el Secretario General deberia realizar ~ Véanse los parrafos 105 a 108 de la
esfuerzos mucho mayores por aumentar la parte principal del presente informe.
representacion femenina.

Parrafo 92 Reitera que considera que esta situacion puede Véanse los parrafos 22 a 25 de la parte
evitarse mediante una planificacion rigurosa de la principal del presente informe.

sucesion e insta al Secretario General a que dé
prioridad a esta cuestion, especialmente en lo
relativo al personal de los servicios de idiomas.

Parrafo 93 Pone de relieve que, de conformidad con la seccion Las limitaciones al empleo de jubilados
X1, parrafo 4, de la resolucion 63/250 de la en puestos de adopcion de decisiones se
Asamblea General, el empleo de jubilados en incluiran en la instruccion
puestos de adopcion de decisiones solo debe ocurrir administrativa revisada sobre la
en circunstancias excepcionales. permanencia en el servicio después de

la edad de separacion obligatoria y el
empleo de jubilados.

Actividades de la Oficina de Etica

Parrafo 96 Un manual de ética seria una forma ttil de codificar ~ Se ha preparado una guia préctica de
la orientacidn, que podria actualizarse ética para el personal, lo cual
periédicamente mediante la publicacion de proporciona orientacion sobre los
boletines. valores y normas éticas fundamentales

de la Organizacion.

La Oficina de Etica ha desarrollado y
puesto en funcionamiento un sito web
externo en el que se detallan los
servicios prestados por la Oficina y se
proporciona informacion de contacto.
El sitio puede consultarse en los seis
idiomas oficiales de las Naciones
Unidas.
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solicitud/recomendacion

Parrafo 97

Parrafo 99

Parrafo 103

Pone de relieve la necesidad de mantener la
coordinacién entre los mecanismos para denunciar
faltas de conducta y resolver reclamaciones, a fin de
asegurar que sus funciones no se superpongan y que
el personal entienda el papel de cada entidad y la
relacion entre ellas.

La Comision Consultiva viene senalando la
necesidad de realizar un estudio a fondo sobre como
gestionar el programa de declaracion de la situacion
financiera y espera que los consultores lleven a cabo
el estudio con rapidez y que sus conclusiones se
apliquen a la mayor brevedad posible.

Recomienda que el Secretario General inste a la
Oficina de Servicios de Supervision Interna a que,
como norma, investigue los casos en que la Oficina
de Etica considere que existen indicios prima facie.

M edidas concr etas que se han adoptado para resolver las

cuestiones sistémicas de la gestién de recur sos humanos sefialadas
por la Oficina del Ombudsman y de Servicios de Mediacion de las

Naciones Unidas

Parrafo 108
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Esos informes serian de mayor utilidad si la Oficina

del Ombudsman y de Servicios de Mediacion hiciese

una descripcién mas precisa y detallada de las
cuestiones, y el Secretario General ofreciera

respuestas mas concretas a las cuestiones planteadas.

A través de un enlace a la pagina
“Accountability A to Z” en iSeek se
facilita material de orientacion en
materia de ética.

La publicacion de la Oficina de Etica
titulada “The roadmap: A staff
member’s guide to finding the right
place”, las actividades de divulgacion,
asesoramiento e informacion y las
asambleas de la Oficina han ayudado a
aclarar las funciones de las respectivas
oficinas de las Naciones Unidas,
incluidas las encargadas de recibir
denuncias de faltas de conducta y
resolver reclamaciones.

Concluido (véase A/66/319 y Corr.1,
parrs. 69 a 83).

La Oficina de Servicios de Supervision
Interna ha advertido a la Oficina de
Etica de que investigara los casos de
represalias que se le presenten cuando
existan indicios prima facie.

En el informe sobre la administracion
de justicia se han atendido estas
solicitudes, cuando ha procedido.
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la CCAAP

Solicitud/recomendacion

solicitud/recomendacion

Recomendaciones de la Comisién Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto que figuran en el documento A/66/511y Corr.1

Composicion de la Secretaria

Parrafo 4 Reitera su recomendacion de que el Secretario Véase el informe sobre la composicion
General complemente los datos brutos presentados de la Secretaria.
con un analisis de las tendencias demograficas y las
razones que explicarian dichas tendencias (véase
también A/65/537, parr. 89).

Parrafo 5 Reitera su opinidn de que el Secretario General debe  Véanse los parrafos 105 a 108 de la
esforzarse mas por mejorar la representacion de las parte principal del presente informe.
mujeres, en particular en las categorias superiores.

Parrafo 7 Preocupa a la Comision Consultiva el hecho de que A fin de administrar los recursos del
aproximadamente el 40% de los puestos sujetos al presupuesto ordinario con prudencia, a
sistema de limites geograficos no estén ocupados partir del 15 de marzo de 2012, los
por funcionarios con estatus geografico. La puestos vacantes financiados con cargo
Comision insta al Secretario General a que asegure al presupuesto ordinario no pueden ser
que la contratacion de candidatos se realice de utilizados para financiar temporalmente
conformidad con los procedimientos de contratacion  los servicios de funcionarios
establecidos, incluso recurriendo a la lista de contratados para otros puestos.
candidatos que hayan. aprobafio .los concursos Ademas, a partir de esa fecha, los
nac1qr}ales, que han.51d0 sustituidos por el programa gastos de los nuevos nombramientos
para jovenes profesionales. temporales no pueden imputarse a los

fondos para puestos vacantes
financiados con cargo al presupuesto
ordinario.
Solicita al Secretario General que presente La Oficina de Gestion de Recursos
informacion exhaustiva sobre las medidas adoptadas ~ Humanos colabora con las oficinas
para resolver la cuestion del elevado numero de ejecutivas y las oficinas exteriores a fin
puestos ocupados por funcionarios que no tienen de examinar los datos del personal y asi
estatus geografico en el informe sobre la gestion de determinar si los funcionarios “que
los recursos humanos que habra de examinarse en el  prestan servicios” en puestos sujetos a
sexagésimo séptimo periodo de sesiones de la distribucidn geografica (por ejemplo
Asamblea General. seleccionados por un 6rgano central de
examen) estan debidamente colocados.
Parrafo 8 Solicita al Secretario General que presente Esta informacién se proporciona en el
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informacién adicional sobre la magnitud del efecto
de la aplicacion de la resolucion 65/247 de la
Asamblea General en el estado de representacion de
los Estados Miembros en cuanto a los puestos
sujetos a la distribucion geografica dentro de la
Secretaria en el contexto del informe sobre la
gestion de los recursos humanos que habra de
examinarse en el sexagésimo séptimo periodo de
sesiones de la Asamblea.

informe sobre la composicion de la
Secretaria.
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solicitud/recomendacion

Conflictos de intereses per sonales

Parrafo 14 Reitera su anterior recomendacion a favor de la
enmienda propuesta a la clausula 1.2 m) del Estatuto
del Personal a fin de ampliar el alcance de la
definicion de conflicto de intereses de manera de
establecer una definicion que no se limite a los

intereses financieros.
Actividades de la Oficina de Etica

Parrafo 23 Considera que el aumento indicado del volumen de
solicitudes de servicios recibidas y el numero de
casos examinados no son indicadores suficientes
para determinar plenamente si se han cumplido los
objetivos de promover altas normas de integridad y
una cultura de ética. Por lo tanto, solicita al
Secretario General que formule criterios apropiados

de evaluacion a estos efectos.

Parrafo 25 La formacion ética deberia ser obligatoria y deberia
extenderse también a los nuevos funcionarios

directivos de categorias D-1 y D-2.

Parrafo 26 Dado que el Comité de Etica no es un mecanismo
intergubernamental, se deberia cambiar su nombre

para designarlo apropiadamente.

Parrafo 31 El Secretario General deberia estudiar todos los
medios de que se dispone para obtener los servicios
de examen de informacién declarada a un costo
menor sin comprometer la confidencialidad, incluida

la posible deslocalizacion con contratacion externa.

Alienta al Secretario General a que considere la
posibilidad de consolidar la funcién de examen y los
servicios de tecnologia de la informacion cuando se
definan las necesidades del programa durante el
proximo proceso de adquisicion.
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La Asamblea general aprobo la
definicién de conflicto de intereses en
la resolucion 66/234.

La Oficina de Etica esta preparando
criterios apropiados de evaluacion en
consulta con otras entidades.

Se esta impartiendo formacion ética al
nuevo personal directivo superior. La
Oficina de Etica también esta
estudiando la manera de ampliar sus
actividades a las operaciones sobre el
terreno.

Se ha iniciado el proceso para cambiar
el nombre del Comité de Etica.

Ha dado comienzo la nueva licitacion
sobre los servicios externos de examen
para el programa de declaracion de la
situacion financiera, de conformidad
con las normas establecidas para las
adquisiciones.

Cuando se movilicen recursos se
desarrollara una plataforma de
tecnologia de la informacion para el
programa de declaracion de la situacion
financiera. La consolidacion de la
funcion de examen y los servicios de
tecnologia de la informacion podrian
tener consecuencias financieras
negativas y limitar el nimero de
proveedores calificados.
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Parrafo 32

Parrafo 33

Parrafo 38

Recomienda que la cuestion de la periodicidad de la
presentacion de declaraciones se mantenga en
examen teniendo en cuenta el perfil de riesgo de la
Organizacion.

Esta de acuerdo en que se realice un examen del
marco reglamentario del programa a fin de asignar a
la Oficina de Etica un papel mas importante en la
determinacion del nimero de funcionarios que
presentan declaraciones de la situacion financiera, y
también de formular un conjunto de criterios de
elegibilidad mas especificos.

Recomienda que no se asignen fondos adicionales
para la funcion de examen del programa de
declaracion de la situacion financiera, y que la suma
se absorba y se consigne en los informes de
ejecucion del bienio 2012-2013.

Se esta examinando la cuestion.

La Oficina de Etica ha iniciado el
examen en colaboracion con otras
oficinas interesadas.

La Secretaria esta estudiando opciones

para la financiacion.
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