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Resumen

Este informe se presenta en cumplimiento de la resolucion 74/128 de la Asamblea
General y evalua la situacion de las mujeres en el sistema de las Naciones Unidas
durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2018 y el 31 de diciembre
de 2019. Desde el periodo correspondiente al informe anterior (1 de enero de 2016 a
31 de diciembre de 2017), la representacion de las mujeres en el Cuadro Organico y
categorias superiores del sistema de las Naciones Unidas ha aumentado del 44,2 % al
45,3 %. Por primera vez, la representacion de las mujeres en las sedes centrales casi
alcanza la paridad, con un 49,5 % en total. Ademas, la representacion de las mujeres
entre los jefes y subjefes de las operaciones de paz alcanzd el 48 % y la paridad entre
los coordinadores residentes se mantiene desde 2018.

Al mismo tiempo, es necesario seguir avanzando en la representacion de las
mujeres en el sistema de las Naciones Unidas y en el logro del objetivo del equilibrio
de género al 50 % en todos los niveles del sistema. La representacion de las mujeres
durante el periodo que abarca el informe siguié siendo la mas alta en los niveles de
ingreso, es decir, las categorias P 1 y P 2, y disminuy6 progresivamente entre el
personal de nivel intermedio a superior. Ademas, la representacion de las mujeres sigue
siendo menor, con un ritmo de cambio mas lento en los lugares sin sedes.

El presente informe muestra las medidas adoptadas por entidades especificas
para lograr avances y evalua los impedimentos para alcanzar la paridad de género. Por
ejemplo, la actual crisis de la enfermedad por coronavirus (COVID-19) ha suscitado y
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agravado los desafios que afrontan los esfuerzos dirigidos a logar una paridad de
género. El presente informe contiene recomendaciones destinadas a ayudar a las
entidades del sistema de las Naciones Unidas a alcanzar la paridad de género, entre
otras cosas, mediante la aplicacidon rigurosa de politicas y una serie de acciones
coordinadas. La creacion de entornos de trabajo propicios sigue siendo vital para
apoyar el objetivo de la paridad de género, fomentando un lugar de trabajo inclusivo
y diverso que permita atraer, contratar y promover a las mujeres.
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Abreviaciones

JJE

ACNUR

CAPI

CCPPNU
CICE

CIF-OIT

CcuJ
CMNUCC

FAO

FIDA
ITC
OACI
OIEA
OIM
oIT
OoMI
oMM
OMPI
OMS
oMT
ONUDI
ONU-Mujeres

ONUSIDA
OPS

PMA
PNUD

uIT
UNESCO

UNFPA

Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas
para la Coordinacién

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para
los Refugiados

Secretaria de la Comision de Administracion Publica
Internacional

Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

Centro Internacional de Calculos Electrénicos de las
Naciones Unidas

Centro Internacional de Formacion de la Organizacion
Internacional del Trabajo

Corte Internacional de Justicia

Convencién Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio
Climético

Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion
y la Agricultura

Fondo Internacional de Desarrollo Agricola

Centro de Comercio Internacional

Organizacion de Aviacion Civil Internacional

Organismo Internacional de Energia Atémica

Organizacion Internacional para las Migraciones
Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion Maritima Internacional

Organizacion Meteorol6gica Mundial

Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual
Organizacion Mundial de la Salud

Organizacion Mundial del Turismo

Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género
y el Empoderamiento de las Mujeres

Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida
Organizacion Panamericana de la Salud

Programa Mundial de Alimentos

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Union Internacional de Telecomunicaciones

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura

Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas
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UNICEF
UNITAR

UNOPS
UNRWA

UNSSC
UNU
UPU

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

Instituto de las Naciones Unidas para Formacion Profesional
e Investigaciones

Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos

Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Unidas
para los Refugiados de Palestina en el Cercano Oriente

Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas
Universidad de las Naciones Unidas

Unién Postal Universal
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Introduccion

1. La consecucion de la paridad de género en todo el sistema de las Naciones
Unidas ha sido una prioridad para el Secretario General desde que asumi6 el cargo en
2017. En la estrategia de todo el sistema sobre la paridad de género?, el Secretario
General se comprometié personalmente a lograr la paridad en los niveles mas altos
para 2021 y en todo el sistema en todos los niveles para 2028. En 2018, por primera
vez en la historia de las Naciones Unidas, se logré la paridad en el Grupo Superior de
Gestion y entre los coordinadores residentes. Se han conseguido varias primicias en
lo que respecta a la ocupacion de nuevos puestos por mujeres. En 2020 se alcanzo la
paridad en la Secretaria de las Naciones Unidas entre todos los titulares de los puestos
de Subsecretario General y Secretario General Adjunto a tiempo completo?. Ademas,
la Organizacion casi ha alcanzado la paridad con un namero récord de mujeres en las
categorias de jefe y subjefe de misiones politicas especiales y operaciones de
mantenimiento de la paz (en adelante, “misiones™): la proporcion de mujeres aumentd
del 25 %, al inicio del mandato del Secretario General en enero de 2017, al 48 % en
marzo de 2021.

2. De conformidad con la resolucion 74/128 de la Asamblea General, en el presente
informe se proporcionan datos sobre la representacion de las mujeres en el sistema de
las Naciones Unidas y se analizan los progresos y desafios para avanzar hacia el
objetivo reafirmado de lograr la paridad de género® en todos los niveles del sistema
de las Naciones Unidas. El informe también considera el impacto de la pandemia
mundial de coronavirus (COVID-19) en los esfuerzos de las Naciones Unidas
dirigidos a logar una paridad de género y la manera en que el progreso hacia la paridad
de género debe complementar y reafirmar aspectos mas amplios de la diversidad y la
inclusion.

3. El anélisis se basa en dos fuentes principales. En primer lugar, las 36 entidades
enumeradas en el anexo I del informe proporcionaron estadisticas de personal a la
JJE. En segundo lugar, el informe indica el resultado de una encuesta bienal* sobre
politicas y practicas relacionadas con el género que se envia a los coordinadores de
cuestiones de género, a los coordinadores de las cuestiones relativas a la mujer®y a

N

w

IS

o

Véase www.un.org/gender/content/strategy.

Antonio Guterres, Secretario General de las Naciones Unidas, observaciones ante el Grupo de
Amigos sobre la Paridad de Género, 6 de marzo de 2020. Disponible en
Www.un.org/sg/en/content/sg/statement/2020-03-06/secretary-generals-remarks-group-of-
friends-gender-parity-delivered.

El término “equilibrio de género” se utiliza indistintamente con “paridad de género” en el
presente informe y los dos términos son sinénimos, refiriéndose a la representacion igualitaria
de mujeres y hombres.

ONU-Mujeres realiza una encuesta bienal sobre el mejoramiento de la situacion de las mujeres
en el sistema de las Naciones Unidas y sobre las politicas y practicas relacionadas con la
paridad de género en los departamentos, oficinas y misiones de la Secretaria de las Naciones
Unidas y las entidades del sistema de las Naciones Unidas. En total, 56 entidades completaron
la encuesta de 2021, y sus aportaciones se reflejan en el presente informe. Se elaboraron dos
versiones de la encuesta: una para los departamentos y oficinas de la Secretaria de las Naciones
Unidas; y otra para las entidades del sistema de las Naciones Unidas, que incluia preguntas
sobre politicas especificas de cada entidad. El Departamento de Estrategias, Politicas y
Conformidad de la Gestion respondié a las preguntas sobre politica en nombre de toda la
Secretaria de las Naciones Unidas. Por lo tanto, en los casos en que la encuesta bienal solicitaba
informacion sobre la politica, las entidades encuestadas son las 20 entidades que figuran en la
primera columna del anexo Il del informe.

La Secretaria de las Naciones Unidas utiliza el término “Coordinador/a de las Cuestiones
relativas a la Mujer” y se guia por el boletin del Secretario General sobre los centros de
coordinacién departamentales para la mujer de la Secretaria (ST/SGB/2008/12). El resto del
sistema de las Naciones Unidas utiliza el término “coordinadores de cuestiones de género”. Los
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otros representantes. Como se indica en el anexo II, se recibieron respuestas a la
encuesta bienal de 56 entidades (“entidades encuestadas”), de las cuales 37 eran
entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas (departamentos, oficinas o misiones
de las Naciones Unidas) y 19 eran organismos especializados, fondos, programas o
institutos de las Naciones Unidas. Ademas, el informe se basa en 1os conocimientos
especializados de la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU-Mujeres), de conformidad con su mandato de
dirigir y coordinar las actividades en materia de igualdad de género en todo el sistema
de las Naciones Unidas. Los datos que figuran en el presente informe se
complementan con anexos disponibles en el sitio web de ONU-Mujeres®. El Panel de
Informacion sobre la Paridad de Género de la Secretaria de las Naciones Unidas
proporciona datos actualizados mensualmente por entidad y nivel para las entidades
de la Secretaria’.

Vigésimo quinto aniversario de la aprobacion de la Declaracion
y Plataforma de Accion de Beijing

4.  En 1995, en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, la Declaraciéon y
Plataforma de Accidon de Beijing enuncid el objetivo de la paridad de género en el
Cuadro Organico y categorias superiores®. En el parrafo 193 c) de la Declaracién se
afirma que las Naciones Unidas deben seguir “reuniendo y difundiendo datos
cuantitativos y cualitativos sobre la mujer y el hombre en la adopcidén de decisiones
y analizar las repercusiones diferenciales en la adopcion de decisiones y vigilar los
progresos realizados hacia el logro del objetivo del Secretario General de que para el
ano 2000 estén adjudicados a mujeres el 50 % de los puestos administrativos y de
adopcion de decisiones”.

5. Con motivo del 25° aniversario de la adopcidon de la Declaracion y Plataforma
de Accion de Beijing que tuvo lugar en 2020, se realiz6 una evaluacion de los desafios
actuales que afectan a la aplicacion y su contribucion a la plena realizacion de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. Se consider6 que era un momento
decisivo para hacer efectiva la igualdad de género. Por el contrario, la propagacion
de la pandemia de COVID-19 profundizo6 las desigualdades preexistentes y puso en
riesgo los logros alcanzados en las ultimas décadas a nivel mundial por las mujeres y
las nifias. En la declaracion politica formulada con ocasion del 25° aniversario de la
Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer (E/2020/27-E/CN.6/2020/10, cap. I.A) se
acogieron con beneplacito los progresos realizados en la aplicacion de la Declaracion
y Plataforma de Accion de Beijing, se expres6 preocupacion por que, en general, los
progresos no habian sido lo suficientemente rapidos o profundos, y se reconocid que
era necesario intensificar los esfuerzos.

6.  En su resolucion 74/128, la Asamblea General pidi6 al Secretario General que
“acelere ain mas sus esfuerzos para lograr el objetivo del equilibrio entre los géneros
al 50 % en todos los niveles del sistema de las Naciones Unidas, incluso sobre el
terreno y en las misiones de mantenimiento de la paz, respetando plenamente el
principio de la distribucion geografica equitativa, de conformidad con el parrafo 3 del
Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas, teniendo en cuenta, en particular, a
las mujeres de los paises en desarrollo y menos adelantados, de los paises con

dos términos son sinénimos y, para facilitar la consulta, se entendera que el término
“coordinadores de cuestiones de género” utilizado en este informe se refiere a ambos.

5 www.unwomen.org/en/how-we-work/un-system-coordination/women-in-the-united-
nations/reports-and-monitoring.

7 Véase www.un.org/gender/content/un-secretariat-gender-parity-dashboard.

8 Véase www.un.org/womenwatch/daw/beijing/platform/declar.htm.
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economias en transicién y de los Estados Miembros no representados o muy poco
representados”.

Estrategia del Secretario General para todo el sistema sobre
la paridad de género

7.  Ennoviembre de 2020, tres afios después de la puesta en marcha de la estrategia
para todo el sistema sobre la paridad de género, el Secretario General pidié a las
entidades que actualizaran sus planes de aplicacion especificos para el proximo
periodo de dos afios. EI 89 % de las entidades que participaron en la encuesta bienal
informaron de que habian elaborado un plan especifico para aplicar las medidas
recomendadas en la estrategia sobre la paridad de género.

8.  Desde la puesta en marcha de la estrategia para todo el sistema sobre la paridad
de género, las entidades de las Naciones Unidas han alcanzado hitos importantes,
como la actualizacion de politicas y practicas para atraer, contratar y promover a las
mujeres y la mejora de los entornos de trabajo para coadyuvar a una mayor inclusion.
Aunque esos logros han tenido repercusiones, el progreso ha sido desigual entre las
entidades, y persisten las dificultades en los lugares en que no hay sedes,
especialmente en los entornos con misiones, donde sigue habiendo retraso en la
representacion de las mujeres. Es necesario acelerar e intensificar los esfuerzos para
subsanar antiguas lagunas en la representacion de las mujeres.

9.  Ya estdn en marcha varias iniciativas destinadas a aumentar la representacion
de las mujeres en las misiones. Entre ellas figuran las gestiones del grupo de trabajo
de la Secretaria de las Naciones Unidas sobre medidas de emergencia para la paridad
de género en las operaciones de paz, en las que se estan atendiendo diversas
cuestiones, como los efectos de la reduccion de personal, las reformas de las listas de
candidatos, la infraestructura de las misiones y la planificacion de las jubilaciones y
de la plantilla. Ademas, la campafia de divulgacion de la Convocatoria Mundial para
la Presentacion de Candidaturas tiene como objetivo aumentar y diversificar el grupo
de posibles candidatos para los puestos de Representante Especial y Representante
Especial Adjunto del Secretario General. En 2021 mas del 50 % de los nuevos
nombramientos de personal directivo superior de las misiones correspondieron a
candidatos de la Convocatoria Mundial.

10. Para responder a los desafios especificos relacionados con la paridad de género,
en 2021 ONU-Mujeres elaboro directrices para crear un entorno propicio en el sistema
de las Naciones Unidas®. Las directrices ofrecen recomendaciones concretas y buenas
practicas acerca de la integracion de la vida profesional y personal, normas de
conducta, seguridad y proteccidn, salud y bienestar en el trabajo, contrataciones,
gestion y retencion del personal y liderazgo, implementacion y rendicion de cuentas.
Esas directrices se basan en las directrices para crear un entorno propicio en el sistema
de las Naciones Unidas® propuestas por el Secretario General en 2019.

©

10

Katja Pehrman y otros, Make Parity a Reality: Field-specific Enabling Environment Guidelines
for the United Nations System (ONU-Mujeres, 2021). Véase www.unwomen.org/en/digital-
library/publications/2021/01/make-parity-a-reality.

ONU-Mujeres, “Enabling Environment Guidelines for the United Nations System”, 2019. Se
puede consultar en www.unwomen.org/-/media/headquarters/attachments/sections/library/
publications/2019/gender-parity-enabling-environment-guidelines-en.pdf?la=en&vs=1535.
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Resultados de 1a encuesta bienal de 2021 sobre la mejora
de la condicion de la mujer en el sistema de las Naciones
Unidas: lecciones aprendidas para el progreso

11. En la encuesta bienal sobre el mejoramiento de la situacidon de las mujeres en el
sistema de las Naciones Unidas, el 88 % de los encuestados sefialaron que la mayor
conciencia al respecto y la atencion prestada a la paridad de género constituian un
éxito en la aplicacion de la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género.
Otros logros importantes fueron los progresos en la creacion de entornos de trabajo
propicios y la obtencion de un apoyo activo por parte del personal directivo superior,
segun informaron el 71 % y el 73 % de los encuestados, respectivamente.

12. Al margen de tales logros, las entidades encuestadas indicaron las diversas
dificultades que persisten para la aplicacion de la estrategia sobre la paridad de
género. Entre ellas figuraban el nimero limitado de puestos disponibles para nuevas
contrataciones, junto con la falta de recursos financieros para llevar a cabo las
iniciativas recomendadas, la necesidad de mejorar las listas de candidatos y la
rendiciéon de cuentas respecto de las decisiones de contratacion, y la falta de
aplicacion de medidas especiales de caracter temporal. Ademas, se indico que las
reacciones negativas y la resistencia de algunos funcionarios que consideran que las
iniciativas son amenazas y no oportunidades, constituian una dificultad. Para
remediar este problema se destaco la importancia de las iniciativas de participacion y
sensibilizacion de los hombres.

13. En el periodo correspondiente al informe anterior, la falta de apoyo activo por
parte del personal directivo superior fue uno de los problemas sefialados con mayor
frecuencia. En particular, en la ultima encuesta se observo un adelanto positivo en ese
sentido, manifestado en un aumento del apoyo al personal directivo en relaciéon con
las gestiones en favor de la paridad de género. No obstante, sigue habiendo
dificultades para cristalizar los compromisos asumidos por el personal directivo en
medidas concretas. Ademas, las entidades informaron del reto que supone atraer y
retener al talento femenino en emplazamientos remotos y con condiciones de vida
dificiles, lo que subraya la necesidad de redoblar los esfuerzos, tanto en la
divulgacion, como en la seleccion y la creacion de entornos de trabajo propicios en
los lugares donde operan las Naciones Unidas.
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Figura I

Principales impedimentos para lograr la paridad de género en la categoria P-4 y categorias

superiores (porcentaje de encuestados)

lmpedimentos relacionndos con in COVI J. como

Cultura tnstitucional: falta de aplicacio

Falta de 1|'1|.,u.u,| de modalidades de trabajo {

14. Laencuesta bienal pedia a los encuestados su opinion acerca de la clasificacion
de los tres principales impedimentos de las entidades de las Naciones Unidas para
lograr la paridad de género en la categoria P-4 y categorias superiores a partir de una
lista de impedimentos sugeridos, dando a cada uno una puntuaciéon de 1 (el mas grave)
a 3. El resultado de las respuestas se indica en la figura I. Otros impedimentos
sefialados por los encuestados fueron el escaso nimero de candidatas en sectores
tradicionalmente dominados por los hombres y en lugares de destino dificiles, la
escasa rotacién del personal, las pocas vacantes para puestos superiores, los
problemas para la retencion de mujeres, los requisitos de movilidad y la aplicacion
incoherente del apoyo a la integracion de la vida profesional y personal. También se
destaco la falta de apoyo al empleo de los conyuges/parejas en los lugares de destino
sobre el terreno. Algunos encuestados sugirieron sustituir la experiencia sobre el
terreno por otra experiencia y aptitudes pertinentes en cuestiones de liderazgo como
requisito para puestos vacantes sobre el terreno, incluso para los coordinadores
residentes. La eliminacion de este requisito para puestos en las misiones es un
resultado del grupo de trabajo de la Secretaria de las Naciones Unidas sobre medidas
de emergencia para la paridad de género en las operaciones de paz.

La pandemia mundial y los esfuerzos dirigidos a logar la paridad de género

15. Lapandemia mundial ha creado y exacerbado los desafios con que tropiezan los
esfuerzos en favor de la paridad de género, pero también ha ofrecido oportunidades
para el cambio de la cultura institucional. La mitad de los encuestados consider6 que
la crisis de COVID-19 habia afectado negativamente a los avances hacia la paridad
de género y la creacion de entornos de trabajo propicios, entre otras cosas por la
congelacion de las contrataciones y las prioridades contrapuestas. A continuacidn se
exponen las observaciones relativas al impacto de la pandemia extraidas de la
encuesta bienal.
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16. La pandemia perjudico el bienestar del personal femenino, lo que se tradujo en
un aumento de las dificultades para el personal con responsabilidades de cuidado, lo
que posiblemente las desanim6 a la hora de considerar la posibilidad de solicitar
puestos de mayor nivel, especialmente en el terreno y en las misiones. Por ejemplo,
los cierres de escuelas y guarderias aumentaron las responsabilidades domésticas y
de cuidado y perjudicaron el bienestar de los padres, especialmente de las madres y
las madres solteras, quienes debieron hacer malabarismos para trabajar, cuidar de la
familia y educar a los nifios. El personal femenino con discapacidades o con personas
a su cargo con discapacidades sufrio la interrupcion repentina de los servicios de
apoyo locales.

17. En 2020, muchas entidades abordaron de forma proactiva la nueva situacion
promoviendo la flexibilidad, facilitando el acceso al asesoramiento psicosocial e
iniciando programas de bienestar y grupos de apoyo, ademas de revisar las politicas
y elaborar material de apoyo. Por ejemplo, la Secretaria de las Naciones Unidas creo
un sitio web especifico (respuesta a la COVID-19)!! sobre recursos relacionados con
la COVID-19, incluidas cuestiones de salud, bienestar y apoyo psicosocial.

18. Algunos factores clave, como la flexibilidad y la confianza, contribuyeron a la
creacion de entornos de trabajo propicios, aunque el sostenimiento de modalidades
de trabajo flexibles exigi6 fijar limites mas claros entre el trabajo y la vida personal.
Los lugares de trabajo flexibles favorecerian la paridad de género, ayudarian a crear
entornos de trabajo propicios y harian que las Naciones Unidas fueran un empleador
mas atractivo para todos. Por afiadidura, las reuniones, los seminarios y las
oportunidades de formacion virtuales mejoraron la inclusién y la accesibilidad, al
tiempo que ahorraron los recursos utilizados para desplazarse o viajar. Sin embargo,
es necesario seguir estudiando los efectos a largo plazo del espacio de trabajo virtual,
ya que las dinamicas de género y las exclusiones pueden verse amplificadas en linea.
Algunos también sefialaron que no siempre se facilito el trabajo flexible en los lugares
de destino sobre el terreno durante la pandemia. Varios encuestados expresaron su
deseo de continuar con el trabajo flexible después de la pandemia.

Representacion de las mujeres en el sistema
de las Naciones Unidas

Representacion por categoria

Cuadro 1

Distribucion por género del personal del sistema de las Naciones Unidas con
nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo, en todos los lugares de
destino, por categoria, al 31 de diciembre de 2018 y al 31 de diciembre de 2019

31 de diciembre de 2018 31 de diciembre de 2019 Diferencia Diferencia
(Mujeres (Mujeres
Mujeres Mujeres como como
(como (como porcentaje porcentaje
porcentaje porcentaje del total), del total),
Hombres Mujeres del total) Hombres Mujeres del total) 2018-2019 2017-2019

Categorias
sin clasificar 166 114 40,7 164 116 41,4 0,7 7,8
D-2 399 229 36,5 406 246 37,7 1,2 3,5

1 véase www.un.org/en/coronavirus/staff.
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31 de diciembre de 2018 31 de diciembre de 2019 Diferencia Diferencia

(Mujeres (Mujeres

Mujeres Mujeres como como

(como (como porcentaje porcentaje

porcentaje porcentaje del total), del total),

Hombres Mujeres del total) Hombres Mujeres del total) 2018-2019 2017-2019

D-1 1246 726 36,8 1284 790 38,1 1,3 2,8
Subtotal 1645 955 36,7 1690 1036 38,0 1,3 2,9
P-5 4130 2 540 38,1 4125 2642 39,0 0,9 15
P-4 6 736 5187 43,5 6 844 5455 44,4 0,9 1,3
P-3 5645 4 996 47,0 5919 5237 46,9 -0,1 0,0
P-2 1652 2248 57,6 1755 2418 57,9 0,3 0,3
P-1 78 148 65,5 60 148 71,2 5,7 8,4
Subtotal 18 241 15119 45,3 18 703 15900 45,9 0,6 0,9
FNCO-E 2 0 0,0 2 0 0,0 0,0 -50,0
FNCO-D 199 182 47,8 201 182 47,5 -0,2 1,3
FNCO-C 1918 1614 45,7 1999 1692 45,8 0,1 0,9
FNCO-B 3250 2413 42,6 3584 2772 43,6 1,0 1,3
FNCO-A 1751 1552 47,0 2097 1821 46,5 -0,5 0,8
Subtotal 7120 5761 44,7 7 883 6 467 45,1 0,3 11
FS-7 26 2 7,1 27 2 6,9 -0,7 2,7
FS-6 341 84 19,8 347 89 20,4 0,6 1,7
FS-5 1102 462 29,5 1091 472 30,2 0,7 1,0
FS-4 1045 394 27,4 965 356 26,9 -0,4 -0,5
FS-3 18 5 21,7 10 3 23,1 1,3 -1,9
Subtotal 2532 947 27,2 2 440 922 27,4 0,2 0,4

G7 1718 2 453 58,8 1867 2 558 57,8 -1,0 -1,0
G6 5325 7 560 58,7 5980 8 019 57,3 -1,4 -1,3
G5 5978 7874 56,8 6 093 8 142 57,2 0,4 0,1
G4 5 600 3663 39,5 5307 3 596 40,4 0,8 0,9
G3 4026 870 17,8 3793 880 18,8 1,1 11
G2 5208 268 4,9 5502 258 4,5 -0,4 -0,1
G1 174 60 25,6 159 69 30,3 4,6 8,8
Subtotal 28 029 22 748 44,8 28 701 23 522 45,0 0,2 0,7
Total 57 733 45 644 44,2 59 581 47 963 44,6 0,4 1,0

Abreviaciones: D, Director; P, Cuadro Organico; FNCO, funcionario nacional del Cuadro Organico;
FS, Servicio Movil; G, Cuadro de Servicios Generales.

19. De acuerdo con la resolucion 74/128 de la Asamblea General, el presente
informe utiliza los datos proporcionados anualmente por las entidades a la JJE y
abarca el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2018 y el 31 de diciembre de
2019. En la medida de lo posible, se han utilizado datos mas recientes y prosiguen los
esfuerzos para obtener y analizar datos en tiempo real. En el cuadro 1 se incluyen los
datos correspondientes a la categoria “Sin categoria”, que abarca todos los niveles
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superiores a D-2, incluidos los puestos de Secretario General Adjunto, Subsecretario
General, jefes de organismos especializados (incluidos el Director General, el
Director General Adjunto, el Subdirector General y el Secretario General) y jefes de
fondos y programas. Los datos relativos a los nombramientos para las categorias de
Subsecretario General y Secretario General Adjunto en la Secretaria de las Naciones
Unidas siguen figurando en el informe “Composicion de la Secretaria: datos
demograficos del personal”®2.

20. Al 31 de diciembre de 2019, la representacion de las mujeres en el sistema de
las Naciones Unidas en el Cuadro Orgéanico y categorias superiores era del 45,3 %,
frente al 44,2 % indicado en el informe anterior. Entre 2018 y 2019, la representacion
de las mujeres aumentd en todas las categorias de personal. Sin embargo, los
aumentos fueron modestos, entre 0,2 y 1,3 puntos porcentuales, y en ninguna
categoria de personal la proporcion de mujeres superd el 46 % de todos los puestos.

21. Desde el informe anterior, el mayor aumento de la representacion de las mujeres
se registrd en las categorias mas altas, con 7,8 puntos porcentuales, debido a los
incrementos considerables registrados durante el periodo 2017-2018. La
representacion de las mujeres aument6d 2,9 puntos porcentuales en la categoria de
Director y 0,9 puntos porcentuales en el Cuadro Orgénico. La representacion entre el
personal nacional del Cuadro Orgénico aumentd 1,1 puntos porcentuales. La
representacion en las categorias de Servicio Movil y Servicios Generales aument6 en
0,4 y 0,7 puntos porcentuales, respectivamente. La categoria con la menor
representacion de las mujeres siguid siendo la del Servicio Moévil, con un 27,4 %.

22. Larepresentacion general de la mujer durante el periodo que abarca el informe
siguié6 manteniendo una correlaciéon negativa con el nivel jerarquico en el Cuadro
Organico y categorias superiores. La unica excepcion registrada se refiere a los
funcionarios nombrados por el Secretario General en las categorias de Secretario
General Adjunto y Subsecretario General.

2 El informe maés reciente sobre la composicion de la Secretaria (A/75/591) indica que, en
diciembre de 2019, habia 29 mujeres y 42 hombres nombrados en la categoria de Secretario
General Adjunto y 39 mujeres y 43 hombres nombrados en la categoria de Subsecretario
General.
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Cuadro 2

B. Tendencias®

STT/9LIV

L€060-TC

Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias supriores (P-1 a no clasificados) en el sistema
de las Naciones Unidas, 2009 a 201

Categorias sin

P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 clasificar Total
Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- Porcen-
Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- tajede Hom- Muje- taje de
Ario bres  res mujeres bres res mujeres bres res mujeres bres res mujeres bres res mujeres bres res mujeres bres res mujeres  bres res mujeres bres res mujeres

2009 68 80 54 1473 1975 57 4347 3531 45 5528 3331 38 3979 1843 32 1319 534 29 427 155 27 180 65 27 17321 11514 399
2010 5177 60 1467 1968 57 4630 33805 45 5731 3569 38 4040 1879 32 1296 561 30 417 144 26 177 79 31 17809 12082 404
2011 48 75 61 1477 1965 57 4816 4027 46 5947 3805 39 4125 2004 33 1295 565 30 430 158 27 182 78 30 18320 12677 40,9
2012 43 75 64 1418 1902 57 4986 4185 46 6021 3975 40 4123 2095 34 1304 594 31 423 167 28 194 78 29 18512 13071 414
2013 58 71 55 1417 1917 57 5208 4270 45 6029 4092 40 4114 2116 34 1268 606 32 405 174 30 194 72 27 18693 13318 41,6
2014 63 92 59 1449 1943 57 5243 4275 45 6090 4164 41 4087 2215 35 1244  6ll 33 394 174 31 198 76 28 18768 13550 41,9
2015 61 95 61 1464 1984 58 5288 4407 45 6070 4363 42 4046 2281 36 1138 573 33 380 169 31 221 81 27 18668 13953 42,8
2016 67 111 62 1621 2176 57 5642 4770 46 6490 4657 42 4142 2375 36 1226 630 34 349 168 33 218 76 26 19755 14963 43,1
2017 83 140 63 1565 2129 58 5432 4791 47 6399 42842 43 4040 2427 38 1254 685 35 393 204 34 180 91 34 19346 15309 442
2018 78 148 66 1652 2248 58 5645 4996 47 6736 5187 44 4130 2540 38 1246 726 37 399 229 36 166 114 41 20052 16188 44,7
2019 60 148 71 1755 2418 58 5919 5237 47 6844 5455 44 4125 2642 39 1284 790 38 406 246 38 164 116 41 20557 17052 453

13 Los datos correspondientes para el periodo 2009 a 2014 proceden de los informes anuales de la Junta de los Jefes Ejecutivos sobre
estadisticas de recursos humanos (https://unsceb.org/reports) y reflejan el namero de funcionarios con contratos de un afio 0 més. Los datos
correspondientes a 2014 y afios posteriores reflejan el personal con nombramientos permanentes, continuos o de plazo fijo,
independientemente de la duracidn del contrato.
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Figura IT

Tendencia de la representacion de las mujeres (porcentaje) en el Cuadro
Organico y categorias superiores (de P-1 a sin categoria) en el sistema de
las Naciones Unidas, de 2009 a 2019

23. La tendencia a lo largo del tiempo ilustra la lentitud del progreso general de la
paridad de género en el sistema de las Naciones Unidas. En el periodo 2009-2019, el
aumento medio anual fue de entre 0,1 y 1,7 puntos porcentuales por categoria, y de
0,5 puntos porcentuales para el Cuadro Organico y categorias superiores en general.
La disminucion de la representacion de las mujeres es especialmente acusada entre
las categorias P-2 y P-3, lo que demuestra que la sobrerrepresentacion de las mujeres
en las categorias de ingreso no se traduce automaticamente en una representacion
proporcional en las categorias superiores. Con el tiempo, la representacion de las
mujeres ha aumentado de forma lenta pero un tanto constante en las categorias P-4,
P-5, D-1 y D-2. El aumento de la representacion de las mujeres resultante de los
nombramientos de funcionarios en las categorias de Secretario General Adjunto y
Subsecretario General desde 2016 demuestra a que los adelantos son posibles incluso
en un corto periodo de tiempo.
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C.

Representacion por ubicacion

Cuadro 3

Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias superiores
con nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo, en lugares de destino
con sede y en otros sin ella, al 31 de diciembre de 2019

Lugares de destino con sede

Lugares de destino sin sede

Total

Porcen- Porcen- Porcen-
taje de taje de taje de
Categoria Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres
Categorias sin
clasificar 118 85 41,9 46 31 40,3 164 116 41,4
D-2 243 156 39,1 163 90 35,6 406 246 37,7
D-1 644 397 38,1 640 393 38,0 1284 790 38,1
Subtotal 887 553 38,4 803 483 37,6 1690 1036 38,0
P-5 2084 1416 40,5 2041 1226 37,5 4125 2 642 39,0
P-4 3117 2954 48,7 3727 2501 40,2 6 844 5455 44,4
P-3 2360 2756 53,9 3559 2 481 41,1 5919 5237 46,9
P-2 854 1 404 62,2 901 1014 53,0 1755 2418 57,9
P-1 39 109 73,6 21 39 65,0 60 148 71,2
Subtotal 8 454 8 639 50,5 10 249 7 261 41,5 18 703 15900 45,9
Total 9 459 9277 49,5 11 098 7775 41,2 20 557 17 052 45,3

24. En el cuadro 3 se presenta la distribucion por género del personal que se
encuentra en lugares de destino con sedes y sin sedes, segin lo comunicado por las
entidades en el anexo I del presente informe. Dada la diversidad de las entidades
incluidas en el anexo I, el término “sin sedes” incluye las oficinas regionales,
subregionales, nacionales, sobre el terreno y sucursales. Un mismo lugar de destino
puede ser considerado como sede por una entidad y sin sede por otra.

25. Por primera vez, casi se alcanzo la paridad en los lugares con sede, con una
representacion de las mujeres del 49,5 % en 2019. Sin embargo, el progreso general
hacia la paridad de género en los lugares sin sedes siguid siendo inferior al de los
lugares con sedes en todas las categorias y con una diferencia global de 8,3 puntos
porcentuales. Si se subsanan los obstaculos que impiden una mayor representacion de
las mujeres sobre el terreno, donde presta servicios la mayoria del personal, ello
servird para impulsar en gran medida las gestiones dirigidas a alcanzar el objetivo de
la paridad en cada nivel de la Organizacion. La representacion de las mujeres en la
categoria de Director fue escasa tanto en los lugares con sedes como en los lugares
sin sedes: 38,4 % y 37,6 %, respectivamente. La categoria con mayor disparidad
siguié siendo la de P-3, en la que la representacion de las mujeres en lugares con
sedes era de 12,8 puntos porcentuales superior a la de los lugares donde no hay sedes.
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Coordinadores residentes

Cuadro 4
Numero de coordinadores residentes de todas las oficinas sobre el terreno
del mundo (2018, 2019 y 2020)

Diciembre de 2018 Diciembre de 2019 Diciembre de 2020
Porcen- Porcen- Porcen-
taje de taje de taje de
Categoria Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres
SSG 9 6 40,0 8 4 33,3 5 4 44,4
D-2 18 13 41,9 20 14 41,2 13 13 50,0
D-1 34 43 55,8 32 42 56,8 35 39 52,7
Total 61 62 50,4 60 60 50,0 53 56 51,4

Abreviacion: SSG, Subsecretario General.
Fuente: Oficina de las Naciones Unidas de Coordinacién del Desarrollo.

26. Los datos correspondientes a 2020 se utilizan aqui con caracter excepcional,
pues fueron facilitados por la Oficina de las Naciones Unidas de Coordinacion del
Desarrollo. En 2018 se alcanz6 la paridad de género entre los coordinadores
residentes, y desde entonces se han mantenido los adelantos en materia de paridad.
Mientras que la mayoria de la coordinadoras residentes tienen la categoria D-1, la
proporcion de mujeres en las categorias de D-2 y de Subsecretario General se acerco
o0 alcanz6 la paridad en 2020,

Representacion por entidad

Cuadro 5

Porcentaje de mujeres en el Cuadro Organico y categorias superiores
con nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo, por entidad,
al 31 de diciembre de 2019

Porcentaje Niumero de

de mujeres entidades Entidades (porcentaje de mujeres)

> 50 9 CIJ (50,0), UNU (50,0), ONU-Mujeres (82,4), UNSSC (56,5), ONUSIDA
(53,6), UNESCO (51,9), OPS (50,7), UNFPA (50,5), UNICEF (50,2)

40-49,9 21 ACNUR (46,8), OMS (46,5), OIM (46,2), ITC (46,1), PNUD (46,1),

UNRWA (45,3), OMPI (45,2), FIDA (44,9), Caja Comun de Pensiones
del Personal de las Naciones Unidas (44,8), PMA (44,7), UNITAR (44,1),
Secretaria de las Naciones Unidas (43,9), CIF-OIT (43,8), OMI (43,3),
Secretaria de la CSI (43,5), FAO (42,6), CMNUCC (40,4), UIT (40,0),
OMM (40,0), OMT (48,9), OIT (48,2)

< 40 6 UNIDO (36,2), UNOPS (35,3), IAEA (31,8), ICAO (28,8), UPU (27,4),
UNICC (19,1)

14

La disminucién del nimero total de coordinadores residentes en todos los niveles en 2020 se
debe a un cambio en el sistema de presentacién de informes. Anteriormente, la Oficina de
Coordinacion del Desarrollo informaba tanto de los titulares como de los designados. A partir
de 2020, la Oficina solo informa sobre los titulares a fin de dar una representacion mas exacta
de los coordinadores residentes que estan ocupando un puesto.
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27. El cuadro 5 presenta el porcentaje global de mujeres en el Cuadro Orgénico y
categorias superiores con nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo en
las entidades. Sin embargo, como histéricamente las mujeres han estado
sobrerrepresentadas en las categorias de ingreso, centrarse en una representacion
global de la mujer en cada entidad no refleja las distintas tasas de representacion en
las diversas categorias®®.

28. En 21 entidades, la representacion general de la mujer fue de entre el 40 % y el
49,9 %, mientras que en seis entidades (frente a 11 entidades en el informe anterior),
esa cifra fue inferior al 40 %. En nueve entidades, la representacion de las mujeres
era del 50 % o mas. Se lograron aumentos en el UNITAR, la secretaria de la CAPI, la
OMM vy la UIT. La UNU hizo progresos significativos: del 37,1 % en 2017 hasta
alcanzar la paridad con el 50,0 % en 2019.

29. Las entidades cuyos mandatos son de caracter técnico tenian la menor
representacion de las mujeres, lo que indica la persistente segregacion ocupacional y
la necesidad de intensificar las gestiones sobre paridad en los sectores
tradicionalmente dominados por los hombres.

Esfuerzos concretos para promover la paridad de género en sectores dominados
por los hombres

30. Los sectores dominados por los hombres, como la seguridad y la logistica, son
un impedimento para los esfuerzos generales en favor de la paridad. El 64 % de las
entidades encuestadas han realizado esfuerzos concretos en este sentido. Por ejemplo,
el ACNUR elimind la obligatoriedad de ser policia/militar para ocupar puestos de
seguridad y modificé las descripciones de puestos para ampliar el grupo de
candidatos. Del mismo modo, la OMPI creé una Reserva de Talentos en Tecnologia
de la Informacion y una Reserva de Talentos para Puestos Directivos Superiores. En
2020, la OMPI recibi6 expresiones de interés de 5.515 profesionales a través de las
reservas de talento, de los cuales el 67 % eran mujeres.

31. Ademas, la OACI implant6 un programa para incrementar la paridad de género.
El Programa sobre las mujeres en el sector maritimo de la OMI apoy6 el acceso de la
mujer a la formacion en esa esfera y a las oportunidades de empleo. E1 OIEA puso en
marcha el Programa de Becas Marie Sklodowska-Curie dirigido a aumentar el nimero
de mujeres que se ocupan de la ciencia nuclear. Los directivos de la Conferencia de
las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo se comprometieron a eliminar el
requisito del doctorado de las ofertas de empleo con objeto de ampliar la reserva de
candidatos.

32. El personal de la Oficina de Tecnologias de la Informacion y las
Comunicaciones de la Secretaria esta creando una red de mujeres de todo el sistema
en el ambito de la tecnologia de la informacion y las comunicaciones para reforzar la
colaboracion y difundir las oportunidades de trabajo.

15 El anexo | del informe ofrece méas informacidn sobre la distribucién por género, entidad y nivel.
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IV. Ciclo de vida profesional: seleccion de personal,
nombramientos, ascensos y separaciones del servicio
entre el 1 de enero de 2018 y el 31 de diciembre de 2019

A. Proceso de seleccion del personal

Figura III

Porcentaje de mujeres en cada etapa del proceso de seleccion de personal en
el sistema de las Naciones Unidas, por categoria, en el periodo comprendido
entre el 1 de enero de 2018 y el 31 de diciembre de 2019

D-2 TV 36.2 IR 16,7 | 35.7
D-1 39.7 DTN 464 | 46.3
P-5 39.8 372 T 45.6
N 334 | 40.5 49
-3 TN 435 49.9
P-2 46 53.6
Total 423 49.3

Mujeres como porcentaje del rotal

B Candidatas En lista de entrevistas
B Recomendadas BIncluidas en lista de preseleccion
Seleccionadas

33.  En cuanto a la seleccidon de personal, las mujeres abarcaron el 35,5 % de los
solicitantes de puestos del Cuadro Organico y categorias superiores. Esto supone una
ligera disminucion con respecto al periodo del informe anterior e indica que es
necesario redoblar los esfuerzos para llegar a mas candidatas y mejorar el atractivo
de las Naciones Unidas como empleador. A pesar de la baja proporcién de mujeres
entre los candidatos, posteriormente las mujeres constituyeron una mayor proporcion
entre quienes fueron preseleccionados, recomendados ¢ incluidos en las listas. En
comparaciéon con el periodo anterior, la proporcion de mujeres entre los candidatos
seleccionados aumentd en todos los niveles y la proporcion global de mujeres
seleccionadas fue del 49,3 %. La categoria D-2 se siguié destacando por la menor

proporcion de mujeres seleccionadas.

34. Como ejemplo de apoyo a la paridad de género en la seleccion de personal, el
CCI considera a las mujeres que prestan servicios en la Secretaria de las Naciones
Unidas o en los fondos y programas de las Naciones Unidas o en cualquier organismo
especializado u organizacion del régimen comun de las Naciones Unidas como
candidatas internas para puestos de P-4 y P-5, medida que se ha convertido en un
componente de su politica de seleccion de personal. Los sistemas de seleccidon de
personal podrian mejorarse aun mas en aras de la paridad de género, por ejemplo,
velando por el equilibrio de género en los paneles de seleccion y porque se formulen
preguntas imparciales en las entrevistas, mejorando el sistema de listas de candidatos

y difundiendo las listas en el ambito interinstitucional.
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Medidas especiales de caracter temporal

35. En 2019, el Secretario General emitié6 un memorando dirigido a los jefes de las
entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas y de las operaciones sobre el terreno
para confirmar la continua pertinencia de la instruccidén administrativa ST/AI/1999/9
y la renovacidén de la rendicion de cuentas respecto de su aplicacion para acelerar el
progreso hacia la paridad de género. Posteriormente se actualizé la instruccidon
administrativa conforme a los procesos de seleccion actuales, y en 2020 se promulgd
la nueva instruccion administrativa, “Medidas especiales de cardcter temporal para la
consecucion de la paridad de género” (ST/AL/2020/5). La instrucciéon administrativa
actualizada establece medidas especiales de cardcter temporal que se aplican a las
selecciones y los nombramientos cuando no se ha alcanzado la paridad de género y
estipula una mayor rendicion de cuentas respecto de la contratacion. Concretamente,
cuando una candidata tenga cualificaciones iguales o superiores a las de un hombre,
pero la entidad se proponga elegir al hombre, la instrucciéon administrativa exige que
el jefe de la entidad presente una justificacion por escrito a la Oficina Ejecutiva del
Secretario General para que esta la examine. Se informo a los jefes de las entidades
de la Secretaria de las Naciones Unidas y de las operaciones sobre el terreno de la
instruccion administrativa revisada y se distribuy6 una carta a todo el personal para
reiterar el compromiso del Secretario General con la paridad de género. Ha
aumentado la regularidad y coherencia en la implementacién de la instrucciéon
administrativa, que ha constituido un instrumento importante a los efectos de la
concienciacion y la rendicion de cuentas.

36. Este es solo un ejemplo de una medida especial, una herramienta importante
para lograr la paridad. E1 74 % de las entidades de la Secretaria de las Naciones
Unidas que fueron encuestadas han aplicado hasta ahora medidas especiales de
caracter temporal. En la Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano, las
candidatas de la lista reciben comunicaciones por separado y se las alienta a solicitar
puestos de profesionales internacionales del Cuadro Orgénico. La mision también
realiza actividades de divulgacion para alentar a las candidatas a presentarse a las
vacantes previstas conforme a las proximas jubilaciones.

Actividades de divulgacion especificas

37. El 84 % de las entidades encuestadas consideraron la diversidad de género y la
inclusion en sus comunicaciones, los materiales de contratacion y los anuncios de
vacantes. El Departamento de Asuntos Politicos y de Consolidacion de la Paz y el
Departamento de Operaciones de Paz de la Secretaria prepararon una campaia
mundial, denominada La paz es mi mision, dirigida a estimular especificamente a las
candidatas para que trabajen en el mantenimiento de la paz. En la campafa se
difundieron videos en los que el personal femenino relataba sus experiencias en las
misiones de las Naciones Unidas; los videos han sido vistos mas de 163.000 veces en
diversas plataformas en linea'®. La Mision de Verificacion de las Naciones Unidas en
Colombia produjo otra serie de videos destinados a alentar a las mujeres a presentarse
a la Mision'’.

38. En2014 el Departamento de Apoyo Operacional de la Secretaria puso en marcha
la iniciativa denominada cartera de candidatas cualificadas para puestos directivos, a
los efectos de disponer facilmente de una reserva de talentos femeninos para las
operaciones de las Naciones Unidas sobre el terreno en las categorias P-5, D-1 y

16
17

Se puede consultar en https://peacekeeping.un.org/en/peace-is-my-mission.

La serie de videos producida por la Misidn de Verificacidn de las Naciones Unidas en
Colombia, “Trabaja Con Nosotros/Join Us”, esta disponible en
https://www.youtube.com/playlist?list=PL-8SCkV]jg-e3073SwTDG1VQfloLTWfUQ4.
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D-2%8, Dicha cartera contiene actualmente unas 260 candidatas listas para ocupar
puestos directivos civiles en diversas familias de empleos de las operaciones de paz
de las Naciones Unidas. Desde su inicio, se han elegido mas de 50 candidatas de la
cartera, de las cuales la mayoria han estado sobre el terreno.

Anuncios de vacantes inclusivos

39. Segun la encuesta bienal, varias entidades han elaborado nuevas descripciones
de puestos, nuevos formularios de solicitud y modificado los procesos para maximizar
las reservas de candidatos y promover la paridad de género en la seleccion de
personal. ONU-Mujeres proporciond orientacion sobre anuncios de vacantes
inclusivos®® y ejemplos de buenas practicas del sistema de las Naciones Unidas sobre
la manera de preparar declaraciones de valor, utilizar un lenguaje neutro en cuanto al
género e incorporar un indicador de género en los criterios de evaluacion.

Eliminacion de los prejuicios inconscientes

40. Casi el 60 % de las entidades encuestadas respondieron que exigian formacion
sobre prejuicios inconscientes para los directivos contratantes. E1 68 % de las
entidades encuestadas informé de que su politica de seleccion de personal estipulaba
la diversidad de género en los paneles de entrevistas, mientras que el 46 % exigia la
diversidad de género en los organos de examen de las decisiones finales sobre
la seleccion®. Para eliminar los prejuicios inconscientes durante el proceso de
preseleccion y seleccion, la UNU suprimi6 la informacion personal de los candidatos,
incluido el estado civil y los datos sobre personas a cargo.

Nombramientos y ascensos

Nombramientos

41. El analisis de los nuevos nombramientos ilustra la condicion de la mujer en
las decisiones de contratacion recientes?'. Se registraron aumentos generales en
comparacion con los periodos abarcados en informes anteriores: la proporcion de
nombramientos de mujeres para puestos del Cuadro Organico y categorias superiores
pasé del 47 % en 2016-2017 al 51 % en 2018-2019. Sin embargo, la proporcion de
mujeres entre los nuevos nombramientos siguié siendo sistematicamente inferior en
los lugares que no hay sedes respecto de los lugares con sedes, especialmente en las
categorias P-3, P-4 y D-2.

42. Casi el 80 % de las entidades encuestadas informaron de que los directivos
contratantes tenian acceso a los datos de personal en tiempo real para comprender
mejor la manera en que las decisiones de contratacion repercuten en el progreso hacia
la paridad de género. Ademas, se prevé que en los proximos ocho afios se jubilaran
unos 3.000 funcionarios internacionales de la Secretaria de las Naciones Unidas, la
mayoria de los cuales son hombres. El Departamento de Estrategias, Politicas y
Conformidad de la Gestion de la Secretaria trabajard con las entidades en relacidon
con sus proyecciones de jubilacion y la planificacion de la fuerza de trabajo para velar
por que en los proximos afios haya un mayor equilibrio geografico y de género. Los

18 Véase www.un.org/gender/content/senior-women-talent-pipeline.

19 Vvéase www.unwomen.org/en/how-we-work/gender-parity-in-the-united-nations/gender-parity-
resources.

20 Como se indica en la nota 4, en los casos en que la encuesta bienal solicitaba informacién sobre
politica, las entidades encuestadas son las 20 entidades que figuran en la primera columna del
anexo Il.

2L Los nombramientos incluyen los nuevos nombramientos y los funcionarios con un escalén
dentro de la categoria durante el periodo sobre el que se informa.
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nuevos nombramientos y las proximas jubilaciones brindan la oportunidad de
aumentar la representacion de las mujeres en todos los niveles en los que no se ha
alcanzado la paridad de género. La situaciéon pone de manifiesto la necesidad de
seguir desarrollando el talento y de planificar estratégicamente los procesos internos,
asi como la planificacién de la fuerza de trabajo y de la sucesion.

Ascensos

43. La representacion de las mujeres en los ascensos es una indicacion de las
oportunidades de adelanto profesional de las mujeres en la organizacién??. La
proporcion de mujeres en los ascensos aumentd del 49 % en el periodo que abarca el
informe anterior al 52 % en general. Al igual que en el periodo que abarca el informe
anterior, el numero de ascensos en las categorias de P-1 a P-4 sigui6 siendo igual,
cercano o superior al necesario para alcanzar la paridad de género. Los avances se
registraron en los lugares con sedes como en los lugares sin sedes, pero en general,
los ascensos de mujeres siguieron siendo menores en los lugares sin sedes,
especialmente en las categorias de P-5 y D-2.

Movilidad interinstitucional

44. En un examen reciente de la movilidad interinstitucional realizado por la
Dependencia Comun de Inspeccion del Sistema de las Naciones Unidas
(JIU/REP/2019/8) se llegdb a la conclusion de que las politicas de movilidad
interinstitucional no responden a las necesidades de las organizaciones ni a las
aspiraciones del personal. Siguiendo las recomendaciones de la Dependencia Comin
de Inspeccion que figuran en ese informe, la encuesta bienal estudio las dificultades
de la movilidad interinstitucional.

45. Segun la encuesta bienal, las dificultades con que tropiezan las mujeres en
relacion con la movilidad interinstitucional se vinculan especificamente con la
movilidad geografica, especialmente respecto de los lugares de destino no aptos para
familias. Entre otros problemas cabe sefialar las desventajas sistematicas relacionadas
con las normas sociales y los estereotipos de género, el reparto desigual de las
responsabilidades de cuidado y la falta de oportunidades de empleo para los conyuges.
Se reiter6 la propuesta contenida en la estrategia para todo el sistema sobre la paridad
de género, segun la cual la designacion de lugar de destino apto para familias debe
tener en cuenta no solo las cuestiones de seguridad, sino también aspectos como la
disponibilidad de asistencia médica, escuelas y locales de recreo en el lugar de
destino.

Programas de liderazgo y mentoria

46. EIl 86 % de las entidades encuestadas tienen programas de capacitacion sobre
liderazgo o direccion y el 44 % tienen programas de ese tipo disefiados
especificamente para mujeres. La UNSSC dirige un programa sobre Liderazgo,
Mujeres y las Naciones Unidas dirigido a mujeres de las categorias de P-4 y P-5. Otro
ejemplo de programa de capacitacion para dirigentes es el Programa para Lideres
Emergentes (EMERGE), desarrollado conjuntamente por 11 entidades de las
Naciones Unidas®. El programa EMERGE ha demostrado tener un impacto positivo
en las carreras de los participantes; por ejemplo, el 40 % de los participantes de la
OMPI se han beneficiado con perspectivas de carrera.

22
23

Los ascensos se refieren a los aumentos de categoria durante el periodo en cuestion.

OIT, UIT, Oficina de Coordinaciéon de Asuntos Humanitarios, Oficina del Alto Comisionado de
las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, ONUSIDA, ACNUR, UNICEF, Oficina de las
Naciones Unidas en Ginebra, UNSSC, OMS y OMPI. Véase https://learning.unog.ch/node/9019.
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47. Los programas de mentorias también pueden coadyuvar al adelanto profesional
de las mujeres. El 66 % de las entidades encuestadas ofrecen tales programas a todo
el personal y el 33 % los ofrecen especificamente a mujeres. Por ejemplo, el programa
de mentorias “Juntos” de la Secretaria de las Naciones Unidas facilita el intercambio
y la colaboracién interinstitucionales. La Direccién Regional de los Estados Arabes
del PNUD puso en marcha un programa de mentorias para mujeres profesionales de
nivel medio a fin de ayudar a las participantes a superar obstaculos y a desarrollar
redes. El CCI reinici6 y amplié su Programa de Mentorias para Mujeres con 120
participantes en colaboracién con la Organizacion de Mujeres en el Comercio
Internacional (OWIT Lake Geneva), el Centro de Ginebra para la Politica de
Seguridad y ONUSIDA?*, El programa hace hincapié en el concepto de intercambio
horizontal de mentorias que consiste en el apoyo reciproco entre mentores y
discipulos.

48. Aunque los programas de liderazgo y mentoria pueden ser beneficiosos, deben
considerarse como esfuerzos complementarios para asegurar oportunidades de carrera
para las mujeres. De lo contrario, tales programas corren el riesgo de convertirse en
una responsabilidad adicional para las mujeres y en un sustituto de las oportunidades
concretas y del aprendizaje en el trabajo. Ademas, la evaluacion del impacto de los
programas de mentoria sigue siendo esencial, y es preciso que tanto los hombres como
las mujeres creen amplias redes de colaboracion a fin de maximizar los beneficios del
programa.

Oportunidades de desarrollo profesional para las funcionarias nacionales
del Cuadro Organico

49. El 24 % de las entidades encuestadas que tienen personal nacional del Cuadro
Organico han alcanzado la paridad entre ellos y aproximadamente el 40 % de las
entidades con funcionarios nacionales del Cuadro Organico tienen planes u objetivos
para aumentar la proporcion de mujeres en ese grupo. La Oficina de Recursos
Humanos de la Secretaria y ONU-Mujeres han desarrollado una iniciativa de reserva
de talentos de las Naciones Unidas?®. Esta herramienta ayudara a las entidades de las
Naciones Unidas a realizar una labor de divulgacidn especifica dirigida a posibles
candidatas, tanto dentro de la Organizacidén, como las funcionarias nacionales del
Cuadro Organico, como fuera del sistema de las Naciones Unidas, para futuras plazas
de funcionario internacional del Cuadro Organico. Actualmente hay 6.713
suscriptoras que forman parte de la reserva de talentos. Ademas, ONUSIDA modifico
su politica de contrataciéon en 2020 para considerar que los servicios pertinentes de
un funcionario nacional del Cuadro Orgénico son equivalentes a la experiencia
internacional en plazas de funcionario internacional del Cuadro Orgéanico. Asimismo,
ONUSIDA desarroll6 una politica de asignaciones extraordinarias, en particular para
que el personal de contratacion local pueda trasladarse a diferentes lugares de destino
en asignaciones temporales de desarrollo.

24 OWIT Lake Geneva es una organizacion sin fines de lucro y un capitulo de la Organizacion de
Mujeres en el Comercio Internacional (OWIT), una red internacional de méas de 3.000 miembros
de todo el mundo.

%5 Véase https://careers.un.org/lbw/Home.aspx.
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C.

Separaciones del servicio

Cuadro 6
Distribucion por género de los motivos de separacion del servicio del personal del

Cuadro

Organico y categorias superiores con nombramientos permanentes, continuos y de plazo

fijo (del 1 de enero de 2018 al 31 de diciembre de 2019)

Razén como
porcentaje del total

Razén como
porcentaje del total

Hombres Mujeres Porcentaje de separaciones de separaciones
Razén para la separacion (total) (total) de mujeres (hombres) (mujeres)
Abandono del puesto 11 | 13I 54,2I 0,4I 0,6
Supresion del puesto 68 43 38,7 2,5 1,8
Rescision del contrato por acuerdo mutuo 104 77 42,5 3,8 33
Vencimiento del contrato 1116 956 46,1 40,8 40,8
Muerte 43 16 27,1 1,6 0,7
Destitucion por falta de conducta 29 7 19.4 1,1 0,3
Por interés de la Organizacion. 18 24 57,1 0,7 1,0
Adscripcion interinstitucional 69 55 44,4 2,5 2,3
Traslado interinstitucional 154 190 55,2 5,6 8,1
Dimision 764 755 49,7 27,9 32,2
Jubilacion (anticipada y obligatoria) 309 153 33,1 11,3 6,5
Destitucion sumaria 10 4 28,6 0,4 0,2
Rescision del nombramiento por motivos
de salud 29 45 60,8 1,1 1,9
Rescision del nombramiento por servicios
insatisfactorios 11 8 42,1 0,4 0,3
Total 2735 2 346 46,2 100,0 100,0

50. Las tres razones de separacion del servicio que se enuncian seguidamente
representaron el 81,1 % de las separaciones de personal femenino y el 80,0 % de las
separaciones de personal masculino:

a)  Vencimiento del contrato. Esta fue la razon mas comun para la separacion
tanto de mujeres como de hombres, con un 40,8 %. En comparaciéon con el periodo
del informe anterior, el cierre de la brecha sugiere que los hombres y las mujeres
tienen la misma probabilidad de abandonar el sistema de las Naciones Unidas a causa
del vencimiento del contrato;

b)  Dimision. Esta razon representd una mayor proporcion de las separaciones
del servicio en el caso de las mujeres, el 32,2 %, frente al 27,9 % en el caso de los
hombres. A pesar de la menor representacion de las mujeres en el Cuadro Organico y
categorias superiores (45,3 %), ellas comprendieron el 49,7 % de todas las dimisiones
durante el periodo;

c) Jubilacion. Esto supuso solo el 6,5 % de las separaciones de mujeres,
frente al 11,3 % de las de hombres. La mayor proporcion de jubilaciones de hombres
puede atribuirse al desequilibrio historico de género en la organizacion y al hecho de
que los hombres tienen mas probabilidades que las mujeres de terminar su carrera en
las Naciones Unidas. Las jubilaciones del personal suponen una oportunidad para
avanzar en la paridad de género en el futuro, en caso de que los puestos vacantes sean
ocupados posteriormente por mujeres.
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Encuestas y entrevistas de fin de servicio

51. Las encuestas y entrevistas de fin de servicio son herramientas eficaces para
evaluar los motivos de las separaciones y, por tanto, son cruciales para que las
Naciones Unidas puedan crear entornos de trabajo propicios y mejorarlos. El 62 % de
las entidades encuestadas realizan entrevistas de fin de servicio y de ellas, el 44 %
realizan entrevistas obligatorias conforme se recomienda en la estrategia para todo el
sistema sobre la paridad de género. Por ejemplo, la UNOPS efectia las entrevistas
obligatorias de fin de servicio, las que son analizadas por género, dependencia y
region para identificar estrategias que impulsen las iniciativas de retencion y gestion
de talentos.

V. Liderazgo y rendicion de cuentas

52. Un liderazgo diverso, inclusivo y comprometido favorece el fortalecimiento de
la rendicion de cuentas e influye en el cambio positivo de los entornos de trabajo. Se
espera que los lideres refuercen una amplia gama de medidas dirigidas a acelerar el
progreso de la paridad de género y que den ejemplo. La mayoria de los planes de
implementacion de las entidades encuestadas abarcan los ambitos de liderazgo y
rendicion de cuentas de conformidad con la estrategia para todo el sistema sobre la
paridad de género. Ademas, se han formulado planes de accion sobre el género o
planes en favor de la paridad de género que incluyen marcos claros de rendicion de
cuentas.

1. Marcos de rendicion de cuentas

53. El 84 % de las entidades encuestadas han establecido diversas medidas de
rendicién de cuentas para alcanzar la paridad de género. Una de las medidas mas
extendidas era la inclusion de objetivos de paridad de género en los indicadores del
desempefio del personal directivo superior, el personal con responsabilidades de
supervision y el personal de recursos humanos. El rastreo de la implementacion de
estos marcos sigue siendo fundamental. En el PNUD, el comité directivo y de
aplicacion sobre cuestiones de género, que incluye a todos los Subsecretarios
Generales, examina periddicamente el estado de la paridad de género y proporciona
supervision estratégica.

54. Asegurar la participacion plena e igualitaria de las mujeres en los procesos de
adopcion de decisiones es otra forma de demostrar la rendicion de cuentas respecto
de la paridad de género y la inclusién?®. Por ejemplo, el ACNUR asegura la paridad
de género en los comités, organos consultivos y juntas. La ONUDI adopté una
instruccion administrativa titulada “Igualdad de representacién de las mujeres:
politica de la ONUDI sobre la paridad de los paneles”. El equipo de las Naciones
Unidas en Indonesia anuncid su “No Manel pledge”, que consiste en el compromiso
de participar unicamente en paneles en que estén representadas las mujeres. Este es
también un objetivo de los Paladines Internacionales de la Igualdad de Género, una
iniciativa de los Estados Miembros en que participa personal directivo superior de las
Naciones Unidas. Un compromiso fundamental de los Paladines es velar por que se
haga todo lo posible por evitar los paneles integrados exclusivamente por hombres.

2

o

Véase ONU-Mujeres, “Shaping the international agenda I1: Progress on raising women's voices
in intergovernmental forums”, diciembre de 2020. Disponible en: www.unwomen.org/en/digital-
library/publications/2021/01/progress-on-raising-womens-voices-in-intergovernmental-forums.
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Incentivar el progreso

55. Exponer y celebrar los logros en materia de paridad de género y las iniciativas
ambientales en favor de un entorno propicio ayudan a estimular a los paladines y a
mantener el cambio. El Departamento de Seguridad de la Secretaria instituy6 un
premio especial para los paladines de la igualdad de género como parte de su
programa de reconocimiento. Ademas, el Departamento reconoci6 a las oficinas sobre
el terreno que habian implementado en forma ejemplar las Enabling Environment
Guidelines en apoyo de las iniciativas por la paridad de género mediante un premio a
la igualdad de género y la inclusion. En la Mision de Administracién Provisional de
las Naciones Unidas en Kosovo hubo una mayor conciencia acerca de la labor en
materia de igualdad de género realizada en la Mision tras la concesidon de un premio
de género en 2019. Ello ha facilitado la creacién de un lugar de trabajo con
perspectiva de género y la celebracion de deliberaciones acerca de los beneficios de
la paridad de género en la Mision.

Creacion de un entorno propicio

56. Un entorno propicio significa un ambiente de trabajo que incorpora la igualdad,
erradica los prejuicios y es inclusivo para todo el personal. Como se subraya en la
estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género, la inclusion y la igualdad
solo se alcanzaran si el entorno de trabajo es seguro, valora la diversidad, ofrece
igualdad de oportunidades y reconoce que el personal es también la familia y los
miembros de la comunidad. Habitualmente, muchas entidades miden la cultura
institucional a través de encuestas sobre la implicacion del personal. El 64 % de las
entidades encuestadas realizan encuestas de todo el personal en relaciéon con la
implementacion de las Enabling Environment Guidelines, pero dentro de ese grupo
solo el 68 % informo de que los resultados de las encuestas se habian utilizado para
orientar medidas concretas. A continuacion se exponen las observaciones relativas a
la creacion de un entorno propicio extraidas de la encuesta bienal.

Integracion de la vida profesional y personal

Modalidades de trabajo flexible

57. La flexibilidad del lugar de trabajo ayuda al personal en situaciones diversas,
inclusive a las personas con responsabilidades de cuidado. Los tipos mas comunes de
modalidades de trabajo flexible en las Naciones Unidas son el teletrabajo, el
escalonamiento de los horarios de trabajo, los horarios de trabajo comprimidos y las
pausas programadas para actividades de aprendizaje prolongadas?’.

58. La actual pandemia mundial ha hecho que el trabajo fuera de la oficina sea una
modalidad alternativa para asegurar la continuidad de las operaciones. La pandemia
ayudoé a normalizar el teletrabajo y demostr6 que, aunque la comunicacién en persona
es importante, el teletrabajo puede ser beneficioso tanto para la organizaciéon como
para el personal. Antes de la pandemia, algunas entidades habian permitido el
teletrabajo a largo plazo, incluso fuera del lugar de destino. Algunas entidades estan
planeando la inclusidn de este tipo de disposiciones en las préximas revisiones de sus
politicas, basandose en las enseflanzas extraidas de la pandemia. Esta disposicion
también se incluye en la politica de la Secretaria de las Naciones Unidas (véase
ST/SGB/2019/3), que permite que los funcionarios teletrabajen desde fuera de su

27 Véase el boletin del Secretario General sobre modalidades de trabajo flexible (ST/SGB/2019/3).
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lugar de destino oficial durante no mas de nueve meses en caso de circunstancias
personales imperiosas.

59. El 77 % de las entidades encuestadas con personal sobre el terreno ofrecen y
promueven modalidades de trabajo flexible sobre el terreno. Por ejemplo, la ONUDI
aplica un sistema de horario de trabajo flexible en las oficinas sobre el terreno, y el
ACNUR ofrece un horario de trabajo comprimido especial en todos los lugares de
destino de alto riesgo. Para apoyar al personal nacional emplazado en lugares de
destino de emergencia, el UNICEF ofrece una modalidad de trabajo flexible
denominada “Tiempo Libre Especial de Emergencia Comprimido”, segtn el cual los
funcionarios tienen cinco dias libres después de trabajar con un horario comprimido
de 45 minutos extra por dia durante 40 dias.

60. A pesar de la creciente concienciacion y el refuerzo de la implementacion, se
sefialaron dificultades relacionadas con la aplicacion de las modalidades de trabajo
flexible. Entre ellas figuran cuestiones relacionadas con la confianza, los limites entre
la vida laboral y la personal, la conectividad a Internet, el apoyo de los directivos y
el aprendizaje de la gestion de una fuerza de trabajo flexible. Casi un tercio de las
entidades encuestadas ofrecian formacion sobre modalidades de trabajo flexibles para
los directivos.

Licencia parental y necesidades mas amplias de cuidados

61. Las politicas que permiten que el personal mantenga un equilibrio entre los
compromisos personales, familiares y profesionales a lo largo de su carrera son
fundamentales para alcanzar la paridad de género. La normalizacion de la licencia
parental puede coadyuvar en los ascensos de las mujeres y alentar la participacion de
la pareja en los primeros afios de vida del niflo, lo que tiene resultados positivos
manifiestos no solo para el nifio, sino también para un reparto mas equitativo del
trabajo de cuidados y el cambio de mentalidad tanto en el hogar como en el lugar de
trabajo.

62. Las politicas de licencia parental de las entidades de las Naciones Unidas son
diversas. Todas las entidades encuestadas ofrecen 16 o mas semanas de licencia de
maternidad y cuatro o mas semanas de licencia de paternidad. Varias entidades
complementan las disposiciones sobre la licencia parental con otra licencia especial
con sueldo que la amplia a seis meses. Por ejemplo, en 2020 el UNFPA ampli6 la
licencia de maternidad de 16 a 24 semanas con una licencia especial con sueldo
completo, y de igual modo aument¢ la licencia de paternidad y adopcion a 16 semanas
en total. La estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género recomienda una
licencia parental adicional de seis meses para el personal que se encuentra en lugares
de destino no aptos para familias. ONU-Mujeres amplio la licencia de maternidad y
paternidad a 32 semanas, con ocho semanas adicionales de licencia especial con
sueldo completo en los lugares de destino D y E.

63. Las licencias por adopcion y maternidad subrogada siguen siendo las mas
variadas. El 86 % de las entidades encuestadas ofrecian al menos ocho semanas de
licencia por adopcion. Mas de la mitad de las entidades encuestadas ofrecian licencia
por maternidad subrogada, bien como parte de su politica de licencias parentales o
bien mediante una licencia especial con sueldo. Para que las politicas de licencia
parental sean flexibles y a la vez equitativas, ONUSIDA normalizé y ampli6 la
licencia de paternidad, adopcion y maternidad subrogada a 16 o 18 semanas, segun el
numero de hijos.

64. El personal tiene diversas necesidades de cuidados que exceden las
responsabilidades parentales, como las relacionadas con padres mayores, hermanos o
parejas y/o familiares con discapacidades. El 46 % de las entidades encuestadas
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declararon haber proporcionado mayores licencias o ayudas relacionadas con las
responsabilidades de cuidado. Sin embargo, en la mayoria de los casos, se utilizé la
licencia especial sin sueldo o la licencia de enfermedad sin certificado médico.

65. La estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género recomienda una
politica estandarizada de licencias parentales que conceda licencias de maternidad,
paternidad, adopcidn y gestacion subrogada de igual duracidn, siempre que ademas
se atiendan las necesidades especificas de la madre bioldgica antes y después del
parto, de acuerdo con la recomendacion de la OMS de seis meses para la lactancia y
la vinculacion afectiva con el nifo. Varias entidades expresaron su adhesioén a
politicas firmes que respondan a las cuestiones de género y favorables a la familia,
para todo el personal de las Naciones Unidas?.

Cuidado infantil in situ

66. El 27 % de las entidades encuestadas declararon que ofrecian servicios de
cuidado infantil in situ. Si bien las instalaciones y los servicios de cuidado infantil
son esenciales en los lugares de destino aptos para familias, los funcionarios
nacionales necesitan igualmente tales servicios en los lugares de destino no aptos para
familias. E1l UNICEF en Afganistan proporciona una guarderia compartida con otros
organismos de las Naciones Unidas. La Casa de las Naciones Unidas en Abuya
dispone de una habitacion adonde los padres pueden llevar a su hijo y a un cuidador.
Ademas, sobre la base de una evaluacion de las necesidades del personal respecto del
cuidado de nifios, la OMPI puso en marcha un programa piloto con una guarderia en
las cercanias, y proporciona una contribucion financiera para el acogimiento familiar
de los hijos del personal de la OMPI.

Lactancia materna/alimentacion con biberon

67. Las politicas inclusivas de lactancia materna/alimentacion con biberén apoyan
una crianza equitativa y la reintegracion al trabajo tras la licencia parental, lo que a
su vez hace avanzar el adelanto profesional de las mujeres y contribuye a la paridad
de género. La mayoria de las entidades de las Naciones Unidas cuentan con una
politica que ofrece dos horas libres por dia para la lactancia materna/alimentacion con
biberon. Ademas, la politica del ITC apoya tanto la lactancia materna como la
alimentacién con biber6én, conforme con las recomendaciones de la OMS, con el
objetivo de desestigmatizar y apoyar a los padres que prefieren el uso de biberon.

68. El 73 % de las entidades encuestadas disponen de una sala destinada a la
lactancia, incluso en algunas misiones como la Misién de Administracion Provisional
de las Naciones Unidas en Kosovo. Los principales criterios relativos a una sala de
lactancia son su accesibilidad, la disponibilidad de equipos adecuados y la
concienciacion del personal.

Normas de conducta

Discriminacién, acoso, incluido el acoso sexual, y abuso de autoridad

69. El boletin del Secretario General sobre el tratamiento de la discriminacion, el
acoso, incluido el acoso sexual, y el abuso de autoridad (ST/SGB/2019/8) fue
promulgado para asegurar que todos los funcionarios y el personal que no es de
plantilla de la Secretaria de las Naciones Unidas sean tratados con dignidad y respeto.

28

Achim Steiner, Administrador del PNUD, y otros, declaracion conjunta titulada “One UN for
family leave and childcare” del PNUD, el UNFPA, el UNICEF y ONU-Mujeres, junio de 2019.
Disponible en www.unwomen.org/en/news/stories/2019/5/statement-joint-one-un-for-family-
leave-and-childcare.
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El boletin también tiene por objeto asegurar que el personal sea consciente de su papel
y sus responsabilidades a la hora de mantener un lugar de trabajo libre de cualquier
forma de discriminacion, acoso, incluido el sexual, y abuso de autoridad, y que si
hubiere, adopte las medidas correctivas oportunas, ofreciendo al mismo tiempo apoyo
adecuado a las personas objeto de tales conductas.

70. El 73 % de las entidades encuestadas ofrecieron nuevos cursos de formacion
para combatir el acoso y el abuso sexuales en los ltimos dos afios. Ademas, el 87 %
de las entidades encuestadas tienen comunicaciones periddicas con el personal acerca
de la importancia de combatir el acoso sexual %°.

71. Las conductas indebidas también pueden ocurrir en linea, por lo que se alientan
las iniciativas concertadas dirigidas a asegurar la tolerancia cero ante cualquier forma
de discriminacion, acoso, incluido el sexual, y de abuso de autoridad, tanto en los
espacios de trabajo digitales como en los fisicos. Aunque mas de la mitad de las
entidades encuestadas informaron de que todavia no era posible evaluar si habian
aumentado las formas de acoso en linea en los espacios de trabajo digitales debido a
la pandemia, las entidades encuestadas recomendaron la formulacién de directrices y
la capacitacion del personal directivo superior y los dirigentes para que supervisen,
prevengan y combatan el acoso en linea.

Equipo de Tareas de la JJE sobre la Lucha contra el Acoso Sexual
en las Organizaciones del Sistema de las Naciones Unidas

72. En 2017 el Secretario General creé el Equipo de Tareas de la JJE sobre la Lucha
contra el Acoso Sexual en las Organizaciones del Sistema de las Naciones Unidas. Su
objetivo era ampliar los esfuerzos de prevencion y respuesta, proteger y apoyar a las
victimas y supervivientes, reforzar la capacidad de investigacion y crear un entorno
de trabajo seguro y propicio. Se han hecho progresos sustanciales en esos ambitos.

73. El Equipo de Tareas de la JJE sobre la Lucha contra el Acoso Sexual ha
elaborado la Politica modelo del sistema de las Naciones Unidas sobre el acoso
sexual, el Cédigo de Conducta para Prevenir el Acoso, en particular el Acoso Sexual,
en los Eventos del Sistema de las Naciones Unidas, la Guia para el personal directivo
de la Secretaria de las Naciones Unidas sobre prevencion y respuesta al acoso sexual
en el lugar de trabajo y la base de datos ClearCheck®, 3, 32 33 El 91 % de las
entidades encuestadas han fijado las normas minimas de la politica modelo del
sistema de las Naciones Unidas sobre el acoso sexual; el 86 % aplica el Codigo de
Conducta en sus eventos; el 82 % utiliza la Guia para el personal directivo; y el 87 %
indic6é que utiliza la herramienta de deteccion ClearCheck.
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Para mas recursos, véase ONU-Mujeres, “Stepping up to the challenge: towards international
standards on training to end sexual harassment”, febrero de 2020, disponible en
www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/03/discussion-paper-towards-
international-standards-on-training-to-end-sexual-harassment.

Disponible en
https://unsceb.org/sites/default/files/imported_files/UN%20System%20Model%20Policy%20on
%?20Sexual%20Harassment_FINAL.pdf.

Disponible en www.un.org/management/sites/www.un.org.management/files/un-system-model-
code-conduct.pdf.

Disponible en https://unsceb.org/sites/default/files/imported_files/Guide%20for%20Managers%
20Prevention%200f%20and%20Response%20t0%20Sexual%20Harassment%20in%20the%20
Workplace_UN%?20Secretariat_0.pdf.

ClearCheck es una de base de datos para la preseleccion que permite que los profesionales de
recursos humanos verifiquen los antecedentes de los candidatos para evitar la contratacion o
recontratacion de personas que han sido acusadas de acoso sexual. Disponible en
https://unsceb.org/briefing-note-clear-check.
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74. En 2021, el Equipo de Tareas de la JJE sobre la Lucha contra el Acoso Sexual
también presentd el Manual de los investigadores sobre investigaciones de denuncias
de acoso sexual en las Naciones Unidas®*. El Manual tiene por objeto reforzar la
comprension comun y el enfoque de las investigaciones de denuncias de acoso sexual
con vistas a intensificar las investigaciones a largo plazo. Estos esfuerzos forman
parte del enfoque global de las Naciones Unidas para velar por un entorno de trabajo
seguro y respetuoso, exento de acoso sexual.

75. El 77 % de las entidades encuestadas han tomado medidas para reforzar un
enfoque centrado en la victima a la hora de investigar denuncias relacionadas con el
acoso sexual y la explotacion y abusos sexuales. Por ejemplo, en 2018 el
Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestién implantd un
sistema de seguimiento de la asistencia a las victimas en las operaciones de
mantenimiento de la paz. El sistema capta informacién esencial y realza la gestion de
datos, ademéas de aumentar la capacidad de elaboracion de informes y servir de
herramienta de comunicacion para lograr la coordinacién de la asistencia a las
victimas.

Diversidad e inclusion

76. Los esfuerzos en pro de la paridad de género deberian complementar otros
aspectos de la diversidad y la inclusion, incluida la diversidad racial y geografica. El
71 % de las entidades encuestadas llevan a cabo iniciativas especificas sobre
diversidad e inclusion. Por ejemplo, la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Derechos Humanos, el UNFPA y ONU-Mujeres han creado
recientemente puestos especificos para la coordinacion de la labor de las
organizaciones en materia de diversidad e inclusion. E1 PNUD y los Voluntarios de
las Naciones Unidas pusieron en marcha conjuntamente un programa que promueve
la contratacién e inclusion de personas con discapacidad.

77. Juntamente con una campaiia de concienciacion y accion llevada a cabo en 2020,
el Secretario General cre6 un grupo de trabajo interdepartamental sobre la lucha
contra el racismo y la promocion de la dignidad para todos con el fin de formular un
plan de accion estratégico y hacer recomendaciones al Secretario General sobre
medidas que garanticen la igualdad de trato y la plena inclusion de todo el personal
de las Naciones Unidas en la ejecucion de los mandatos y las actividades de la
Organizacion. El 76 % de las entidades encuestadas han tomado medidas concretas
para combatir el racismo dentro de la fuerza de trabajo. Los encuestados informaron
de que sus entidades se habian ocupado de la interseccion entre género y raza, etnia
u orientacion sexual. Por ejemplo, en 2020 el ITC formo su primer grupo de inclusion,
el que se propone aplicar un enfoque interseccional para fortalecer la cultura
institucional.

78. La Estrategia de Diversidad Geografica del Secretario General se puso en
marcha en 2020 con objeto de aumentar la representacion de los Estados Miembros
no representados o infrarrepresentados®. Se destaca que la paridad de género y la
diversidad geografica son objetivos que se refuerzan mutuamente. En el pacto del
personal directivo superior sobre la rendicion de cuentas se incluye un objetivo de
“nombramientos geograficos”. Segun la encuesta bienal, el 53 % de las entidades
encuestadas tienen iniciativas o programas para aumentar la representacion
geografica de las mujeres. Por ejemplo, la Oficina Regional para Africa del PNUD

3

B

Véase https://unsceb.org/sites/default/files/2021-05/Investigators%20Manual-March%202021_
screen.pdf.

% Véase https://hr.un.org/sites/hr.un.org/filessfOHR%20Geographical%20Diversity%20
Strategy_EN_0.pdf.
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y la Comision de la Unidn Africana pusieron en marcha conjuntamente el primer
Programa de Becas para Jovenes Lideres Africanas, en el que participaron mas de
20 mujeres de Africa. En 2020, ONU-Mujeres puso en marcha la iniciativa Young
Women Leaders (Mujeres Jovenes Lideres), con el apoyo de los Voluntarios de las
Naciones Unidas, para crear oportunidades profesionales en favor de un grupo diverso
de mujeres jovenes del Sur Global y fomentar la inclusion.

Red de coordinadores de cuestiones de género en todo el sistema

79. La existencia de una red sélida de coordinadores de cuestiones de género es un
factor determinante para promover la paridad de género, ya que los coordinadores
deben proporcionar apoyo al jefe de un departamento, oficina o misién en el
cumplimiento de sus responsabilidades con miras a lograr la paridad de género. El
apoyo activo de los coordinadores también ha sido reconocido por los Estados
Miembros (véase la resolucion 74/128 de la Asamblea General). La red es dirigida y
coordinada por la Oficina de la Coordinadora de las Cuestiones relativas a la Mujer
dentro del sistema de las Naciones Unidas, y cuenta con mas de 400 miembros,
incluido un numero creciente de coordinadores sobre el terreno.

80. Como se sefiala en el boletin 2008/12 del Secretario General, cada
departamento, oficina, comision regional y mision debe tener al menos un
coordinador departamental de las cuestiones relativas a la mujer y un suplente. El 77
% de las entidades encuestadas informaron de que habian designado coordinadores
en todas las oficinas, departamentos y misiones. Por ejemplo, el Departamento de
Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion se asegurdé de que cada oficina
tuviera un coordinador de cuestiones de género, incluso a nivel de Director. En
algunas entidades hay hombres que cumplen funciones de coordinadores de género y
muchas subrayaron que la igualdad y la paridad de género no son solo cuestiones que
atafien a la mujer. El 47 % de las entidades encuestadas con lugares de destino sobre
el terreno declararon haber designado coordinadores de género sobre el terreno. Por
ejemplo, el PNUD promovi6 la adopcion de especialistas multidisciplinares en género
y de equipos de coordinacidon en materia de género encabezados por personal directivo
superior en las oficinas en los paises para promover la coparticipacion en la agenda
sobre igualdad de género.

81. Sin embargo, menos de la mitad de los encuestados sefialaron que los
coordinadores de género contaban con recursos adecuados en materia de tiempo y
asignacion presupuestaria para desempeflar sus funciones. Sin embargo, los
coordinadores de género del 66 % de las entidades encuestadas tienen acceso a datos
actualizados de seleccion de personal que les permiten examinar el progreso de la
paridad de género por categoria y departamento. Ademas, en casi todas las entidades
encuestadas la mayoria de los coordinadores de género siguen teniendo acceso
periodico al personal directivo superior para analizar las gestiones de la organizacion
en favor de la paridad de género.

82. Segun las respuestas a la encuesta, las tres dificultades principales con que
tropiezan los coordinadores de género eran la competencia con el desempefio de sus
funciones primarias, la falta de tiempo para cumplir las funciones de coordinadores y
la falta de recursos para llevar a cabo sus funciones y establecer redes. El 34 % de los
encuestados indicaron que una mejor definicion del papel y las responsabilidades de
los coordinadores de género con atribuciones precisas ayudaria a superar esas
dificultades. Mas de un tercio de los encuestados informé de que los coordinadores
de género no habian podido desempeiiar sus funciones durante la crisis de COVID-19
debido al aumento de la carga de trabajo y a la escasez de tiempo y recursos.
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VII.

Entornos con misiones

83. En las operaciones sobre el terreno de la Secretaria de las Naciones Unidas, la
representacion de las mujeres es del 31 %. El nimero (12) sin precedentes de misiones
que participaron en la encuesta bienal constituye una fuente importante de
informacion sobre las dificultades especificas de las operaciones sobre el terreno .

84. Los resultados de la encuesta revelaron cuestiones precisas relacionadas con las
mujeres que trabajan en entornos con misiones, como la preocupacion por la
seguridad y la proteccidon en relacidon con el género, las condiciones de trabajo y de
vida, y la seguridad, la salud y el bienestar en el trabajo. Sensibilizar y resolver tales
cuestiones es importante para reflejar la diversidad del personal en el seno de la
organizacion y satisfacer las necesidades del trabajo sobre el terreno. Para acelerar el
progreso de la paridad de género en el terreno y los entornos con misiones, se
necesitan soluciones puntuales, adaptadas y a veces concebidas especificamente para
cada lugar de destino.

Condiciones de trabajo y de vida

85. La mejora de las condiciones de trabajo y de vida en los entornos con misiones
es uno de los ambitos clave sefialados en la estrategia para todo el sistema sobre la
paridad de género como medida prioritaria para reducir la brecha de género. La falta
de privacidad o la preocupacion por el riesgo para la seguridad son algunas de las
preocupaciones sefialadas por el personal femenino de las misiones®’. M4s de la mitad
de las misiones y oficinas de zona encuestadas tienen planes para implementar
mejoras en las condiciones de trabajo y de vida del personal femenino o ya las han
implementado.

86. Las condiciones de seguridad y proteccion difieren mucho segun el lugar. Es
fundamental asegurar que los entornos con misiones sean inclusivos y que se
satisfagan las necesidades de seguridad de todo el personal, con el fin de atraer y
retener a mujeres.

87. Algunas misiones han dado pasos positivos en este ambito. Por ejemplo, la
Misién Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la
Reptblica Centroafricana aumentd la guardia de proteccion para las mujeres. El
Departamento de Seguridad de la Secretaria hace recomendaciones sobre las
precauciones de seguridad sobre el terreno, teniendo en cuenta el impacto para los
hombres y las mujeres de cualquier medida de seguridad concebida y aplicada tanto
en las oficinas como en las viviendas. En 2019 el Departamento también elabord y
promulgd otras directrices con perspectiva de género para el personal de seguridad
del sistema de gestion de la seguridad de las Naciones Unidas en forma de un manual
sobre la inclusién de la perspectiva de género en la gestion de los riesgos para la

% Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica
Centroafricana, Misién Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en
Mali, Misién de Asistencia de las Naciones Unidas en el Afganistan, Operacidn Hibrida de la
Unidén Africana y las Naciones Unidas en Darfur, Fuerza de las Naciones Unidas para el
Mantenimiento de la Paz en Chipre, Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano,
Misidn de Administracidn Provisional de las Naciones Unidas en Kosovo, Misidn de las
Naciones Unidas en Sudan del Sur, Grupo de Observadores Militares de las Naciones Unidas en
la India y el Pakistan, Organizacién de las Naciones Unidas para la Vigilancia de la Tregua,
Mision de Verificacién de las Naciones Unidas en Colombia y Oficina de las Naciones Unidas
de Apoyo en Somalia.

Véase el informe de 2021 de la Oficina de Servicios de Supervision Interna titulado
Evaluacion de la cultura institucional en las operaciones de mantenimiento de la paz”
(A/75/803).

% pehrman y otros, Make Parity a Reality.
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A.

seguridad. El manual ofrece orientacion respecto de incidentes de género
relacionados con la seguridad, el género en la gestion de los riesgos para la seguridad,
una guia para desarrollar estructuras de apoyo en el pais y formacion sobre acoso
sexual, explotacidon y abuso sexuales.

88. En respuesta a las recomendaciones de la estrategia para todo el sistema sobre
la paridad de género, el Departamento de Apoyo Operacional lleva a cabo la Iniciativa
Elsie para las Instalaciones e Infraestructuras de las Misiones sobre el Terreno con el
fin de mejorar la configuracion de los campamentos, los alojamientos, los espacios
de aseo y las instalaciones recreativas, potenciar la participacion y la retencion de
mujeres, aumentar la seguridad general del personal y apoyar la aplicacion sistematica
sobre el terreno. El proyecto atiende las necesidades especificas de las mujeres civiles
y uniformadas.

89. También estan en marcha otras iniciativas para mejorar las condiciones de
trabajo y de vida. Por ejemplo, la Mision de Asistencia de las Naciones Unidas en el
Afganistan mejord el alojamiento del personal internacional y los espacios sociales
del recinto. La Fuerza de las Naciones Unidas para el Mantenimiento de la Paz en
Chipre aumento la iluminacion en torno a los alojamientos. La Mision de las Naciones
Unidas en Sudan del Sur prioriza la asignacion de viviendas a las mujeres para que
tengan una cocina y un espacio de aseo independientes.

Seguridad, salud y bienestar en el trabajo

90. La pandemia mundial puso de manifiesto la importancia fundamental de la
seguridad, la salud y el bienestar en el trabajo a los efectos de contar con una fuerza
de trabajo efectiva y eficiente y un componente clave de los entornos de trabajo
propicios. La Dependencia de Gestion del Estrés por Incidente Critico del
Departamento de Seguridad se ocup6 del crecimiento exponencial de la demanda de
servicios de asesoramiento en el contexto de la pandemia mundial para todos. En la
encuesta bienal se sefiald que en las misiones del Departamento de Asuntos Politicos
y de Consolidacién de la Paz/Departamento de Operaciones de Paz, un total de
4.369 funcionarios y sus familias recibieron asesoramiento y apoyo emocional en 300
sesiones y que hubo 1.753 controles de seguimiento del bienestar en relacidon con la
crisis de COVID-19.

91. Ademas, la disponibilidad de profesionales de la salud para satisfacer las
necesidades de todo el personal demuestra que el deber de diligencia respecto de la
salud y el bienestar es esencial para atraer y retener a las mujeres en los lugares de
destino sobre el terreno. Por ejemplo, la Mision de las Naciones Unidas en Sudan del
Sur tiene doctoras en todas las oficinas sobre el terreno. La Mision de Asistencia de
las Naciones Unidas en el Afganistan contraté a médicos internacionales y organizo
visitas periddicas de consejeros del personal a las oficinas sobre el terreno. En la
Misién también se conciencio sobre la importancia de la gestion del estrés y se abogd
por la participacion de las mujeres en los comités de bienestar y otros o6rganos de
representacion. Algunas entidades ofrecieron consultas de telesalud, un mayor
numero de consejeros y seminarios sobre bienestar, mientras que la Mision de
Verificacion de las Naciones Unidas en Colombia creé un equipo de tareas sobre
bienestar para el personal sobre el terreno.

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

92. El 25° aniversario de la adopcion de la Plataforma de Accion de Beijing,
celebrado en 2020, fue un hito para lograr el objetivo del equilibrio entre los géneros
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al 50 % y un punto de encuentro para acelerar los esfuerzos, incluso mediante la
aplicacion de la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género, que
establecio la hoja de ruta para lograr la paridad de género en las categorias superiores
para 2021 y en todo el sistema de las Naciones Unidas en todos los niveles para 2028.

93. La representacion general de la mujer en el Cuadro Orgénico y categorias
superiores del sistema de las Naciones Unidas aumentd del 44,2 % en 2017 al
45,3 % en 2019. En la mayoria de las categorias hubo mejoras modestas mejoras
durante el periodo sobre el que se informa y algunas entidades lograron adelantos
considerables. Por primera vez, la representacion de las mujeres en los lugares con
sedes casi alcanz6 la paridad, con un 49,5 % en total. Por otro lado, la paridad se ha
mantenido entre los coordinadores residentes desde 2018, se ha logrado y mantenido
en los titulares de los puestos de Secretario General Adjunto y Subsecretario General
a tiempo completo desde 2020, y casi se ha logrado en 2021 en los puestos de jefatura
y jefatura adjunta de las misiones de mantenimiento de la paz.

94. Sin embargo, el examen de las tendencias para el periodo 2009-2019 muestra
que el progreso general de la paridad de género en las Naciones Unidas ha sido
desigual. La brecha persistente en la representacion de las mujeres entre las categorias
de P-2 y P-3 demuestra que la sobrerrepresentacion de las mujeres en las categorias
de ingreso no se traduce en una representaciéon proporcional en las categorias
superiores. Ademas, la mejora global no ha modificado aun la correlacion negativa
de la representacion de las mujeres y el nivel jerarquico entre las categorias de
P-3 y D-2.

95. La representacion de las mujeres en los lugares en que no hay sedes siguid
siendo inferior a la de los lugares con sedes en todas las categorias, con una diferencia
de 8,3 puntos porcentuales en general en 2019. Desde la contratacién hasta la
retencion, se requiere una aplicacion mas coherente de todas las herramientas y
técnicas disponibles expuestas en el presente informe para lograr la paridad de género,
especialmente sobre el terreno y en los entornos con misiones.

96. A pesar de los esfuerzos realizados por la mayoria de las entidades para dar
prioridad a la paridad de género durante la pandemia de COVID-19, los encuestados
en la encuesta bienal informaron de que la pandemia mundial habia tenido un efecto
negativo en algunas de las actividades dirigidas a lograr la paridad de género. Por lo
tanto, es preciso realizar esfuerzos conscientes para recuperar el terreno perdido y
traducir los compromisos en acciones. Ademas, el impacto a largo plazo de la
pandemia en la representacion, el ciclo de vida profesional y el bienestar de las
mujeres en las Naciones Unidas requiere un seguimiento especifico y peridédico. La
pandemia también cre6 nuevas oportunidades para el cambio de la cultura
institucional, ya que las modalidades de trabajo alternativas hicieron que la
flexibilidad fuera una realidad. Deben promoverse las modalidades de trabajo
flexibles para todo el personal, a fin de fomentar un reparto mas equitativo del trabajo
remunerado y no remunerado y lograr que las Naciones Unidas sean un lugar de
trabajo mas atractivo e inclusivo.

97. Es evidente que no hay wuna unica dificultad considerablemente
desproporcionada que obstaculice el progreso hacia la paridad de género, sino mas
bien multiples dificultades que interactiian y exigen la adopcion de medidas concretas
y mensurables. Es necesario realizar esfuerzos complementarios para reforzar la
diversidad y la inclusion en el seno de la fuerza de trabajo de las Naciones Unidas,
incluida la diversidad geografica equitativa.

98. Los coordinadores de cuestiones de género son agentes de cambio en lo que
respecta a orientar y aplicar con éxito practicas y politicas dirigidas a promover la
paridad de género y la creacion de entornos de trabajo propicios. Ellos refuerzan y
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facilitan el mandato de ONU-Mujeres de supervisar la implementacion, las
dificultades y los progresos en todo el sistema y presentar informes al respecto.

Recomendaciones

99. Segtln se recomendaba en el informe anterior, es necesario acelerar los
esfuerzos en favor de la paridad de género mediante una amplia gama de
medidas para subsanar los impedimentos para alcanzar y mantener la paridad
en el sistema de las Naciones Unidas. Es indispensable destacar los beneficios de
la paridad de género para todo el personal y la Organizaciéon en su conjunto.

100. Se alienta a todas las entidades, los directivos y el personal a familiarizarse
con la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género y sus
recomendaciones para la adopcion de medidas y de objetivos que abarcan todos
los ambitos, desde la rendicion de cuentas hasta las medidas especiales y
actividades especificas para las misiones.

101. Se alienta a las entidades a reforzar la rendicion de cuentas por la aplicacién
de las medidas presentadas en el informe, entre otras cosas actualizando y
supervisando periédicamente sus planes de implementacion especificos para
cada entidad y ocupandose de los posibles impedimentos. Los mecanismos de
rendicion de cuentas, como las evaluaciones del desempeiio y los pactos del
personal directivo, son esenciales para asegurar el progreso hacia la paridad de
género.

102. Se alienta al personal directivo superior a que sigan demostrando en forma
visible su compromiso con el logro de la paridad de género y a que adopten
medidas concretas, entre otras cosas, mediante mensajes coherentes y la
adopcion de medidas especiales de caracter temporal. El seguimiento en tiempo
real de los progresos, como el sitio web sobre paridad de género de la Secretaria
de las Naciones Unidas, deberia reproducirse y ponerse a disposicion del publico
en todo el sistema de las Naciones Unidas.

103. Se alienta a todas las entidades de las Naciones Unidas a que apliquen las
recomendaciones de las directrices para crear un entorno propicio en el sistema
de las Naciones Unidas y las directrices similares correspondientes a las
operaciones sobre el terreno a fin de crear entornos de trabajo inclusivos en pro
de la paridad de género. En ese sentido, las entidades deberian proporcionar
recursos financieros y humanos suficientes para el cambio institucional y para
superar los impedimentos ya sefialados para el progreso. Para evitar los reveses
de la crisis de COVID-19, las entidades deben redoblar los esfuerzos hacia la
paridad de género.

104. Deben realizarse encuestas globales del personal y las entrevistas
obligatorias de fin de servicio para evaluar las ramificaciones de la cultura
institucional para las mujeres, orientar la adopcion de medidas concretas y
comprender mejor los motivos de las separaciones del servicio.

105. Ademas, las entidades deben observar de cerca los efectos de la pandemia
en el personal, centrandose en suimpacto en las mujeres y en su salud y bienestar,
asi como en la integracion de su vida profesional y personal.

106. El mandato de los coordinadores de cuestiones de género y de los
coordinadores de las cuestiones relativas a la mujer deberia actualizarse y
racionalizarse a fin de reflejar la evolucion de las necesidades institucionales e
intensificar los esfuerzos interinstitucionales para lograr la paridad de género en
todo el sistema de las Naciones Unidas. Ademas, las entidades deben:
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a) Nombrar coordinadores de cuestiones de género y coordinadores de
las cuestiones relativas a la mujer, asi como sus suplentes, en cada departamento,
servicio u oficina, incluida una oficina fuera de la Sede; una misi6n politica
especial o mision de mantenimiento de la paz; una comision regional; una oficina
de coordinador residente o regional; o cualquier otra dependencia encargada de
la ejecucion de las actividades programadas. Las grandes entidades deben tener
multiples coordinadores de cuestiones de género o coordinadores de las
cuestiones relativas a la mujer;

b) Proporcionar a los coordinadores de cuestiones de género y los
coordinadores de las cuestiones relativas a la mujer niveles jerarquicos y de
responsabilidad adecuados, acceso a las estadisticas de seleccion y
representacion del personal y una asignaciéon adecuada de tiempo, recursos
financieros y capacitacion pertinente y las oportunidades de promocién
necesarias para el desempeiio de sus funciones esenciales;

¢) Incluir activamente a los coordinadores de cuestiones de género y los
coordinadores de las cuestiones relativas a la mujer en la planificacién de la
fuerza de trabajo, el proceso de seleccion y las actividades de divulgacion para
alcanzar los objetivos de paridad de género;

d) Seguir designando hombres en calidad de coordinadores de cuestiones
de género y coordinadores de las cuestiones relativas a la mujer;

e¢) Seguir coordinando y colaborando con la Oficina del Coordinador de
las Cuestiones relativas a la Mujer en el sistema de las Naciones Unidas en
ONU-Mujeres sobre la base de su mandato y utilizar sus orientaciones y
herramientas sustantivas, incluidas las Enabling Environment Guidelines y las
directrices para crear un entorno propicio en el sistema de las Naciones Unidas
destinadas a las operaciones sobre el terreno.

107. Respecto de todas las categorias del Cuadro Orgianico y categorias
superiores, en particular para los puestos sobre el terreno, se alienta a las
entidades a que exijan la rendicién de cuentas por la seleccion y eliminen los
prejuicios en las politicas y actitudes que inciden en la seleccion de mujeres. Las
entidades deben:

a) Hacer anuncios de vacantes inclusivos y realizar esfuerzos conscientes
para maximizar la reserva de talentos y aumentar la diversidad aplicando un
lenguaje con perspectiva de género, distinguiendo las aptitudes y la experiencia
consideradas esenciales y deseadas y eliminando la informaciéon personal del
proceso de seleccion;

b) Considerar la posibilidad de excluir la experiencia sobre el terreno
como requisito para las distintas categorias como medio de mejorar la movilidad
y la paridad de género;

¢) Considerar la posibilidad de suspender temporalmente los requisitos
restrictivos en las descripciones de puestos, eliminando los requisitos de tiempo
en el puesto o los relacionados con el nimero de traslados laterales o la
modalidad de contrato;

d) Llevar a cabo una labor de divulgacion especifica para aumentar el
nimero de mujeres candidatas, incluso mediante listas de preseleccién;

e) Velar por la diversidad de los paneles de entrevistas y por que los
directivos contratantes y el personal reciban formacion periédica acerca de los
prejuicios inconscientes;
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f)  Considerar la representacion geografica y la paridad de género a la
hora de crear carteras de candidatas cualificadas y en las gestiones de
contratacion;

g) Reforzar las carteras de candidatas cualificadas en colaboraciéon con
los Estados Miembros, las universidades nacionales y redes especializadas,
especialmente en los sectores tradicionalmente dominados por los hombres.

108. Es preciso adoptar medidas especiales de caracter temporal para acelerar
el progreso de la paridad de género. La instruccion administrativa ST/A1/2020/5
debe aplicarse de forma coherente en las selecciones y nombramientos para cada
categoria en la que una entidad no haya alcanzado la paridad de género. Se
alienta la comunicacién periédica acerca del empleo de la instruccion
administrativa ST/A1/2020/5, especialmente entre las entidades sobre el terreno.

109. En el contexto del creciente nimero de personal de la Secretaria de las
Naciones Unidas que se jubila, las entidades deberian aprovechar la situacion
como una oportunidad para mejorar la representacion de las mujeres e invertir
en el desarrollo de las perspectivas de carrera, los procesos internos y la
planificacion estratégica de la fuerza de trabajo y la sucesién en los cargos,
especialmente sobre el terreno y en las misiones.

110. La falta de oportunidades de desarrollo profesional para el personal de
nivel medio fue considerada como el principal impedimento para alcanzar la
paridad de género en la categoria de P-4 y categorias superiores. También se
registra una brecha considerable entre la representacion de las mujeres en los
niveles de ingreso y en las categorias superiores. Por consiguiente, las entidades
deben aplicar un conjunto amplio de medidas para apoyar el desarrollo de las
perspectivas de carrera de las mujeres, especialmente en la mitad de la carrera,
incluida la creacion de entornos de trabajo propicios en los que las mujeres
puedan prosperar y progresar en sus carreras; mediante politicas, medidas e
iniciativas de apoyo a la integracion de la vida personal y profesional; la
superacion de los estereotipos; y la creacion de oportunidades de carrera, por
ejemplo, mediante la movilidad interinstitucional, las listas de preseleccion
compartidas y el tratamiento de las candidatas de las organizaciones
participantes del sistema de las Naciones Unidas como candidatas internas, al
tiempo que se aprovechan las recomendaciones de las Enabling Environment
Guidelines y las directrices para crear un entorno propicio en el sistema de las
Naciones Unidas destinadas a las operaciones sobre el terreno.

111. El personal directivo superior, incluidos los coordinadores residentes y los
jefes de organismos y misiones, deben liderar y coordinar los esfuerzos en pro de
la paridad de género y crear entornos de trabajo propicios en los equipos de las
Naciones Unidas en los paises, en cooperacion con ONU-Mujeres y otras
entidades pertinentes, y con su asesoramiento sustantivo y técnico. Entre esas
medidas cabria incluir las siguientes:

a) Aiadir metas de paridad de género en los planes de trabajo anuales
de los equipos de las Naciones Unidas en los paises y los coordinadores residentes,
y supervisar y seguir las tendencias hacia ese objetivo;

b) Al tiempo que se centran en la integracion de la perspectiva de género
en los programas, los grupos tematicos de género también pueden ser
aprovechados para apoyar el adelanto de la paridad de género y de un entorno
propicio, segin sea oportuno.
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112. Las politicas de movilidad deben apoyar el desarrollo profesional y la
retencion de los funcionarios, facilitando la integracion de su vida personal y
profesional durante toda la carrera. Ello incluye el ofrecimiento de
oportunidades para el empleo de los conyuges y la designacion de lugares de
destino aptos para familias para considerar no sélo las preocupaciones de
seguridad, sino también otros aspectos, como la disponibilidad de asistencia
médica, escuelas e instalaciones recreativas en el lugar de destino.

113. Se recomienda a las entidades que promuevan la integracién de la vida
profesional y personal de todo el personal, lo que incluye la promocion y la
aplicacion de modalidades de trabajo flexibles y soluciones flexibles especificas
para cada lugar de destino, asi como la actualizacion de las politicas
correspondientes sobre la base de las lecciones aprendidas de la pandemia
mundial, el estudio de las tareas o funciones laborales que pueden realizarse a
distancia y la supervision para asegurar una aplicacion coherente.

114. Las politicas relativas a la licencia de maternidad, paternidad, adopcion y
maternidad subrogada deberian sustituirse por una politica normalizada de
licencia parental de seis meses de duraciéon para promover la igualdad en el
cuidado de los hijos. Ademas, las entidades deberian:

a) Enla medida de lo posible, ampliar la cobertura de la licencia parental
al personal que trabaja en régimen de larga duracién y que no es de plantilla;

b) Abordar las necesidades de atencion mas amplias de los miembros del
personal y proporcionar licencias adicionales y flexibilidad cuando sea posible;

¢) Proporcionar tiempo libre apropiado para que los padres alimenten a
sus hijos y asegurar la disponibilidad de instalaciones especialmente disefiadas
para la lactancia materna y la alimentacién con biberon;

d) Considerar la posibilidad de reembolsar un porcentaje de los gastos
de guarderia, que también podrian ampliarse para cubrir los gastos asociados
con el cuidado de padres ancianos y/o de personas dependientes con
discapacidad;

115. Deberian redoblarse los esfuerzos dirigidos a prevenir, combatir y eliminar
el acoso sexual en todo el sistema, en plena consonancia con la labor del Equipo
de Tareas de la JJE sobre la Lucha contra el Acoso Sexual en las Organizaciones
del Sistema de las Naciones Unidas. Es necesario seguir supervisando y aplicando
los mecanismos de rendicion de cuentas, asi como promover entornos de trabajo
propicios en los que no se tolere la impunidad. La difusién de conocimientos para
el intercambio de buenas practicas con las distintas partes interesadas sigue
siendo fundamental. Las entidades deben:

a) Aplicar un enfoque centrado en la victima en todos los casos de mala
conducta y demostrar tolerancia cero hacia la discriminacion, el acoso, incluido
el acoso sexual, y el abuso de autoridad tanto en linea como en persona;

b) Seguir armonizando las medidas con la politica modelo del sistema de
las Naciones Unidas sobre el acoso sexual.

¢) Aplicar el Cédigo de Conducta para Prevenir el Acoso, en particular
el Acoso Sexual, en los Eventos del Sistema de las Naciones Unidas en todos los
eventos de las Naciones Unidas, tanto en linea como en persona;

d) Utilizar la Guia para el personal directivo de la Secretaria de las
Naciones Unidas sobre prevencion y respuesta al acoso sexual en el lugar de
trabajo;
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e) Utilizar la base de datos ClearCheck para la preseleccion de
candidatos;

f)  Consultar y aplicar sistematicamente el Manual de los investigadores
sobre investigaciones de denuncias de acoso sexual en las Naciones Unidas.

116. Todas las formas de discriminacion, incluido el racismo, deben ser
combatidas mediante la aplicacion de las normas y los marcos vigentes, asi como
mediante la sensibilizacién, la creacion de capacidades y los planes de accién
especificos para cada entidad.

117. Para que las Naciones Unidas tengan en cuenta el principio de la
distribucion equitativa de puestos entre hombres y mujeres en todas las
entidades, dentro de todas las dependencias y en todas las categorias, se insta a
los Estados Miembros a que apoyen la enmienda de las disposiciones pertinentes
del Estatuto y Reglamento del Personal para reconocer el objetivo de la paridad
de género y la igualdad de oportunidades para todos. En el caso de las categorias
superiores de las Naciones Unidas, se alienta a los Estados Miembros a reforzar
la sostenibilidad de la paridad de género en esos niveles proponiendo candidatas
para dichos puestos.
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Anexo I
Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias superiores con
nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo en todos los lugares de destino,
por entidad, al 31 de diciembre de 2019
Categorias sin
P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 clasificar Subtotal
Porcen-
Hom-  Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- taje de
Entidad bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res  mujeres
ACNUR 0 0 224 268 662 537 498 435 183 163 94 55 20 21 2 2 1683 1481 46,8
CCPPNU 0 0 1 1 24 24 27 18 10 9 4 1 0 1 0 69 56 44,8
CICE 0 0 8 2 43 13 26 3 13 4 2 0 1 0 0 0 93 22 19,1
CIF-OIT 0 3 3 9 11 3 13 11 12 6 1 0 1 0 0 0 41 32 43,8
cu 0 0 14 6 3 13 6 8 3 2 1 0 1 0 1 0 29 29 50,0
CMNUCC 0 0 37 21 44 38 34 18 8 8 5 2 1 0 1 1 130 88 40,4
FAO 19 48 66 112 173 196 351 228 232 83 58 22 27 7 14 3940 699 42,6
FIDA 1 3 22 29 56 45 47 53 60 28 13 9 3 2 5 0 207 169 44,9
ITC 3 3 29 38 30 31 27 15 19 5 3 1 0 1 0 111 95 46,1
Naciones
Unidas 0 12 469 615 2067 1743 2220 1598 1079 668 379 227 117 80 67 59 6398 5002 43,9
OACI 1 1 13 13 53 36 132 42 68 18 16 4 4 1 0 1 287 116 28,8
OIEA 3 12 78 73 282 152 370 171 271 60 31 15 4 2 7 21046 487 31,8
OIM 7 3 124 144 200 191 175 122 58 40 29 14 11 5 1 1 605 520 46,2
OIT 2 8 45 76 115 146 216 213 205 122 46 24 13 10 6 4 648 603 48,2
OMI 0 1 9 17 17 22 26 12 21 11 10 4 5 1 1 0 89 68 43,3
OMM 0 0 18 19 21 20 40 36 35 10 11 8 2 2 1 135 90 40,0
OMPI 1 2 19 41 89 91 101 87 74 36 38 20 12 7 2 341 281 452
OMS 3 5 47 78 197 219 448 387 387 302 136 73 27 16 13 12 1258 1092 46,5
OMT 2 6 3 0 3 4 6 8 4 4 2 1 0 2 0 23 22 48,9
ONUDI 1 0 6 15 38 22 44 33 52 18 20 2 1 1 0 164 93 36,2
ONU-Mujeres 0 1 5 61 29 89 26 124 19 85 2 20 2 6 0 3 83 389 82,4
ONUSIDA 0 0 7 17 19 21 31 53 67 61 20 15 6 3 0 3150 173 53,6
OPS 1 1 17 27 38 51 123 116 26 21 9 6 2 0 0 0 216 222 50,7
PMA 2 2 65 93 354 267 219 174 170 142 71 52 38 13 4 2 923 745 44,7

STT/9LIV



L€060-TC

EVITY

Categorias sin

P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 clasificar Subtotal
Hom-  Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom- Muje- Hom-  Muje- P;I}C:g;
Entidad bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res bres res  mujeres
PNUD 3 4 102 155 263 256 419 310 285 199 101 81 35 26 5 7 1213 1038 46,1
Secretaria
de la CAPI 0 0 1 3 2 1 4 2 2 2 2 1 0 1 2 0 13 10 43,5
UIT 0 3 30 31 65 52 77 48 50 25 15 1 2 1 4 1 243 162 40,0
UNESCO 9 20 94 150 162 177 128 134 90 41 24 28 9 11 7 4 523 565 51,9
UNFPA 1 1 25 55 52 73 123 86 100 100 38 34 10 6 1 2 350 357 50,5
UNICEF 1 4 125 204 610 604 734 784 426 318 60 52 19 22 2 2 1977 1990 50,2
UNITAR 0 0 2 4 5 4 1 4 3 1 7 2 0 0 1 0 19 15 44,1
UNOPS 0 5 34 24 129 54 90 58 56 25 12 9 10 5 2 2 333 182 35,3
UNRWA 0 0 3 2 23 20 37 44 20 15 13 4 7 0 1 1 104 86 45,3
UNSSC 0 0 0 0 4 5 2 7 3 1 0 0 1 0 0 0 10 13 56,5
UNU 0 0 5 9 6 6 8 4 5 5 1 2 0 34 34 50,0
UPU 0 0 5 6 27 11 17 5 10 4 4 0 4 0 2 0 69 26 27,4
Total 60 148 1755 2418 5919 5237 6844 5455 4125 2642 1284 790 406 246 164 116 20557 17052 45,3
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Anexo I1

Entidades que respondieron a la encuesta bienal de 2021 sobre
el mejoramiento de la situacion de las mujeres en el sistema de
las Naciones Unidas

Entidades de las Naciones Unidas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Departamentos y Oficinas

Departamentos y Oficinas

Centro de Comercio Internacional
(ITC)

Entidad de las Naciones Unidas para
la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres
(ONU-Mujeres);

Fondo de las Naciones Unidas
para la Infancia (UNICEF)

Fondo de Poblacidn de las
Naciones Unidas (UNFPA)

Instituto de las Naciones Unidas para
Formacion Profesional e
Investigaciones (UNITAR)

Instituto Interregional de las
Naciones Unidas para
Investigaciones sobre la
Delincuencia y la Justicia (UNICRI)

Oficina de las Naciones Unidas de
Servicios para Proyectos (UNOPS)

Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Refugiados
(ACNUR)

Organismo de Obras Publicas y
Socorro de las Naciones Unidas para
los Refugiados de Palestina en el
Cercano Oriente (UNRWA)

Organismo Internacional de Energia
Atomica (OIEA)

Organizacion de Aviacion Civil
Internacional (OACI)

Organizacion de las Naciones Unidas
para el Desarrollo Industrial
(ONUDI)
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Comision Econdmica y Social para
Asia y el Pacifico (CESPAP);

Oficina de Asuntos de Desarme

Departamento de Seguridad

Departamento de la Asamblea
General y de Gestion de
Conferencias

Departamento de Apoyo
Operacional

Departamento de Asuntos
Economicos y Sociales

Oficina del Alto Comisionado de
las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos (ACNUDH)

Departamento de Estrategias,
Politicas y Conformidad de la
Gestion

Oficina de Asuntos Juridicos

Oficina de las Naciones Unidas en
Viena/Oficina de las Naciones
Unidas contra la Droga y el Delito

Oficina de las Naciones Unidas
en Nairobi

Departamento de Comunicacion
Global

Fuerza Provisional de las Naciones
Unidas en el Libano (FPNUL)

Organismo de las Naciones Unidas
para la Vigilancia de la Tregua
(ONUVT)

Grupo de Observadores Militares
de las Naciones Unidas en la India
y el Pakistdn (UNMOGIP)

Mision de Verificacidn de las
Naciones Unidas en Colombia
(UNVMCO)

Oficina de las Naciones Unidas
de Apoyo en Somalia (UNSOS)

Misién Multidimensional Integrada
de Estabilizacion de las Naciones
Unidas en Mali (MINUSMA)

Operacion Hibrida de la Unién
Africana y las Naciones Unidas
en Darfur (UNAMID)

Mision de Asistencia de las
Naciones Unidas en el Afganistan
(UNAMA)
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Entidades de las Naciones Unidas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Departamentos y Oficinas

Departamentos y Oficinas

Organizacion de las Naciones Unidas
para la Alimentacion y la Agricultura
(FAO);

Organizacion Maritima Internacional
(OMI)

Organizacion Mundial de la
Propiedad Intelectual (OMPI);

Organizacion Mundial del Comercio
(OMC)

Programa Conjunto de las
Naciones Unidas sobre el VIH/Sida
(ONUSIDA)

Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD)

Secretaria de las Naciones Unidas

Universidad de las Naciones Unidas
(UNU)

Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra

Comision Econémica para América
Latina y el Caribe (CEPAL)

Oficina de Tecnologia de la
Informacion y las Comunicaciones

Oficina del Coordinador Especial
para el Proceso de Paz de Oriente
Medio

Comision Econdmica y Social para
Asia Occidental (CESPAO);

Departamento de Asuntos Politicos
y de Consolidacion de la Paz y
Departamento de Operaciones de
Paz

Oficina de Lucha contra
el Terrorismo

Secretaria de la Comision
de Administraciéon Publica
Internacional

Oficina del Tribunal Especial
en el Libano

Oficina del Ombudsman y de
Servicios de Mediacion de las
Naciones Unidas

Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas

Oficina de Administracion de
Justicia de las Naciones Unidas

Misién Multidimensional Integrada
de Estabilizacion de las Naciones
Unidas en la Republica
Centroafricana (MINUSCA)

Fuerza de las Naciones Unidas
para el Mantenimiento de la Paz
en Chipre (UNFICYP)

Mision de Administracion
Provisional de las Naciones Unidas
en Kosovo (UNMIK)

Mision de las Naciones Unidas en
Sudan del Sur (UNMISS)

21-09037
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