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Resumen

De conformidad con la resolucion 58/144, de 22 de diciembre de 2003, €l pre-
sente informe proporciona informacién sobre los progresos logrados en lo que res-
pecta a la representacién de la mujer en las organizaciones del sistema de las Nacio-
nes Unidas al 31 de diciembre de 2003 y en la Secretaria de las Naciones Unidas del
1° de julio de 2003 al 30 de junio de 2004. Dentro del sistema de las Naciones Uni-
das, la proporcién general de mujeres en el cuadro organico y categorias superiores
era del 36,4% al 31 de diciembre de 2003. En |la Secretaria de las Naciones Unidas,
al 30 de junio de 2004 las mujeres constituian el 37,4% de los funcionarios del cua-
dro organico y categorias superiores con nombramientos de un afio o més. Ese in-
cremento del 1,7% en comparacion con el afio anterior es el mas significativo desde
1998. En los puestos sujetos a distribucién geogréfica, el 42,3% de |los funcionarios
del cuadro organico y categorias superiores son mujeres.

El andlisis de las tendencias a mas largo plazo muestra progresos desiguales en
la representacién de la mujer en todas las categorias, con una tasa de crecimiento
anual de sblo 0,4% en el caso de los funcionarios del cuadro organico y categorias
superiores con nombramientos de un afio 0 mas, y de en torno al 1% anual paralos
puestos del cuadro organico y categorias superiores sujetos a distribucion geografica.

*

* %

04-50779 (S)

A/59/150.

El presente informe se publica con retraso debido a que esta basado en los datos estadisticos del
informe sobre la composicion de la Secretaria, que contiene informacién correspondiente al 30 de
junio de cada afio. No hubo tiempo suficiente para analizar |os datos dentro del plazo establecido
parala presentacion de informes a la Asamblea General .
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A/59/357

De acuerdo a un andlisis basado en la investigacion acerca de |las causas proba-
bles de los lentos progresos logrados en el mejoramiento de la situacion de la mujer
en el sistema de las Naciones Unidas, los siguientes factores clave repercutieron en
la consecucion del objetivo del equilibrio entre os géneros: |0s procesos de seleccién
y contratacion, la rendicion de cuentas por parte de los directores de los programas,
el ambiente de trabajo y la cultura de la Organizacién, y los obstaculos no aparentes.
El presente andlisis va acompafiado de un conjunto de medidas para su examen.
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I ntroduccion

1. El presente informe, presentado en cumplimiento de la resolucién 58/144 de la
Asamblea General, de 22 de diciembre de 2003, proporciona informacion sobre la
representacién de la mujer en la Secretaria y otras organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas en el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2003 y el 30 de
junio de 2004.

2. En suresolucién 58/144, la Asamblea General observd con preocupacion que,
por segundo afio consecutivo, se habia avanzado més |entamente en la consecucién
del objetivo de la paridad entre los géneros, y que entre 1998 y 2003 précticamente
no habia mejorado el indice de representacion de la mujer en los nhombramientos por
un aflo 0 mas en el cuadro organico y categorias superiores. La Asamblea inst6 al
Secretario General a redoblar sus esfuerzos por lograr progresos significativos hacia
la consecucién del objetivo de la paridad entre los géneros. Ademas, pidi6 al Secre-
tario General que siguiera formulando estrategias de contratacién innovadoras para
atraer candidatas calificadas; vigilara de cerca los progresos hechos por los depar-
tamentos y oficinas en la seleccién de candidatas cuyas calificaciones fueran iguales
aladelos candidatos; alentara las consultas de los jefes de departamentos y oficinas
con los encargados de las cuestiones de la mujer; ampliara las actividades actuales
de capacitacién del personal directivo en cuestiones de paridad entre los géneros; e
intensificard sus esfuerzos para crear un entorno de trabajo en que se tuvieran en
cuenta las consideraciones de género y procurara hacer aun mas estricta la politica
contra el acoso, incluido el acoso sexual, asegurando el pleno cumplimiento de las
directrices para su aplicacion en la Sede y sobre €l terreno.

3.  Enla misma resolucion, la Asamblea General pidié un andlisis de las causas
probables de la lentitud con que mejoraba la situacion de la mujer en el sistema de
las Naciones Unidas, con objeto de formular nuevas estrategias encaminadas al lo-
gro de la paridad entre los géneros. Pidié al Secretario General que proporcionara
estadisticas actualizadas sobre el nUmero y el porcentgje de mujeres empleadas en
todas las dependencias organicas y en todas las categorias, asi como sobre €l cum-
plimiento de los planes de accion departamentales en materia de recursos humanos,
en particular para lograr la paridad entre los géneros. La Asamblea pidi6 a las Na-
ciones Unidas y alos organismos especializados, fondos y programas del sistema de
las Naciones Unidas que, a fin de facilitar la preparacién del informe mencionado,
presentaran los datos con puntualidad para poder medir con precisién los progresos
realizados en la consecucién de la paridad entre |os géneros.

4.  El presente informe responde a las peticiones de la Asamblea General.

Panorama general delarepresentacion delamujer en €
cuadro organicoy categorias superiores del sissemadelas
Naciones Unidas

5.  En el momento de preparar el presente informe, no se disponia de cifras com-
pletas sobre la representacion de la mujer en puestos del cuadro organico y catego-
rias superiores de las entidades del sistema de las Naciones Unidas. En el Anexo | se
proporcionan los datos correspondientes a las entidades de las Naciones Unidas al 31
de diciembre de 2003 (con excepcion de la Organizacién Internacional del Trabagjo
(OIT), la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Mundial de la
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Propiedad Intelectual (OMPI)). La representacion de la mujer en el cuadro organico
y categorias superiores de las entidades del sistema de las Naciones Unidas aumento
del 35% al 31 de diciembre de 2002 al 36,4% al 31 de diciembre de 2003. Dos orga-
nismos han logrado la paridad entre los géneros en cuanto a representacion de la
mujer en el cuadro organico: el Instituto de las Naciones Unidas para Formacion Pro-
fesional e Investigaciones (UNITAR), con 50% (13 hombres, 13 mujeres) y el Fondo
de Poblacion de las Naciones Unidas (FNUAP), con el 49,9% (174 hombresy 173
mujeres). El mayor incremento (7,8%) se registro en la Universidad de las Naciones
Unidas (UNU), donde la representacion de la mujer paso del 13,6% al 21,4%.

6. Otras seis organizaciones cuentan con una proporcion superior a 40% de mu-
jeres en el personal del cuadro organico: la Comision de Administracion Publica
Internacional (CAPI) (42,1%); la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
(42,3%); el Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA
(ONUSIDA) (41,1%); la UNESCO (43,8%); la Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR) (40,7%); el Programa Mundial de
Alimentos (PMA) (40,6%) y el UNICEF (45,5%).

7. Nueve organizaciones cuentan con una proporcion inferior al 30% de mujeres
entre su personal: el Organismo Internacional de Energia Atdmica (OIEA) (18,6%);
la Organizacién de Aviacion Civil Internacional (OACI) (24,3%); el Centro de Co-
mercio Internacional (CCIl) (28,1%); la Unidn Internacional de Telecomunicaciones
(UIT) (26,9%); la Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial
(ONUDI) (25,1%); €l Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Uni-
das para los Refugiados de Palestina en el Cercano Oriente (OOPS) (27,2%); la
UNU (21,4%); la Union Postal Universal (UPU) (20,3%); y la Organizacién Meteo-
rolégicaMundial (OMM) (26,1%).

8. En conjunto, en la categoria D-1 y categorias superiores se observo una leve
mejora, al constituir las mujeres el 22,3% del personal del cuadro organico, en com-
paracion con €l 21% al 31 de diciembre de 2002. Al igua que en la Secretaria, en
las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas sblo se ha alcanzado paridad
entre los géneros en los niveles P-1 y P-2. La falta de datos comparables para €l
sistema de las Naciones Unidas impide hacer un andlisis mas profundo de los nom-
bramientos, los ascensos o |os traslados.

9. En el marco del sistema de coordinadores residentes, que incluye organizacio-
nes del sistema de las Naciones Unidas encargadas de actividades operacionales pa-
ra el desarrollo, la representacion de la mujer permanece constante en comparacion
con el periodo objeto del informe anterior, situandose en el 21% en agosto de 2004
(26 mujeres de un total de 122 funcionarios). Esa cifra no incluye alos oficiales en-
cargados cuando hay puestos vacantes. Larepresentacion de la mujer es del 25% pa-
ralaregion de Asiay el Pacifico (6 de 24) y para Europa y la Comunidad de Esta-
dos Independientes (5 de 20).

10. Para aumentar la representaciéon de la mujer, varios organismos han adoptado
iniciativas dirigidas a fomentar la paridad entre los géneros. Entre ellas cabe mencio-
nar la fijacion de objetivos y plazos concretos a ese respecto; presentacion de infor-
mes periodicos a los 6rganos rectores acerca de la contratacién y situacion de la mu-
jer; formulacién de politicas en materia de género; capacitacion; y medidas concretas
dirigidas a encontrar candidatas adecuadas a través de una difusién de las candidatu-
ras especialmente orientada a las mujeres en los Estados Miembros, organizaciones
profesionales y misiones de contratacion. A continuacion se dan algunos gemplos.
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11. El UNICEF se ha marcado como objetivo alcanzar la paridad entre los géneros
para el afio 2000 en lo referente a nimero de mujeres en puestos del cuadro orgéani-
co. Para lograr esa paridad, desde ese afio se viene aplicando una directriz gjecutiva
por la cual el Director Ejecutivo Adjunto examina todas las recomendaciones para
cubrir un puesto del cuadro organico con un candidato externo. Se ha creado un
programa especial para mujeres en puestos directivos. EI UNICEF también realiza
campafias de contratacion de candidatas para puestos del cuadro organico de catego-
ria superior e intermedia mediante misiones nacionales y regionales en los paises en
desarrollo e intenta garantizar el equilibrio entre los géneros cuando presenta nom-
bres para su inclusion en la lista de candidatos para cubrir |as vacantes que se vayan
produciendo. Desde 2001 se viene aplicando un programa especial para establecer
unareserva de jOvenes de talento, orientado especialmente alas mujeres. En lo refe-
rente a las politicas favorables alafamiliay ala conciliacion entre lavida familiar y
la vida profesional, hay medidas que favorecen la contratacion de conyuges, asi co-
mo politicas sobre licencia por maternidad y paternidad, licencia por adopcién y
otros arreglos laborales.

12.  En su politica sobre equilibrio de género entre el personal directivo para el pe-
riodo 2003-2006 el Programa de las Naciones Unidas para €l Desarrollo (PNUD)
reafirma el compromiso de alcanzar el equilibrio entre los géneros 'y se fija el obje-
tivo de lograr la paridad a todos los niveles del cuadro organico para 2010. Entre las
medidas especiales dirigidas a alcanzar ese objetivo cabe mencionar el objetivo de
establecer un indice de contratacion de 3 mujeres por cada 2 hombres. En los casos
en que el nivel de calificaciones y experiencia sea esencialmente el mismo, se ha de
dar preferencia a las mujeres. Todos los 6rganos del PNUD con poder de decision
han de alcanzar la paridad entre los géneros. Ademas, se abordan cuestiones rela-
cionadas con el entorno laboral y la conciliacion entre la vida familiar y la profesio-
nal. Los administradores superiores tendran la responsabilidad de aplicar esa politi-
ca en materia de género.

13. En su politica sobre género para el periodo 2003-2007, el PMA establecio varias
metas para la contratacion de personal y adopté medidas respecto de la dotacién de
personal, con miras a aumentar el porcentaje de mujeres en diversas categorias. Al
menos el 50% del personal contratado (funcionarios del cuadro organico de contrata-
cion internacional, funcionarios del cuadro organico de contratacion nacional y per-
sonal del cuadro de servicios generales) y el 75% de todos los funcionarios que su-
pervisan la ayuda alimentaria contratados a nivel local han de ser mujeres calificadas.

14. El ACNUR ha puesto en préctica diversas medidas con miras a lograr el obje-
tivo de la paridad entre los géneros en todas las categorias del cuadro organico. En-
tre las politicas actuales figura la reduccién de los requisitos de antigiiedad para
puestos P-3 y categorias superiores hasta que se logre la paridad entre los géneros,
asi como la conveniencia de que los administradores tengan en cuenta el equilibrio
entre los géneros al seleccionar a los candidatos. EI ACNUR también se esta esfor-
zando por retener a las mujeres, paralo cual haintroducido politicas mas flexibles y
favorables a la familia, como por g emplo, disposiciones mas favorables en materia
de licencia especial sin sueldo y la adscripcion o préstamo de funcionarios a otros
organismos, asi como el gjuste de la duracion ordinaria de los nombramientos.

15. LaOrganizacion de las Naciones Unidas parala Agriculturay la Alimentacion
(FAO) se ha marcado el objetivo de que para 2005 por 1o menos el 35% de los fun-
cionarios del cuadro orgéanico y categorias superiores sean mujeres. Para promover
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el logro de ese objetivo, la organizacion realiza una activa camparia de contratacion
de candidatas calificadas. Ultimamente la FAO ha adoptado una politica de contra-
tacion de conyuges y ha elaborado un programa de formacion y asesoramiento para
las mujeres en puestos de direccion y de administracion. Se esta estudiando |a posi-
bilidad de fijar metas obligatorias para los departamentos en combinacion con me-
canismos de rendicion de cuentas por |a gestion.

16. LaUNESCO elabord un plan de accién sobre igualdad de oportunidades en €l
cual se establecian objetivos concretos que se habrian de alcanzar para 2001: 50%
a 60% de representacion de las mujeres en las categorias P-1 a P-3; 30% a 40% en la
categoria P-4; y 20% a 30% en la categoria P-5 y categorias superiores. Hacia abril
de 2004, esos objetivos se habian cumplido o sobrepasado. Las mujeres constituian el
58% en las categorias P-1 a P-3; 42% en la P-4; 33% en la categoria P-5y 22% en la
categoria D-1 y categorias superiores. La organizacion ha adoptado una serie de medi-
das favorables a la familia, que incluyen la licencia por maternidad; tiempo libre para
la lactancia materna; licencia por paternidad; licencia de adopcion; licencia parental,
licencia por razones familiares; y condiciones de trabajo flexibles. La UNESCO pro-
porciona también servicios de guarderia para nifios desde 15 meses de edad.

17. La politica de la OMS en materia de género es supervisada por un grupo de
alto nivel. Para lograr un mejor equilibrio entre los géneros, la organizacion se ha
marcado la meta de que el 50% de los nombramientos para puestos del cuadro orgéa-
nico y categorias superiores correspondan a mujeres. Se trata de un plan de accion
amplio, que incorpora un equilibrio geografico y por género y que se centra en una
estimacion de las necesidades en materia de recursos humanos; la intensificacion de
las actividades de difusién; la importancia del desarrollo profesional y la creacion
de competencias; y la creacion de un entorno laboral en que se respete la diversidad.

18. Ultimamente la ONUDI ha venido concentrando sus esfuerzos en las estrate-
gias de contratacion dirigidas a las mujeres. Los anuncios de vacantes se envian a
las asociaciones de mujeres profesionales de todo el mundo, asi como a las oficinas
exteriores del PNUD en las regiones de Asiay el Pacifico, Africay Asia occidental.
Las vacantes de caracter técnico especifico se envian a los directores de recursos
humanos de los organismos especializados que cuentan con un grupo de candidatos
con calificaciones técnicas. Desde mediados de 2001, cuando entr6 en vigor €l mar-
co para la gestion de los recursos humanos de la ONUDI, el 45% de los nombra-
mientos ha recaido en mujeres, en comparacion con el 25% anterior.

Panorama general dela representacion actual dela mujer
en la Secretaria

19. El andlisis que se presenta a continuacion se basa en la representacion de la
mujer en el cuadro organico y categorias superiores (5.325 funcionarios) asi como
en el cuadro de servicios generales y otros cuadros, incluidos los cuadros de Servi-
cio Movil, Servicio de Seguridad y Vigilancia, y Artes y Oficios (8.534 funciona-
rios) en la Sede de la Secretaria y sobre el terreno con nombramientos de un afio o
més. El informe anual del Secretario General sobre la composicion del personal de
la Secretaria contiene mas informacion al respecto (A/59/299).
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Representacion de la mujer en el cuadro organico y categorias
superiores con nombramientos de un afio 0 mas

20. Puesto que en su resolucién 58/144 la Asamblea General habia observado con
preocupacion que se habia avanzado lentamente en la consecucién del objetivo de la
paridad entre los géneros en los nombramientos por un afio o mas en el cuadro orga-
nico y categorias superiores, el presente informe comenzara con un analisis de la
evolucion de la representacion de la mujer en ese grupo particular. El anexo 1l dain-
formacion sobre la distribucién por géneros de todo el personal con hombramientos
por un afio 0 mas, desglosada por departamento u oficinay categoria.

21. El cuadro 1 infra muestra una comparacion por categorias al 30 de junio de 2003
y a 30 de junio de 2004. A diferencia del afio pasado, en que el incremento fue del
0,6%, en el afio actual la proporcion global de mujeres en esa categoria ha aumentado
un 1,7%, pasando del 35,6% al 37,4% (1.990 mujeres de un total de 5.325 funciona-
rios), con avances apreciables en la mayoria de los niveles, incluidos los puestos supe-
riores, salvo en la categoria P-5. Se trata de los mayores aumentos desde 1998, cuando
por primera vez se presentaron datos para esa categoria de funcionarios.

Cuadro 1

Comparacién dela distribucion por géneros delosfuncionarios del cuadro
organico y categor ias superiores con nombramientos de un afio o mas, al
30 dejunio de 2003y al 30 dejunio de 2004

30 de junio de 2003 30 de junio de 2004

Porcentaje Porcentaje Diferencia

Categoria Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres porcentual
SGA 32 5 13,5 30 6 16,7 3,2
SsG 35 6 14,6 29 6 17,1 25
D-2 88 29 24,8 92 35 27,6 2,8
D-1 225 91 28,8 216 103 32,3 35
Subtotal 380 131 25,6 367 150 29,0 34
P-5 598 259 30,2 602 271 31,0 0,8
P-4 1184 544 315 1088 563 34,1 2,6
P-3 1078 714 39,8 984 698 41,5 1,7
P-2 315 315 50,0 293 303 50,8 0,8
P-1 4 8 66,7 1 5 83,3 16,7
Subtotal 3179 1840 36,7 2968 1840 38,3 1.6
Total 3559 1971 356 3335 1990 37,4 1,7

Fuente: Oficina de Gestién de Recursos Humanos.

M ujeres en cargos superiores

22. Larepresentacion cumulativa de las mujeres en los cargos superiores de ca-
tegoria D-1 y categorias superiores aumentd un 3,4%, pasando del 25,6% al 29%,
lo que representa el incremento mas importante de los Ultimos afios. Los mayores
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aumentos se registraron en las categorias de secretario general adjunto y D-1. En las
categorias de Secretario General Adjunto y Subsecretario General, la representacion
de las mujeres aumento, respectivamente, un 3,2% (del 13,5% al 16,7%, o 6 mujeres
de un total de 36 funcionarios) y un 2,5% (de 14,6% al 17,1%, o sea 6 mujeres de un
total de 35 funcionarios). En la categoria D-2, la representacion de las mujeres au-
mentod en un 2,8%, pasando de 24,8% al 27,6% (35 de un total de 127 funcionarios).
Es especialmente notable el incremento del 3,5% registrado en la categoria D-1, de
28,8% al 32,3% (103 mujeres de un total de 319 funcionarios).

Mujeres en el cuadro organico

23. De la misma forma, se han acelerado las tasas de progreso de la mujer en la
mayoria de las categorias del cuadro organico. Globalmente, en este cuadro de per-
sonal la representacion de la mujer aumentd un 1,6%, del 36,7% al 38,3%. S6lo en
la categoria P-5 crecio la representacion de la mujer a un ritmo méas moderado del
0,8%, pasando del 30,2% al 31% (271 mujeres de un total de 873 funcionarios).

24. El mayor aumento de la representacion de la mujer (con la excepcion de la ca-
tegoria P-1) se registro en la categoria P-4, con un 2,6%, pasando asi del 31,5% al
34,1% (563 mujeres de un total de 1.651 funcionarios). En la categoria P-3, la pro-
porcion de mujeres se incrementd un 1,7%, del 39,8% al 41,5% (698 mujeres de un
total de 1.682 funcionarios). En la categoria P-2, las mujeres representaban el 50,8%
(303 mujeres de un total de 596 funcionarios). La categoria P-2 es la Ginica donde se
ha logrado una paridad total entre los géneros.

Mujeres con nombramientos de un afio 0 mas en departamentos u oficinas
con 20 o mas funcionarios del cuadro organico

25. Cinco departamentos u oficinas mencionados en el dltimo informe (A/58/374)
han seguido cumpliendo la meta de la paridad entre los géneros a 30 de junio de 2004:
el Departamento de Gestion/Oficina del Secretario General Adjunto (56%); la Ofi-
cina de Gestion de Recursos Humanos (52,1%); €l Departamento de Informacion
Piblica (51,1%); el Departamento de Gestion/Oficina de Planificacion de Progra-
mas, Presupuesto y Contaduria General (50,8%); y la Oficina Ejecutiva del Secreta-
rio General (50%).

26. Al igua que en el afio anterior, en 22 departamentos u oficinas las mujeres
ocupan entre el 30% y el 49% de los puestos. Los mayores incrementos se registra-
ron en el Departamento de Asuntos Politicos, donde |la representacion de la mujer
paso del 38,5% al 41,4%; la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y
Desarrollo (UNCTAD), del 31,2% al 34,7%; el Programa de las Naciones Unidas
para los Asentamientos Humanos (ONU-H&bitat), del 34,1% al 37,8%; y la Oficina
de las Naciones Unidas en Nairobi, donde paso del 33,7% al 37%. Sin embargo, en
la Oficina de Coordinacién de Asuntos Humanitarios, la representacion de la mujer
descendi6 el 6,5%, del 44,7% al 38,2%.

27. Como €l afio anterior, en cuatro departamentos u oficinas las mujeres siguen cons-
tituyendo menos del 30% del personal: la Oficina de Servicios Centrales de Apoyo
(23,7%), el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz/Oficina de Ac-
tividades de Apoyo alas Misiones (27,5%); la Comision de las Naciones Unidas de
Vigilancia, Verificacion e Inspeccion (16,7%); y la Oficina del Coordinador de las
Naciones Unidas en Cuestiones de Seguridad (14,3%).
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Mujeres de categoria D-1y categor ias superiores en los departamentos
u oficinas con 20 o mas funcionarios del cuadro organico

28. Para nombramientos de un afio 0 méas, la proporcion de mujeres entre los car-
gos superiores y responsables de la adopcién de decisiones (D-1 y categorias supe-
riores) es del 29%, comparado con el 25,6% hace un afio. Al 30 de junio de 2004, el
objetivo de la paridad entre los géneros en la categoria D-1 y categorias superiores
se habia alcanzado o sobrepasado en los seis departamentos u oficinas siguientes (en
comparacion con tres departamentos u oficinas hace un afio): la Oficina del Coordi-
nador de las Naciones Unidas en Cuestiones de Seguridad (100%); la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos (75%); el Departamento de la Asamblea General y de
Gestion de Conferencias (65%); la Oficina de Asuntos Juridicos (50%); el Departa-
mento de Gesti6n/Oficina del Secretario General Adjunto (50%), y la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena (50%). Dos oficinas en el Departamento de Gestion, la
Oficina del Secretario General Adjunto y la Oficina de Gestion de Recursos Huma-
nos alcanzaron el objetivo del equilibrio de géneros en el cuadro organico y las ca-
tegorias superiores en su conjunto en la categoria D-1 y categorias superiores.

29. En seis departamentos u oficinas las mujeres tienen una representacion del 40%
0 Mas en los cargos superiores (en comparacion con nueve departamentos u oficinas
hace un afio): el Departamento de Informacién Piblica (47%); la Oficina de las Na-
ciones Unidas en Ginebra (47%); la Comision Econémica para América Latinay el
Caribe (CEPAL) (44%); la Comision Econémica y Social para Asia Occidental
(CESPAO) (44%); la Oficina de Planificacion de Programas, Presupuesto y Conta-
duria General del Departamento de Gestion (43%); y el Departamento de Asuntos
de Desarme (40%).

30. En 10 departamentos u oficinas, las funcionarias superiores eran menos del 30%
en la categoria D-1 y categorias superiores (en comparacion con el 13% hace un
ano): la Oficina de Servicios de Supervision Interna (29%); el Departamento de
Asuntos Politicos (29%); la Comision Econdmica y Social para Asiay el Pacifico
(CESPAP) (25%); la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos (ACNUDH) (25%); la UNCTAD (25%); la Comisién Economi-
ca para Africa (CEPA) (20%); el Departamento de Gestion/Oficina de Servicios
Centrales de Apoyo (20%); el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Am-
biente (PNUMA) (20%); la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el
Delito (15%); y el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz/Oficina de Actividades de Apoyo alas Misiones (12%).

31. En tres departamentos u oficinas no habia mujeres en la categoria D-1 y cate-
gorias superiores (en comparacion con sélo dos departamentos u oficinas hace un
ano): la Oficina de Coordinacién de Asuntos Humanitarios; la Comision de Indem-
nizacion de las Naciones Unidas; y la Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi. La
Oficina de Coordinacion de Asuntos Humanitarios tiene actualmente nueve puestos
de esas categorias, la Comisién de Indemnizacion de las Naciones Unidas tiene seis,
y la Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi sélo tiene uno.

32. Delos siete departamentos u oficinas que tienen 20 o mas funcionarios de cate-
goria D-1 y categorias superiores, ninguno de ellos ha alcanzado la paridad entre los
géneros en esas categorias superiores y directivas. La representacion de la mujer en
esas categorias es €l 34% en el Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales; el
30% en el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz; el 29% en el
Departamento de Asuntos Politicos; el 25% en la UNCTAD; el 20% en el PNUMA; y
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el 15% en la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito. En el De-
partamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz/Oficina de Actividades de
Apoyo a las Misiones, las mujeres representan el 12% del personal en la categoria
D-1y categorias superiores.

Representacion de la mujer en el cuadro organico y categorias
superiores en puestos sujetos a distribucién geogr &fica

33. El persona que ocupa puestos sujetos a distribucién geogréfica representa el 47%
del mencionado grupo de funcionarios con nombramientos de un afio, o sea 2.515
funcionarios de un total de 5.325 del cuadro orgénico y categorias superiores. El
anexo |l ofrece un panorama general de la situacion actual en cuanto a distribucién
por géneros por departamento u oficinay por categoria, al 30 de junio de 2004, para
los puestos sujetos a distribucion geografica.

34. En el cuadro 2 se compara la representacion de la mujer por categorias en este
tipo de puestos entre el 30 de junio de 2003 y el 30 de junio de 2004. Si bien larepre-
sentacion de la mujer en el grupo de funcionarios con nombramientos de un afio o
mas aumento el 1,7% en 2003, en esta categoria mas restringida de puestos sujetos a
distribucion geografica, el aumento del 0,5% fue bastante pequefio, con lo que la re-
presentacién de la mujer paso del 41,8% al 42,3% (o sea 1,063 mujeres sobre un total
de 2,515 funcionarios). El incremento registrado en 2004 en la categoria sblo repre-
senta la mitad del aumento medio anual de aproximadamente el 1% desde 1989.

Cuadro 2

Comparacién dela distribucion por géneros delosfuncionarios del cuadro
organico y categor ias superiores en puestos sujetos a distribucién geogr &fica,
al 30 dejunio de 2003y al 30 dejunio de 2004

30 de junio de 2003 30 de junio de 2004

Porcentaje Porcentaje Diferencia

Categoria Hombres Mujeres  de mujeres Hombres Mujeres de mujeres porcentual
SGA 19 5 20,8 17 5 22,7 1,9
SsG 13 4 23,5 12 5 29,4 59
D-2 53 24 31,2 51 26 33,8 2,6
D-1 137 78 36,3 131 85 39,4 31
Subtotal 222 111 33,3 211 121 36,4 +3,1
P-5 312 166 34,7 314 163 34,2 -0,5
P-4 437 259 37,2 424 277 39,5 2,3
P-3 325 312 49,0 330 314 48,8 -0,2
P-2 156 193 55,3 173 188 52,1 -3,2
Subtotal 1230 930 43,1 1241 942 43,2 +0,1
Total 1452 1041 41,8 1452 1063 42,3 -0,5

Fuente: Oficina de Gestién de Recursos Humanos.
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Representacion de la mujer en las categor ias superiores

35. En conjunto, la proporcion de mujeres en puestos de categorias superiores
(categoria D-1 y categorias superiores) aumentd un 3,1%, pasando del 33,3% al
36,4%. Los mayores aumentos se registraron en la categoria de Subsecretario Gene-
ral, con un aumento del 5,9%, pasando del 23,5% al 29,4% (5 de 17), y en la catego-
ria D-1, con un aumento del 3,1%, pasando del 36,3% a 39,4% (85 de 216). En la
categoria de Secretario General Adjunto, la proporcion de mujeres aumentd un
1,9%, pasando del 20,8% al 22,7% (cinco de 22). En la categoria D-2 la proporcion
de mujeres aumentd un 2,6%, pasando del 31,2% al 33,86% (26 de 77).

Representaciéon de la mujer en el cuadro organico

36. Laproporcion total de mujeres en puestos del cuadro organico sujetos a distri-
bucidn geogréfica aumentd de manera casi imperceptible en un 0,1%, pasando del
43,1% al 43,2%, excepto en la categoria P-4, donde aument6 un 2,3%, pasando del
37,2% al 39,5% (277 mujeres de un total de 701 funcionarios). En el resto de las
categorias, la representacion de la mujer experimentd un crecimiento negativo: en la
categoria P-2 disminuy6 un 3,2%, pasando del 55,3% al 52,1% (188 de un total de
361), en la categoria P-3, disminuyé un 0,2%, pasando del 49% al 48,8% (314 de un
total de 644), y en la categoria P-5 disminuy6 un 0,5%, pasando del 34,7% al 34,2%
(163 de un total de 477).

Representacion de la mujer en puestos del cuadro organicoy
categorias superiores que requieren conocimientos linguisticos

37. En el periodo que se examina, la proporcién total de mujeres en puestos del
cuadro organico y categorias superiores gue requieren conocimientos linguisticos
especiales aumentd un 1,4%, pasando del 40,1% al 41,5% (356 mujeres de un total
de 858 funcionarios). Las mujeres ocupan €l 44,1% de los puestos de categoria P-5,
el 38,1% de los puestos de categoria P-4, el 43% de los puestos de categoria P-3 y €l
53,6% de los puestos de categoria P-2. El objetivo de la paridad entre los géneros
s6lo se ha alcanzado en la categoria P-2. En cuanto a los nombramientos para ocu-
par puestos que requieren conocimientos linglisticos especiales, €l 63,7% de esos
nombramientos correspondi6é a mujeres (14 mujeresy 8 hombres), comparado con €l
55,1% en el afio anterior.

Representacion de la mujer en puestos de proyectos

38. El nimero total de funcionarios en puestos de proyectos (de |la serie 200) as-
ciende a 875. La proporcion de mujeres dentro de ese grupo aumentd un 3,2%, pa-
sando del 32,5% al 35,7% (de 270 a 312 mujeres). La proporciéon de mujeres en la
categoria L-7 aument6 un 4,2% respecto del afio anterior, pasando del 12,5% al
16,7%, si bien el nUmero total de mujeres siguié siendo el mismo. Mientras que en
la categoria L-4 se registré el mayor aumento, de un 7,4%, pasando del 20,3% al
27,7%, en la categoria L-3 se registré un crecimiento negativo del 1,5%, pasando
del 42,4% al 40,9%.
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Funcionarios en misiones de apoyo a la paz del Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz

39. Aunque el nuamero total de funcionarios del cuadro organico con nombra-
mientos de un afio 0 més asignados a operaciones de apoyo a la paz disminuyd de
1.175% a 949, la proporcion total de mujeres en ese grupo aumenté un 4,3%, pasan-
do del 23,2% al 27,5% (261 mujeres y 688 hombres). La proporcién de mujeres en
puestos de categoria D-1 y categorias superiores en operaciones de paz fue del 12%
(12 de 97), lo que supuso un aumento del 2% respecto del afio anterior. La propor-
cién de mujeres entre los funcionarios con nombramientos inferiores a un afio fue
del 27,5% (142 de 517).

40. Al 30 dejunio de 2004, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de
la Paz administraba 27 misiones, que incluian misiones de mantenimiento de la paz,
politicas y de consolidacion de la paz. En tres de las nueve misiones con al menos
20 funcionarios del cuadro organico, la proporcién de mujeres superaba el 30%: en
la Misidon de Asistencia de las Naciones Unidas para el Afganistan (UNAMA), con
un 35,7%, la Misién de las Naciones Unidas en la Republica Democrética del Congo
(MONUC), con un 30,8%, y la Misién de las Naciones Unidas en Etiopiay Eritrea
(MINUEE), con un 30,3%. En otras cuatro misiones la proporcion de mujeres supe-
raba el 25%: la Mision de las Naciones Unidas en Sierra Leona (UNAMSIL), con un
27,1%, la Mision de Administracion Provisional de las Naciones Unidas en Kosovo
(UNMIK), con un 26,7%, la Misién de Apoyo de las Naciones Unidas en Timor
Oriental (UNMISET), con un 26,6%, y la Misién de Observadores de las Naciones
Unidas en Georgia (UNOMIG), con un 27,3%.

41. Dos mujeres nombradas Representantes Especiales por el Secretario General
estaban al frente de la UNOMIG y la Operacién de las Naciones Unidas en Burundi
(ONUB). Otras tres mujeres ocupaban el puesto de Representante Especial Adjunto
del Secretario General en la Misién de Verificacion de las Naciones Unidas en
Guatemala (MINUGUA), laUNAMA y laUNOMIG.

42. En la actualidad, hay nueve puestos de categoria P-4 o P-5 de asesores en
cuestiones de género ajornada compl eta en operaciones de mantenimiento de la paz,
a saber, en la UNAMA, la ONUB, la Mision de las Naciones Unidas en Coéte
d'Ivoire (MINUCI), laMONUC, la UNMIK, la Misién de Estabilizacion de las Na-
ciones Unidas en Haiti (MINUSTAH), la Misidn de las Naciones Unidas en Liberia
(UNMIL), laUNAMSIL y laUNMISET.

Nombramientos, ascensos, traslados lateralesy separacion del
servicio de funcionarios del cuadro organico y categorias
superiores en la Secretaria

43. En el apartado c) del parrafo 6 de su resolucion 58/144, la Asamblea General
pidi6 al Secretario General que vigilara de cerca los progresos hechos por los de-
partamentos y oficinas a fin de que la proporcion de nombramientos y ascensos de
mujeres debidamente calificadas represente, por 10 menos, el 50% de todos los
nombramientos y ascensos hasta que se alcance el objetivo de la paridad entre los
géneros.
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Nombramientos

44. En el periodo sobre el que se informa, de todos |os nombramientos de un afio o
més realizados en la Secretaria en todas las categorias, un 37,2% correspondio a
mujeres (191 de 514), con inclusién de los nombramientos correspondientes a las
misiones sobre el terreno administradas por el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz, un porcentaje que es inferior al objetivo del 50% marcado
por la Asamblea General, excepto en la categoria P-2. Asi pues, seguira siendo difi-
cil lograr la paridad entre los géneros, ya que la contratacion de mujeres llega ape-
nas al nivel de reemplazo y el porcentaje de mujeres contratadas esta incluso un po-
co por debajo del porcentaje de mujeres que trabajan en la Organizacion (37,4%).
Para lograr el objetivo de la paridad entre los géneros, |0s departamentos y oficinas
deberan aumentar el porcentaje de nombramientos de mujeres hasta el 50%, como
minimo, en todas las categorias.

45. Mas especificamente, el 25,8% de todos los nombramientos en la categoria D-
1y categorias superiores y el 38,8% de todos los nombramientos en las categorias
P-1 a P-5 correspondieron a mujeres. De los siete nombramientos en la categoria de
Secretario General Adjunto (14,3%), uno correspondié a una mujer: la Represen-
tante Especial del Secretario General en la ONUB* En la categoria de Subsecretario
General, dos de los seis nombramientos correspondieron a mujeres (33%): la Subse-
cretaria General de Actividades de Apoyo a las Misiones del Departamento de Ope-
raciones de Mantenimiento de la Paz y la Subsecretaria General de Gestion de Re-
cursos Humanos del Departamento de Gestién? Cinco de los 24 nombramientos en
la categoria D-2 (20,8%) y nueve de los 29 nombramientos en la categoria D-1
(31%) correspondieron a mujeres. En las categorias P-5 y P-4, las mujeres se repar-
tieron el 14,5% (ocho de 55) y el 32,7% (36 de 110) de los nombramientos, respec-
tivamente. En las categorias P-3 y P-2, los porcentajes de nombramientos corres-
pondientes a mujeres fueron del 41,9% (75 de 179) y el 52,9% (55 de 104), respec-
tivamente. El objetivo de la paridad entre los géneros en el nombramiento de fun-
cionarios del cuadro orgénico solo se alcanzo y se superd en la categoria P-2, donde
el 52,9% de los nombramientos correspondié a mujeres.

Contratacién sobre la base de los concur sos nacionales

46. El 49,3% de los funcionarios contratados sobre la base de concursos naciona-
les fueron mujeres (35 mujeresy 36 hombres), comparado con el 62,3% el afio ante-
rior. En laronda de exdmenes de 2003, el 41% de los candidatos (5.714 de 13.994),
el 42% de los convocados a examen (1.643 de 3.911) y el 42% de los incluidos en la
lista de aprobados (72 de 172) eran mujeres. En cuanto al desglose por grupos ocu-
pacionales, 23 de 34 de los candidatos aprobados en asuntos juridicos eran mujeres.
No obstante, sélo cinco de los 37 candidatos aprobados en tecnologia de la informa-
cion y 18 de los 48 candidatos aprobados en economia eran mujeres, 1o que de-
muestra que es necesario atraer a mas mujeres en esas esferas.

Ascensosy traslados

47. Aungue €l mandato de la Asamblea General de lograr la paridad entre los gé-
neros no se ha cumplido, se ha avanzado méas en materia de ascensos y traslados que
en nombramientos.

48. En el periodo sobre el que se informa, el 45,9% de los ascensos en las cate-
gorias P-1 a D-2 correspondioé a mujeres, a saber, 146 de 318 ascensos. En las
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categorias D-2 y D-1, las mujeres recibieron el 55,6% (5 de 9) y €l 38,9% (14 de
36) de los ascensos, respectivamente. En el cuadro organico, la proporcidn de ascen-
sos correspondientes a mujeres fue del 45,6% (127 de 273). En las categorias P-4 y
P-3, las mujeres recibieron el 51,4% de los ascensos (54 de 105 en la categoria P-4 y
36 de 70 en la categoria P-3). El objetivo de la paridad entre los géneros se alcanzd
y se super6 en la categoria D-2 y en las categorias P-4 y P-3. Con €l fin de acelerar
el proceso para alcanzar la paridad entre los géneros, el porcentaje de ascensos de
mujeres debera superar el 50% en todas |as categorias.

49. Delos 122 traslados laterales de funcionarios del cuadro organico y categorias
superiores, 58 correspondieron a mujeres, 1o que equivale al 47,5%. No se produjo
el traslado lateral de ninguna mujer de la categoria D-1. El 40% de los traslados la-
terales en la categoria P-5 (6 de 15), €l 48,1% en la categoria P-4 (13 de 27), €l
42,9% en la categoria P-3 (18 de 42) y el 61,8% en la categoria P-2 (21 de 34)
correspondieron a mujeres.

Separ acion del servicio

50. Un total de 783 funcionarios del cuadro organico o categorias superiores con
nombramientos de un afio 0 mas dejaron la Organizacion debido a rescision del
contrato por mutuo acuerdo, fallecimiento, expiracion del nombramiento, traslado
interinstitucional o entre organizaciones, dimision, jubilacion al cumplir 60 afios o
mas, o terminacion del contrato por motivos de salud. El 59% de todas las separa-
ciones se debi6 ala expiracion del nombramiento y el 19% a jubilaciones. El mayor
ndmero de separaciones se produjo entre los funcionarios de las misiones sobre €l
terreno administradas por el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz, con 418 separaciones (53,3% del total).

51. Las mujeres constituyeron el 26,2% de todas las separaciones (205 de 783) y
el 13% de las separaciones en la categoria D-1 y categorias superiores. Las mujeres
gue dejaron la Organizacion constituyeron el 53% de todos los traslados interinsti-
tucionales o entre organizaciones (10 de 19), el 39% de las dimisiones (37 de 94), el
25% de las jubilaciones (37 de 148), el 24% de las separaciones debido a la expira-
cion del nombramiento (108 de 459), el 20% de las rescisiones de contrato por mu-
tuo acuerdo (11 de 56) y el 33% de los fallecimientos (2 de 6). En las misiones sobre
el terreno, el 23% de las separaciones por expiracion del nombramiento (84 de 359)
correspondieron a mujeres.

52. Con vistas a mejorar la retencion de las mujeres, se deberiarealizar un andlisis
més detallado de las entrevistas de fin de servicio a fin de conocer mejor las causas
de los traslados interinstitucionales o entre organizaciones, las dimisiones y las res-
cisiones por mutuo acuerdo entre ese grupo de funcionarios. El grupo de mujeres
gue se separan del servicio debido ala expiracion del nombramiento, principalmente
en las misiones sobre el terreno administradas por el Departamento de Operaciones
de Mantenimiento de la Paz, también podria ser una fuente importante para la con-
tratacion de mujeres calificadas a fin de aumentar la representacion de las mujeres
en la Organizacion en general y en ese Departamento en particular. Por otro lado, la
realizacion de un andlisis diacrénico de tendencias de las separaciones en cada una
de las categorias podria revelar pautas que no son perceptibles en un examen anual.
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Tasas de disminucién natural (2004-2008)

53. En su resolucion 58/144, la Asamblea General pidio al Secretario General que
le presentara un informe sobre las tasas de disminucion natural desglosadas por gé-
neros en todas las dependencias organicas y en todas |las categorias. En el momento
de preparar el presente informe, no se disponia de informacién sobre las tasas de
disminucion natural para algunas de las categorias del cuadro organico. En el proé-
ximo informe sobre el mejoramiento de la situacion de la mujer en el sistema de las
Naciones Unidas se presentard un andlisis mas detallado de la disminucion natural.
A los efectos del presente informe, se han utilizado las tasas de jubilacién como €l
mejor elemento de informacion disponible para predecir la disminucién natural.

54. Segun las previsiones de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos sobre las
tasas de disminucion natural o jubilacién, que figuran en el informe del Secretario Ge-
neral sobre la composicién de la Secretaria (A/59/299), en el periodo comprendido
entre 2004 y 2008 alcanzaran la edad de jubilacion obligatoria 1.689 funcionarios, o
gue equivale a 14,6% de la plantilla actual. Cada afio, se jubilaran en promedio 338
funcionarios, desde un minimo de 204 en 2004 a un méximo de 429 en 2008. Durante
ese mismo periodo, se jubilardn 149 directores, lo que constituird el 8,8% de todas las
jubilaciones. En total se jubilaran 548 funcionarios del cuadro organico (32,4%) y
992 funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos (58,7%).

55. Aunque en el periodo comprendido entre 2004 y 2008 se jubilaran mas
mujeres que hombres (867 mujeres y 822 hombres), en el cuadro organico y ca-
tegorias superiores casi dos terceras partes de los jubilados seran hombres
(64,8% de hombres en las categorias de P-2 a D-2). Esas jubilaciones ofreceran
una oportunidad importante para mejorar sustancialmente la distribucién geogréfica 'y
entre los géneros.

56. Més especificamente, las mayores posibilidades de alcanzar |a paridad entre
los géneros se darédn en las categorias de P-5 a D-2. Por gjemplo, el 29,1% de la
plantilla actual en la categoria P-5 debera ser reemplazada, y en las categorias D-2 y
D-1 el porcentgje es aun superior, un 38,5%. Las tasas de jubilacion en esas catego-
rias seran importantes, por giemplo, en el Departamento de Asuntos Econémicos y
Sociales, el Departamento de Asuntos Politicos y la Comision Econémicay Social
para Asia Occidental (CESPAO), donde la disminucion natural en el cuadro orgéani-
co y categorias superiores sera de mas del 15% de la plantilla actual. En la mayoria
del resto de los departamentos, se prevé que las tasas de disminucién natural en esas
categorias se situaran entre el 5y el 15% de |la plantilla actual. Entrarian en ese gru-
po los siguientes departamentos: el Departamento de Asuntos de Desarme, el De-
partamento de la Asamblea General y de Gestién de Conferencias, la Oficina de la
Secretaria General Adjunta del Departamento de Gestion, la Oficina de Servicios
Centrales de Apoyo, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, la Oficina de Pla-
nificacion de Programas, Presupuesto y Contaduria General, el Departamento de In-
formacion Publica, la Oficina de Actividades de Apoyo a las Misiones del Departa-
mento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, la Oficina de Coordinacion de
Asuntos Humanitarios, la Oficina de la Alta Comisionada de las Naciones Unidas
para los Derechos Humanos, la Oficina de Servicios de Supervision Interna, la Ofi-
cina de Asuntos Juridicos, la Oficina Ejecutiva del Secretario General, la Conferen-
cia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo (UNCTAD), el Programa
de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUMA), el Programa de las Na-
ciones Unidas para los Asentamientos Humanos (ONU-Habitat), la Oficina de las
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Naciones Unidas contra la Droga y el Delito, la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra, la Oficina de las Naciones Unidas en Viena, la Oficina del Coordinador de
Asuntos de Seguridad de las Naciones Unidas, la Comisién Econdémica para Africa
(CEPA), la Comision Econémica para Europa (CEPE) y la Comisién Econdmica y
Social paraAsiay el Pacifico (CESPAP).

Distribucién por géneros en el Servicio Movil

57. Las mujeres representan el 23,4% de la plantilla del Servicio Movil (325 de
1.387), un poco mas que €l afio anterior. S6lo hay una mujer, de un total de 90 fun-
cionarios, en las categorias FS-6 y FS-7. Las mujeres en este grupo de personal ocu-
pan principalmente puestos de categorias inferiores, como los de las categorias FS-2
y FS-3 donde representan el 43,2 y el 34,7%, respectivamente.

Distribucion por géneros delos funcionarios del cuadro
de servicios generales y cuadros conexos

58. Las mujeres siguen constituyendo la mayor parte del personal del cuadro de
servicios generales, con un 62% al 30 de junio de 2004 (4.191 mujeres de un total
de 6.751 funcionarios). En la actualidad, esta suspendida la contratacién de nuevos
funcionarios en esta categoria, de conformidad con la resolucién 58/270 de la
Asamblea General, de 23 de diciembre de 2003. El 55% de los funcionarios contra-
tados antes de la suspension eran mujeres (43 de 74). En cuanto a los ascensos en el
cuadro de servicios generales, el 55,9% beneficid a mujeres (382 de 683). Por lo que
respecta a los traslados laterales, las mujeres representaron el 70,3% (102 de 145).
En cuanto a separaciones del servicio, las mujeres representaron el 60,8% de todas
las separaciones (284 de 467), 1o que corresponde a porcentaje general de mujeres
en ese cuadro.

59. En el cuadro del Servicio de Seguridad y Vigilanciay el cuadro de artes y
oficios, la representacion de la mujer sigue siendo extremadamente baja, con
s6lo un 11,6% (26 mujeres de 224 funcionarios) y un 3,5% (6 mujeres de 172)
respectivamente.

Tendenciasy proyecciones del mejoramiento dela situacion
delamujer en el cuadro organico y categorias superiores

60. En la presente seccion se ofrece un panorama general de las tendencias y pro-
yecciones de la representacién de la mujer en el cuadro organico y categorias supe-
riores entre los funcionarios con nombramientos de un afio o mas y, por separado,
entre los funcionarios que ocupan puestos sujetos a distribucién geogréfica. Tras in-
corporar los datos del presente afio, las tendencias de la representacion de la mujer
por categorias confirman las que figuran en el Ultimo informe del Secretario General
(A/58/374, parrs. 32 a42). A titulo ilustrativo y asumiendo gue se mantenga una ten-
dencialineal en los datos disponibles, se han hecho proyecciones por departamento y
oficina sobre la fecha en que se alcanzara la paridad entre los géneros’. Todas las
proyecciones de la representacion de la mujer en el cuadro organico y categorias su-
periores en puestos sujetos a distribucién geogréfica se calcularon sobre la base de
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las tendencias observadas en € periodo comprendido entre el 30 de junio de 1994 vy €l
31 de marzo de 2004. Dado que para el grupo méas amplio del personal del cuadro
organico y categorias superiores con nombramientos de un afio 0 més solo se dispo-
ne de informacion a partir de 1998, las proyecciones de la representacion de la mu-
jer en ese grupo se calcularon sobre la base de los datos correspondientes al periodo
de seis afios comprendido entre el 30 de junio de 1998 y el 31 de marzo de 2004*.
La informacion sobre las tendencias estadisticas y las proyecciones hipotéticas por
categoria 'y departamento tiene por objeto facilitar a las delegaciones 'y a la Secreta-
rialaevaluacion del progreso y las dificultades en el logro del objetivo de la paridad
entre los géneros en la Secretaria.

Tendencias de la representacion de la mujer en el cuadro
Or ganico y categor ias superiores con nombramientos
de un afio o mas, 1998-2004

61. Durante ese periodo de seis afos, la representacion de la mujer en el cuadro
organico y categorias superiores en puestos con un nombramiento de un afio o mas
crecié a un ritmo preocupantemente lento, con una tasa media anual del 0,4% (véase
el cuadro 3).

Cuadro 3

Tendencias de larepresentacion de la mujer en e cuadro organico y categor ias
superiores con nombramientos de un afio o mas, 30 dejunio de 1998 a 31 de
mar zo de 2004 (porcentaje)

Variacion
30dejunio 30dejunio 30dejunio 30dejunio 30dejunio 30dejunio 31demarzo acumulativa  Variacién
Categoria de 1988 de 1999 de 2000 de 2001° de 2002 de 2003 de 2004 1998-2004 anual media
SGA 11.1 9.4 6.5 11.8 10.5 13.9 13.9 +2.8 0.5
SsG 13.0 14.3 11.5 10.8 12.5 15.0 18.4 +5.4 0.9
D-2 18.8 21.6 20.8 17.9 21.6 24.6 29.7 +10.9 1.8
D-1 23.7 28.1 29.3 30.1 28.7 28.9 31.8 +8.0 1.3
P-5 29.3 30.0 32.6 29.5 29.3 30.1 31.2 +1.9 0.3
P-4 32.3 33.7 335 31.4 314 315 327 +0.4 Negativo
P-3 39.4 39.5 40.2 36.9 38.0 39.9 418 +2.3 0.4
P-2 45.4 48.2 50.1 48.0 48.7 50.1 50.5 +5.0 0.8
P-1 64.3 77.8 50.0 60.6 63.2 63.6 83.3 +19.0 3.2
Total 34.6 35.8 36.5 34.6 34.9 35.7 37.1 +2.5 0.4
Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos.
62. El crecimiento acumulativo fue del 2,5%, de un 34,6% en 1998 (1.141 de
4.164) a un 37,1% en 2004 (2.024 de 5.458). Asumiendo que las tendencias obser-
vadas continen a mismo nivel, el objetivo de alcanzar un 50% de mujeres con
nombramientos de uno 0 més afios seguira sin cumplirse (véase el apartado a) del
anexo 1V). En otras categorias, como la categoria P-5, el cumplimiento del objetivo
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de la paridad entre los géneros aln llevara decenios; en la categoria P-4 |a tendencia
es al estancamiento (0,4% de crecimiento).

63. En comparacién con el crecimiento acumulativo (2,5% en el periodo compren-
dido entre junio de 1998 y marzo de 2004), en el cuadro 3 se puede observar que el
aumento de la representacion de la mujer fue mayor en las categorias superiores de
Secretario General Adjunto, Subsecretario General, D-2 y D-1 (2,8% en la categoria
de Secretario General Adjunto, 5,4% en la de Subsecretario General, 10,9% en la de
D-2 y 8,1% en la de D-1). Pese a €llo, las proyecciones hipotéticas indican que, de
mantenerse esas tasas, la paridad entre los géneros se podria alcanzar en un plazo de
entre 17 y 21 afos solo en las categorias D-1y D-2. Aunque no es del todo satisfac-
toria, larepresentacion de la mujer en las categorias superiores es mas controlable ya
gue el nimero de puestos de esas categorias es relativamente pequefio y la contrata-
cion de una o dos funcionarias para uno de ellos afecta mucho al porcentaje total.

64. En el cuadro organico, donde se concentran la mayoria de los puestos (véase €l
apartado b) del anexo V), a excepcién de la categoria P-2 en la que se ha alcanzado
la paridad entre los géneros (50,8%), asumiendo la continuacion de las tendencias
las proyecciones hipotéticas son menos alentadoras. La representacion de la mujer
muestra un crecimiento de solo el 0,4% en la categoria P-4 y del 1,9% en la catego-
ria P-5. Asumiendo que continden las tendencias observadas y que €l resto de las
variables se mantenga constante, la paridad entre los géneros no se podria alcanzar
en la categoria P-4 ya que, a la tasa actual, el nUmero total de mujeres que llegarian
a esta categoria seria apenas suficiente para mantener al nivel de reemplazo. En la
categoria P-3, que es €l grupo méas numeroso (31,5% de todos |os puestos del cuadro
organico y categorias superiores) la representacion de las mujeres aumentd acumu-
lativamente un 2,3% en el periodo comprendido entre 1998 y 2004. Esa tasa es insu-
ficiente, especialmente alaluz del gran nimero de funcionarios a que afecta.

65. El andlisis de las tendencias y las proyecciones hipotéticas por departamento y
oficina confirma las tendencias observadas en la representacion de las mujeres por
categoria (véase el anexo V). Entre 1998 y 2004, se alcanzo el objetivo de la paridad
entre los géneros en ocho departamentos y oficinas de un total de 38. Esos departa-
mentos y oficinas representaban solamente el 9% (518 de 5.449 puestos) del total de
funcionarios del cuadro organico y categorias superiores con nombramientos de un
afo o mas.

66. Suponiendo que continden |las tendencias observadas, otros 11 departamentos y
oficinas alcanzarian el objetivo de la paridad entre los géneros para 2013, lo que re-
presentaria el 26% (1.418 de 5.459 puestos) del total de funcionarios del cuadro or-
ganico. Otros nueve departamentos y oficinas cumplirian ese objetivo para 2093, lo
gue representaria el 34% (1.876 de 5.449 puestos). Si a esas proyecciones hipotéticas
se afade el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y el personal
administrado por la Oficina de Actividades de Apoyo a las Misiones de ese Depar-
tamento, el objetivo de la paridad entre los géneros se vuelve alin més inal canzable.

67. Al nivel actual de reemplazo de mujeres, dos departamentos y oficinas, que
representan el 3% (162 de 5.449 puestos) de todo el cuadro organico y categorias
superiores, seguiran teniendo un desequilibrio entre los géneros a no ser que intensi-
fiquen y reorienten sus esfuerzos a fin de invertir latendencia actual y avanzar hacia
la consecucion del objetivo de la paridad. Ademés, cinco departamentos y oficinas,
gue representan el 2% (85 de 5.449 puestos) del total de funcionarios, tienen una plan-
tilla demasiado pequefia o los datos son insuficientes para poder realizar proyecciones.
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Nombramientos

68. En los Ultimos afios, la Asamblea General ha pedido periédicamente al Secre-
tario General que vigile de cerca los progresos hechos por |os departamentos y ofi-
cinas a fin de que la proporcién de nombramientos y ascensos de mujeres debida-
mente calificadas represente, por |0 menos, el 50% de todos los nombramientos y
ascensos hasta que se alcance €l objetivo de la paridad entre | os géneros.

69. El examen de las tendencias observadas en el periodo comprendido entre el 1°
dejulio de 1998 y el 30 de junio de 2004 muestra que, en el cuadro organico y cate-
gorias superiores la proporcién de nombramientos de mujeres ha oscilado entre el
33,2% y €l 40,7% (véase €l cuadro 4). No obstante, tras un dramético descenso de
mas del 7% entre julio de 2001 y junio de 2002, se ha recuperado la tendencia al al-
za, lo que indica que, mediante un esfuerzo sistemético e intensificado, la decidida
aplicacion de esa politica puede traer consigo la necesaria mejora continuada de las
tendencias. Habra que estudiar las razones de ese drastico descenso.

Cuadro 4

Por centaj e de mujeres nombradas para puestos del cuadro organico
y categor ias superiores en la Secretaria de las Naciones Unidas
(1°dejulio de 1998 a 30 de junio de 2004)

Variacion
respecto del
SGA SsG D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total afio anterior

Julio de 1998
ajunio de 1999 0,0 0,0 55,6 27,3 31,8 26,2 31,8 64,5 40,1 -
Julio de 1999
ajunio de 2000 0,0 0,0 42,9 31,3 35,3 20,0 44,6 51,5 40,5 +0,4
Julio de 2000
ajunio de 2001 20,0 0,0 0,0 20,0 14,6 32,1 45,6 55,8 40,7 +0,2
Julio de 2001
ajunio de 2002 9,1 10,0 21,4 19,2 12,1 22,7 34,9 56,6 33,2 -7,5
Julio de 2002
ajunio de 2003 20,0 28,6 11,8 13,6 31,3 24,8 - 61,9 38,5 +5,3
Julio de 2003
ajunio de 2004 14,3 333 20,8 31,0 14,5 32,7 41,9 52,9 37,2 -1,3
Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos,
Ascensos
70. El andlisis de los ascensos de mujeres con nombramientos de un afio 0 mas en
el cuadro organico y categorias superiores en el periodo comprendido entre el 1° de
julio de 1998 y el 30 de junio de 2004 indica que las oscilaciones no superaron el
5%, entre el 47,1% en junio de 2001 y el 42,3% en junio de 2003 (véase €l cuadro
5), La cota del 47,1% demuestra que el objetivo es claramente alcanzable mediante
una adhesién mas sistemética a la politica de paridad de género,
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Cuadro 5
Por centaj e de mujeres ascendidas a puestos del cuadro organico
y categorias superiores (1° dejulio de 1998 a 30 de junio de 2004)

Variacion

respecto del

D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total afio anterior

Julio de 1998 ajunio de 1999 53.8 432 460 473 643 455 -
Julio de 1999 ajunio de 2000 323 364 413 509 750 431 -2.4
Julio de 2000 ajunio de 2001 351 392 513 538 100.0 471 +4.0
Julio de 2001 ajunio de 2002 440 456 402 444 591 437 -3.4
Julio de 2002 ajunio de 2003 333 407 376 561 - 423 -14
Julio de 2003 ajunio de 2004 389 398 514 514 111 457 +3.4

Fuente: Oficina de Gestién de Recursos Humanos.

Tendenciasy proyecciones de la representacion dela mujer en
el cuadro organico y categor ias superiores con nombramientos
de un afio 0 més en puestos sujetos a distribucion geogr &fica,
del 30 dejunio de 1994 al 31 de marzo de 2004

71. Durante los 10 ultimos afos, la representacion de la mujer en este grupo au-
mentd como promedio un 1% anual, pasando del 32,6% (830 puestos de un total
de 2.550) en 1994 al 42,5% (1.441 puestos de 2.506) en 2004. Si se adopta una pro-
yeccion lineal de la tendencia observada, la paridad entre los géneros se alcanzaria
en el afio 2012 (es decir, dentro de ocho afios).

72. Los mayores incrementos se registraron en los puestos de categoria superior,
incluidos los de Secretario General Adjunto y de Subsecretario General y puestos de
las categorias D-2 y D-1, donde la representacion de la mujer aumento, respectiva-
mente, un 11,2%, un 20,2%, un 15,5% y un 23,1% (véase el cuadro 6).

73. En €l cuadro organico los resultados son mas modestos: en €l nivel P-5, lare-
presentacion de la mujer aument6 un 10,5% y en el nivel P-4, un 5,2%, mientras que
en los niveles P-3 y P-2, los aumentos fueron del 10,8% y del 7,3%, respectiva-
mente. En estos dos Ultimos niveles se ha alcanzado el objetivo de la paridad entre
los géneros, con un 50,1% y un 52,8%. Sin embargo, estos aumentos todavia no se
han traducido en un incremento de la representacién de la mujer en los niveles P-4 y
superior. En el nivel P-4, en particular, la tendencia apunta al aumento mas reducido
atodos los niveles de la representacion de la mujer en los Ultimos 10 afios. Esto su-
giere la existencia de un “techo virtual” a este nivel, que impide alas mujeres cuali-
ficadas pasar del grado P-3 a puestos de las categorias P-4 y P-5. Es necesario exa-
minar con mas detalle este aspecto, en colaboracion con la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos.
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Cuadro 6

Representacion de la mujer en el cuadro organico y categor ias superiores con
nombramientos de un afio 0 mas en puestos sujetos a distribucion geogr &fica,

1994-2004

(Porcentaje)

Categoria

30de
junio

de 1994

30de
junio
de 1995

30de
junio
de 1996

30de
junio

30de
junio

de 1997 de 1998

30de
junio
de 1999

30de
junio
de 2000

30de
junio
de 2001

30de
junio
de 2002

30de
junio
de 2003

3lde
marzo
de 2004

Variacion

en puntos
porcentuales
1994-2004

Variacion
anual media
durante el
periodo

SGA
SsG
D-2
D-1
P-5
P-4
P-3
P-2
P-1

10,5
111
18,7
14,7
24,5
33,8
39,3
45,5

100

10
14,3
19,4
17,2
28,3
33,7
39,7
47,6

4,8

6,7
19,7
19,3
27,8
34,9
40,6
49,7

5,5
14
19
22
33

34,4

42,4
48

8,3
20
22
29
31
36
42
47

8,7
17,6
23,2
34,3
31,6
36,6
44,3
475

9,1

20
25,7
35,8
33,1
37,3
44,7
48,8

17,4
23,5
23,3
38,3
32,3
38,7
45,2
52,1

16,7
23,5
29,4
37,8
32,5
38,3
46,9
54,2

20,8
23,5
31,2
36,3
34,7
37,2
49,1
55,3

21,7
31,3
34,2
37,8
35,0
39,0
50,1
52,8

+11,2
+20,2
+15,5
+23,1
+10,5

+5,2
+10,8

+7,3

11
2,0
1,6
2,3
11
0,5
1,0
0,7

Total

32,5

34,1

351

36,6

37

38,1

39,2

40,2

41

41,8

42,5

+10,0

+1,0

Fuente: Oficina de Gestién de Recursos Humanos.

Actividadesrecientes encaminadasa lograr la paridad entre
los géneros en la Secretaria

Planificacion y supervision de recur sos humanos

74. Los planes de accion en materia de recursos humanos son un instrumento im-
portante para proceder al seguimiento de los objetivos bienales en ambitos funda-
mentales de los recursos humanos, como |la paridad entre los géneros. Un total de
26 departamentos y oficinas participan en el ciclo actual correspondiente al periodo
2003-2004. Los jefes de departamento deben rendir cuentas al Secretario General
sobre el cumplimiento de los objetivos establecidos para sus respectivos departa-
mentos. En la actualidad se utilizan dos indicadores de la representacion de la mu-
jer: mantener la paridad entre los géneros o aumentar la representaci 6n femenina pa-
ra conseguirla, y seleccionar a candidatas en el 50% por lo menos de los casos, te-
niendo en cuenta los requisitos del Articulo 101.3 de la Carta de las Naciones Uni-
dasy las decisiones pertinentes de |os 6rganos legislativos.

75. En 2003, la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos amplié sus actividades
de seguimiento incluyendo en ellas misiones sobre €l terreno respecto de una gran
variedad de cuestiones relativas a la gestion de recursos humanos. Estas misiones
han sido Utiles para sensibilizar a las misiones y departamentos encargados del
mantenimiento y la consolidacion de la paz en aspectos de la responsabilidad corpo-
rativa, incluidas las cuestiones de género. Con objeto de aumentar la capacidad de
seguimiento y planificacion de recursos humanos de los departamentos, la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos esta creando un sitio Web que facilitara a los di-
rectores de programas y a los profesionales de los recursos humanos el acceso elec-
trénico a lainformacién necesaria para la adopcién de decisiones; en el sitio Web se
publicaran informes estadisticos interactivos y actualizados.
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Sistema de seleccién del personal

76. En su resolucion 58/144, la Asamblea General alentd firmemente a los jefes de
departamentos y oficinas a que siguieran escogiendo candidatas cuando sus califica-
ciones fueran iguales o superiores alas de los candidatos, y alentaran efectivamente
alos administradores a que alcanzaran las metas fijadas para el aumento de larepre-
sentacion de la mujer y vigilaran y evaluaran el grado en que las habian alcanzado.
Antes de la introduccién del actual sistema de seleccion del personal®, las medidas
especiales para la consecucion de la paridad entre los géneros, establecidas en la
instruccion administrativa ST/A1/1999/9, constituian uno de los principales medios
de llevar ala practica ese principio, orientando a los directores de programas y alos
organos de nombramientos y ascensos en la adopcién de decisiones en materia de
seleccion. Con el nuevo sistema de dotacién de personal, al haberse transferido a los
jefes de departamento la responsabilidad y la rendicion de cuentas de acuerdo con
los planes de accién relativos a los recursos humanos, ahora es preciso adaptar estas
medidas especiales al nuevo sistemay promulgarlas.

77. La Oficina de la Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la
Mujer participa en calidad de asesor en las deliberaciones de los 6rganos centrales
de examen, a fin de que las decisiones en materia de seleccion tengan en cuenta los
objetivos de género, segun el mandato de la Asamblea General. Cuando hay motivos
para pensar que el funcionario responsable del programa no ha evaluado adecuada-
mente a las candidatas, €l drgano central de examen devuelve el caso a departa-
mento o ala oficina con la peticidn de una aclaracién o de una evaluacién mas deta-
llada y, en algunos casos, con la recomendacion de que se entreviste a candidatas
cualificadas y, en caso de que cumplan los criterios de evaluacién, se las incluya en
la lista de candidatos recomendados.

78. Segun el nuevo sistema de seleccion de personal, los candidatos que figuran en
una lista aprobada por un 6rgano central de examen, que no sean el candidato selec-
cionado para un puesto especifico, se incluyen en una lista de espera de candidatos
presel eccionados para vacantes de funciones similares. En un plazo de un afio desde
su inclusién en esta lista, se podra ofrecer a los candidatos puestos de su nivel en el
mismo grupo de actividades sin pasar por el organo central de examen. Con este
grupo de candidatas precalificadas y disponibles con rapidez, y sin necesidad de
volver al 6rgano central de examen para que se les asigne a puestos a medida que
gueden libres, los departamentos deberian poder avanzar con mas diligencia hacia el
objetivo de la paridad entre los géneros.

L os encargados de las cuestiones de la mujer en los departamentos

79. La Asamblea General, en su resolucion 58/144, acogié con beneplacito el com-
promiso del Secretario General de integrar mejor a los encargados de las cuestiones de
la mujer de los departamentos en el nuevo sistema de dotacién de personal (apartado i)
del parrafo 5) y alent6 las consultas de los jefes de departamentos y oficinas con los
encargados de las cuestiones de la mujer durante el proceso de seleccion (apartado €)
del péarrafo 6). Dada la delegacion de autoridad a los directores de programas segun el
sistema actual, la funcién de seguimiento y asesoramiento de los encargados de las
cuestiones de la mujer, definida en el boletin del Secretario General ST/SGB/1999/19,
ha quedado limitada y carece de claridad. Por lo tanto, es preciso gjustar el mandato de
los encargados de las cuestiones de la mujer en los departamentos para que puedan
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establecer y supervisar con eficacia los objetivos del departamento en cuestiones de
género, asesorar en la seleccion de candidatas, contribuir a la elaboracion y el segui-
miento de los planes de accion en materia de recursos humanos, y proceder al segui-
miento de la aplicacién de las politicas laborales y personales.

80. Envistadelo anterior, la Oficina de la Asesora Especia en Cuestiones de Gé-
nero y Adelanto de la Mujer ha seguido colaborando con la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos para atribuir nuevos mandatos a | os encargados de | as cuestiones
de la mujer en los departamentos, que ya estan en una etapa avanzada. Ademas, la
Oficina de la Asesora Especial seguira colaborando con los departamentos sustanti-
vos a fin de designar a encargados de cuestiones de la mujer de una categoria sufi-
cientemente alta, como se pedia en el apartado €) del parrafo 5 de la resolucion
58/144. Actualmente hay 60 encargados de las cuestiones de la mujer en los depar-
tamentos y sus suplentes, de categorias que van de G-6 hasta D-1, situdndose la ma-
yoriaen las categorias P-3 y P-4.

Politica sobre acoso sexual

81l. En el apartado h) del parrafo 6 de su resolucién 57/180, de 18 de diciembre
de 2002, la Asamblea General pidié al Secretario General que continuara su labor
para que se hiciera alin més estricta la politica contra el acoso, incluido el acoso se-
xual, entre otras cosas asegurando el pleno cumplimiento de las directrices dictadas
a este respecto para su aplicacion en la Sede y fuera de ella, incluso en las operacio-
nes de mantenimiento de la paz y pidié ademas que se publicara prontamente la di-
rectriz sobre el acoso sexual preparada por el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz, asi como las directrices de fé&cil consulta sobre el acoso
sexual, que habian de preparar para el sistema de las Naciones Unidas la Oficina de
la Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer y €l grupo de
trabajo interinstitucional. En el apartado i) del parrafo 6 de su resolucion 58/144, la
Asamblea pidié al Secretario General que siguiera procurando hacer alin mas es-
tricta la politica contra el acoso, incluido el acoso sexual, asegurando €l pleno cum-
plimiento de las directrices para su aplicacion en la Sede y sobre €l terreno.

82. El Secretario General comparte plenamente las opiniones de la Asamblea Ge-
neral en cuanto a la creacién, en el sistema de las Naciones Unidas, de un entorno
laboral exento de acosos, en particular de acosos sexuales, y sigue estando firme-
mente dispuesto a aplicar una politica de tolerancia cero a este respecto.

83. Para contribuir a estos esfuerzos, la Oficina de la Asesora Especial colaboro
con el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz en la elaboracion
y publicacién de una directriz sobre acoso sexual en las misiones de mantenimiento
de la paz y otras misiones sobre el terreno de las Naciones Unidas, destinada a los
miembros de contingentes militares nacionales, 1os observadores militares y los fun-
cionarios de policia civil. Basandose en esa directriz del Departamento de Opera-
ciones de Mantenimiento de la Paz, la Oficina de la Asesora Especial ha elaborado
proyectos de directrices sobre acoso sexual destinadas a todo el personal de la Se-
cretaria y seguira colaborando con los departamentos y oficinas competentes, en
particular la Oficina Ejecutiva del Secretario General, el Departamento de Gestion y
su Oficina de Gestion de Recursos Humanos, con miras a su promulgacion. Al mis-
mo tiempo, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos esta preparando una revi-
sion de las politicas y procedimientos aplicables en caso de acoso, incluido el acoso
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sexual, y esta celebrando consultas sobre la materia con otras oficinas y represen-
tantes del personal.

Politicas laboralesy personales

Empleo del céonyuge

84. Lacuestion del empleo del cényuge sigue siendo problemaética 'y preocupante,
especialmente para las mujeres, pero también cada vez mas para los hombres, y tie-
ne graves consecuencias para la movilidad, retencién y contratacion del personal.
Las medidas adoptadas en la Secretaria para mejorar la situacion comprenden la
prestacion de apoyo a los conyuges y la creacion de redes de autoayuda en numero-
sos lugares de destino, mayor uso de redes de empleo como partnerjob.com, y la or-
ganizacién de sesiones informativas sobre aspectos pertinentes del mercado laboral.

85. En 2004, las Naciones Unidas se unieron a partnerjob.com, organizacién auto-
financiada sin fines lucrativos cuyo objetivo es facilitar la movilidad de los emplea-
dos de sus miembros ayudando a encontrar puestos de trabajo para sus conyuges.
Partnerjob.com facilita a las organizaciones miembros una base de datos, accesible
en Internet, con las vacantes ofrecidas por |os miembros y otras organizaciones au-
torizadas y los curriculum vitae de conyuges o paregjas de empleados. En junio de
2004, habia registrados 305 cényuges o parejas de miembros del personal de las Na-
ciones Unidas, lo que hacia de la Secretaria de las Naciones Unidas el segundo ma-
yor usuario de la base de datos. No obstante, solamente 44 cényuges habian inserta-
do su curriculum vitae en el sitio web.

Arreglosdetrabajo flexible

86. La Secretaria introdujo arreglos de trabajo flexible al 1° de febrero de 2003,
tras un periodo de prueba de seis meses’. Existen las opciones siguientes, a discre-
cion del director de programas: horarios de trabajo escalonados, horarios comprimi-
dos (diez dias laborables en nueve), pausas programadas para actividades didacticas
externasy teletrabajo.

87. A junio de 2004, todos los departamentos y oficinas, excepto dos, habian apli-
cado alguna forma de trabgjo flexible. Un total de 2.410 funcionarios de toda la Se-
cretaria participan en los acuerdos®. Los horarios de trabajo escalonados (83,4%) y
los horarios comprimidos (14,6%) son las dos opciones mas utilizadas. El teletra-
bajo y las pausas programadas para actividades didacticas externas sélo representan
el 1,6% y €l 0,4% del uso general, respectivamente. El desglose por categorias es €l
siguiente: servicios generales y categorias afines (58,5%), cuadro organico (39,4%)
y nivel de director o superior (2,1%). Las mujeres constituyen el 55,1% de los usua-
rios y son la mayoria de los usuarios en cada opcion®. No obstante, es de destacar
gue en €l nivel D-1, donde €l uso general es de solo €l 2,1%, la mayoria de los usua-
rios son hombres (64,7%).

Licencia de paternidad

88. En su 58° periodo de sesiones, la Comision de Administracion Pdblica Interna-
cional decidié que se deberian conceder hasta cuatro semanas de licencia de paterni-
dad pagada al personal de la Sede que trabaje en lugares de destino con su familia, y
hasta ocho semanas al personal cuyafamilia no se encuentre en el lugar de destino.
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Formacioén del personal: capacitacion sobre sensibilizacion a las
cuestiones de género

89. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos ofrece programas adaptados que
tratan de los problemas de la diversidad y el género en el lugar de trabajo. En otofio
de 2003 se imparti6 atodo el personal del Servicio de Seguridad y Vigilancia de la
Sede de las Naciones Unidas un programa de formacion del personal sobre la diver-
sidad, que incluyé un médulo sobre cuestiones de género; este programa ha sido re-
visado a fin de que pueda impartirse a los departamentos y oficinas que lo soliciten.
Durante el periodo a que se refiere el informe, la Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi organizé dos seminarios sobre el modo de alcanzar el equilibrio profesional
y personal y sobre como evitar el agotamiento y desarrollar la inteligencia emocio-
nal, para hombres y mujeres en el lugar de trabajo. Ademas, todos |os programas de
formacion del personal en cuestiones relacionadas con el liderazgo, la gestion y la
administracion tratan de las cuestiones de género y favorecen un entorno sensible a
estas cuestiones.

90. El desglose por géneros entre los usuarios y participantes de los programas de
capacitacion, y especialmente las actividades centradas en la carrera en la Sede, de-
nota una asistencia significativamente superior de las mujeres en todas las catego-
rias. Por término medio, participan més del doble de mujeres que de hombres.

Gestion de la actuacion profesional

91. El respeto de ladiversidad y del género es uno de los indicadores obligatorios
del sistema electrénico de evaluacion de la actuacion profesional (e-PAS). Los indi-
cadores especificos de comportamiento relativos al respeto de la diversidad y el gé-
nero incluyen, entre otros; “trata a hombres y mujeres por igual” e “incluye una
perspectiva de género en la labor sustantiva’. Estos valores clave deben ser evalua-
dos por el primer oficial informante al final de cada ciclo de evaluacién de la actua-
cion profesional. Como mecanismo adicional de rendicién de cuentas, la evaluacion
de la actuacién de los jefes de departamento y oficina podria incluir un indicador
especifico sobre la paridad entre los géneros.

Asesoramiento

92. La Oficina de la Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la
Mujer sigui6 colaborando con la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, el Om-
budsman y la Lista de Asesores Letrados en lo tocante a la organizacion y presta-
cion de servicios de asesoramiento, remisiones y reparacion de agravios y respuestas
alas consultas de las funcionarias. La Oficina del Encargado de las Cuestiones de la
Mujer atendio principalmente a funcionarios y a mujeres que solicitaban puestos en
las Naciones Unidas en el sistema, 0 que buscaban reparacion de agravios relativos
en su mayor parte a demoras en los ascensos o falta de perspectivas de carrera,
traslados por motivos familiares y presuntos casos de acoso o abuso de poder. En
todos los casos se presto asesoramiento o0 se remitio alainteresada a otro servicio.
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Cuestiones relacionadas con el personal de servicios generales

93. El personal de servicios generales representa mas de la mitad de los recursos
humanos de las Naciones Unidas y en su mayoria son mujeres. Los problemas rela-
cionados con esta categoria de personal, en particular |a falta de perspectivas de ca-
rrera, se han tratado en informes anteriores sobre el mejoramiento de la situacion de
la mujer. La sensacion de estancamiento en la carrera es especialmente aguda entre
las funcionarias, puesto que gran nimero de €llas estan blogueadas en puestos que
no ofrecen muchas perspectivas de ascenso. Ademas, incluso las que han alcanzado
los niveles superiores de la categoria tienen pocas oportunidades de conseguir un
despegue vertical de su carrera, con excepcion del concurso para pasar de servicios
generales a cuadro organico. Durante el periodo objeto de examen, solo nueve fun-
cionarios fueron ascendidos a puestos P-2 a través de ese concurso. De €llos el 22%,
0 sea, dos, eran mujeres. En 2004, se calcula que se liberaran siete puestos para can-
didatos que hayan aprobado el concurso.

94. En respuesta alo solicitado en la medida 27 del informe del Secretario Gene-
ral “Fortalecimiento de las Naciones Unidas: un programa para profundizar el cam-
bio” (A/57/387), se ha elaborado un plan para mejorar las oportunidades del perso-
nal de servicios generales mediante un amplio proceso de consultas con el personal
y los administradores. Se ha iniciado un examen de las funciones, responsabilidades
y competencias del cuadro de servicios generales y se estan introduciendo mejoras
en el sistema de contratacién, induccion y planificacion de la carrera entre diversas
funciones, en un mismo lugar de destino y en las misiones sobre el terreno.

95. Todavia es demasiado pronto para evaluar la influencia que ha tenido la con-
gelacion de contrataciones de personal de servicios generales a partir del 1° de enero
de 2004. No obstante, una consideracion preliminar hacer ver que la congelacion no
influye en la distribucion de géneros en los servicios generales y categorias afines
del personal y que, al menos en la etapa inicial, ofrece mejores oportunidades de
movilidad horizontal y vertical 1o que, dado el predominio de mujeres en esta cate-
goriainfluye positivamente en su situacion.

Andlisisdelas causas del lento meg oramiento dela situacion
delamujer

96. A fin de acelerar €l logro del objetivo de la paridad entre los géneros, la
Asamblea General pidid, en su resolucién 57/180, que se realizaran nuevos andlisis
de las probables causas de que se avance lentamente en la tarea de mejorar la situa-
cion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas. Puesto que, por motivos fi-
nancieros y técnicos, no se pudo terminar el andlisis para el quincuagésimo octavo
periodo de sesiones, la Asamblea, en su resolucion 58/144 reiteré la peticion de que
se preparara un andlisis basado en la investigacion de las causas probables de la
lentitud con que mejora la situacién de la mujer en el sistema de las Naciones Uni-
das, con objeto de formular nuevas estrategias encaminadas al logro de la paridad
entre los géneros.

97. Como primera fase del proyecto, la Oficina de la Asesora Especial en Cuestiones
de Género y Adelanto de la Mujer realizé un andlisis basado en la investigacién de la
mejora de la situacion de la mujer en la Secretaria, utilizando datos empiricos, una au-
ditoria de las politicas y practicas de gestién de los recursos humanos y entrevistas con
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mujeres y hombres del cuadro de servicios generales, el cuadro organico y categorias
superiores en cuatro lugares de destino: Addis Abeba, Bangkok, Ginebra y Nueva
York. La Oficina de la Asesora Especial llevara a cabo la segunda fase de ese andlisis
sobre el sistema de las Naciones Unidas a principios de 2005 e informara de sus re-
sultados en el siguiente periodo de sesiones de la Asamblea General.

98. El presente andlisis abarca seis temas: procesos de contratacion y seleccion,
progresos en la Secretaria, rendicion de cuentas, ambiente y cultura laboral, barreras
oficiosas ala paridad entre los géneros y capacidad regional para cumplir el objetivo
de distribucion de los géneros al 50%.

99. El presente informe destaca los resultados y conclusiones principales del anali-
sis. En particular se consideran los retos a los que debe responderse para lograr au-
ténticos progresos en la consecucion de la paridad entre |os géneros en la Secretaria.
Seindican medidas (1 a 36) encaminadas a articular nuevas estrategias para al canzar
el equilibrio entre los géneros. En lo posible, estas medidas estan destinadas a al-
canzar los objetivos de paridad entre los géneros y de distribucion geogréfica.

100. Las medidas se elaboraron a partir del andlisis basado en la investigacién, en
colaboracion con lared mundial de encargados de las cuestiones de la mujer en los
departamentos (unos 60 encargados y sus suplentes). Ademés, €l andlisis y las re-
comendaciones de accion se compartieron posteriormente con la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos y otras oficinas competentes de |a Secretaria de las Naciones
Unidas, para someterlos posteriormente a examen y consultas e incorporarlos a las
propuestas y estrategias futuras pertinentes.

Procesos de contratacion y seleccion

Contratacion

101. Enlorelativo ala contratacion se analizaron tres canales; los concursos nacio-
nales para la contratacion en puestos de las categorias P-1 'y P-2, la seleccion y con-
tratacion de candidatas adecuadas para puestos de las categorias P-3 aD-1y la me-
jora de las fuentes de contratacién para puestos directivos superiores, desde la cate-
goria D-2 hasta la de Secretario General Adjunto.

102. En lo relativo a los concursos, las cifras disponibles indican una menor pro-
porcién de mujeres respecto de los hombres; de 1996 a 2001, al menos el 50% de
los candidatos incluidos en listas después de los concursos fueron mujeres. En 2002
y 2003 estas cifras se redujeron a 44% y al 42%, respectivamente. La inclusién en
la lista de menos del 50% de las mujeres concursantes puede influir negativamente
en la capacidad de mantener la paridad en los nombramientos de la categoria P-2 y
hacer retroceder el equilibrio entre los géneros en esta categoria.

103. Serd necesario seguir investigando para comprobar si las mujeres de paises no
representados o insuficientemente representados y de paises en desarrollo pueden
ver bloqueada su participacion en los concursos nacionales por limitaciones al acce-
so a mercado laboral o a Internet. Ademas, la frecuente asignacion de puestos de
categoria P-2 a otros lugares de destino podria hacer que disminuyeran las tasas de
aceptacion de puestos P-2 por parte de mujeres, que quizas tengan mas limitaciones
de orden familiar o cultural. Se estan examinando las siguientes medidas recomen-
dadas, destinadas a aumentar la contratacion de mujeres de paises no representados
o insuficientemente representados:
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Medida 1. Analizar las solicitudes de admision a concursos nacionales y las tasas
de aceptacion de hombresy mujeres por paises, para determinar si las solicitudes
y las decisiones de aceptacion acusan tendencias relacionadas con €l género.

104. En relacion con la contratacion de profesionales de categoria intermedia, €l
andlisis indicé que el sistema de publicar los anuncios de vacantes en el sitio web
del sistema Galaxy no es lo bastante proactivo ni sirve para atraer a las candidatas
més cualificadas a esos puestos, teniendo especialmente en cuenta la necesidad de
una amplia distribucion geogréfica. La presentacion de solicitudes mediante la web
puede discriminar indirectamente a posibles candidatas, sobre todo de paises en de-
sarrollo, que tienen menor acceso a conexiones a Internet.

105. Datos recientes sobre las cifras de candidatos a vacantes anunciadas ilustran la
necesidad de ampliar los métodos de solicitud de candidaturas. En el periodo com-
prendido entre el 1° de julio de 2003 y el 30 de junio de 2004, el 29% de las solici-
tudes recibidas mediante el sistema Galaxy eran de mujeres. No obstante, desglo-
sando a los candidatos con arreglo a su elegibilidad puede verse que las mujeres
presentaron €l 38% de las candidaturas recibidas en un plazo de 15 dias (traslados
horizontales) y el 47,4% de las recibidas en un plazo de 30 (ascensos), pero sola-
mente el 28,8% de las recibidas en un plazo de 60 (externas). Esto Ultimo indica que
los métodos actuales de publicacion de vacantes no atraen a bastantes candidatas
externas, cuya seleccion en nimero suficiente es crucial para aproximarse a la pari-
dad absoluta entre los géneros. Durante el periodo en examen, el 36,6% de los can-
didatos entrevistados, y €l 42,6% de |os seleccionados, eran mujeres. Seria necesario
seleccionar a més de un 50% de candidatas para acelerar el proceso y alcanzar el
objetivo del 50% establecido por la Asamblea General.

106. En las categorias intermedias del cuadro organico, los anuncios de vacantes
suelen incluir criterios de evaluacién muy especializados, ademas de criterios de for-
macion y experiencia ampliamente restrictivos, que excluirian a todo un grupo de
candidatas que podrian ser aptas con un criterio mas amplio que tuviera en cuenta sus
competencias generales. Con objeto de ampliar el nimero y la variedad de las candi-
datas a puestos profesionales intermedios, se recomiendan las medidas siguientes:

Medida 2. Parallegar hasta un grupo mas amplio de candidatas potencialmente
cualificadas, la Oficina de Gestién de Recur sos Humanos deber ia:

a) Informar sobre las futuras vacantes a mecanismos nacionales para la
muj er, organizaciones nacionales de mujeres, asociaciones profesionales de mu-
jeresy universidades,

b) Crear una base de datos desglosada por géneros de consultores, con-
tratistas y personal con nombramientos de corto plazo y en misiones sobre el
terreno, einformar a este grupo de los anuncios de vacantes;

c¢) Crear una lista de seleccion de personal desglosada por géneros a la
gue puedan acceder facilmente los encargados de las cuestiones de la mujer en
los departamentos a fin de seleccionar a candidatos adecuados para los puestos.

Medida 3. Los érganos centrales de examen deberian revisar, en consulta con
los encargados de las cuestiones de la mujer en los departamentos, la formula-
cion de los criterios en materia de educacion, experiencia laboral y evaluacion
en los anuncios de vacantes para asegurar que sean lo bastante amplios.

29



A/59/357

30

107. Enlas categorias D-2, Subsecretario General, y Secretario General Adjunto, no
existe informacion sistematizada sobre candidatas cualificadas, especialmente de
paises en desarrollo, paises no representados y paises insuficientemente representa-
dos, lo que reduce la capacidad del Secretario General para nombrar mujeres a esos
puestos. Con objeto de llegar hasta candidatas para los puestos de categoria D-2 y
superiores, se recomienda la siguiente medida:

Medida 4. Ajustar los recursos presupuestarios y de personal de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos y la Oficina de la Asesora Especial en Cuestio-
nesde Géneroy Adelanto dela Mujer para:

a) Crear vinculos con sitios web de contratacion en linea de todo el
mundo a fin de encontrar a candidatas en sus bases de datos que cumplan los
criterios especificados;

b) Anunciar lasvacantes de todos los puestos de alto nivel;

¢) Informar sobre las futuras vacantes a mecanismos nacionales para la
muj er, or ganizaciones nacionales de mujeres, asociaciones profesionales de mu-
jeresy universidades,

d) Determinar el mandato y los perfiles necesarios para puestos de
enviado especial y representante especial, y darles una amplia distribucion;

€e) Garantizar que existan planes puntuales de sucesion para puestos de
las categorias D-2 y superiores;

f)  Reunir y recopilar sistematicamente informacion sobre candidatas
muy cualificadas para puestos de categoria superior.

Seleccién

108. El sistema en vigor de seleccion de personal obliga a los directores de progra-
mas a rendir cuentas sobre €l logro de los objetivos de género de los planes de ac-
cion relativos a los recursos humanos. El sistema facilita que los directores selec-
cionen a hombres para |os puestos porque no les pide que justifiquen sus decisiones
finales. Los drganos centrales de examen no participan en el proceso de seleccion
propiamente dicho, por 1o que no pueden influir en esas decisiones. Al contrario de
lo que sucedia en el sistema anterior de seleccién de personal, en el que los 6rganos
de nombramiento y ascensos y el representante de la Oficina de la Asesora Especial
en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer gjercian una funciéon mas impor-
tante en el proceso de seleccion, en la actualidad los 6rganos centrales de examen
desempefian sobre todo funciones consultivas y de procedimiento. Se recomiendan
las siguientes medidas para asegurar que las candidatas se tienen en cuenta en el
proceso de seleccion:

Medida 5. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos y la Oficina de la Ase-
sora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer, en consulta con
los jefes de departamentos y oficinas, los 6rganos centrales de examen y los en-
cargados de las cuestiones de la mujer en los departamentos, deberian arbitrar
medidas especiales efectivas adaptadas al actual sistema de seleccion de per so-
nal. Estas medidas deberan poder aplicarse inversamente si el desequilibrio de
género en el departamento o la oficina se da en el sentido contrario.
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109. Ademés, es esencial que los drganos centrales de examen y los encargados de
las cuestiones de la mujer en los departamentos tengan autoridad suficiente para su-
pervisar la actuacion de los departamentos y oficinas en relacion con los objetivos
de género. Por tanto, se recomienda la siguiente medida:

Medida 6. Reforzar el mandato de los 6rganos centrales de examen con objeto
de que:

a) Supervisen €l logro de los objetivos geogréficos y de género de los
departamentos de manera individualizada, prestando especial atencién a las
candidatas cualificadas, en particular de paises no representados o insuficien-
temente representados, incluidas en la lista de candidatos recomendados, o a las
candidatas cualificadas del grupo de solicitantes no entrevistados;

b) Exijan a los directores de programas que justifiquen sus decisiones
de seleccion ante la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en los departa-
mentos desequilibrados desde el punto de vista del género cuando no haya nin-
guna mujer entre los candidatos recomendados;

c) Alienten firmemente a los directores de programas a seleccionar a mu-
jeres cuando sus cualificaciones sean iguales a las de los candidatos masculinos;

d) Animen alos directores de programas a seleccionar a mujeresdelalis-
ta de candidatos aprobados previamente por 10s 6rganos centrales de examen.

Medida 7. Con objeto de facilitar la labor de los 6rganos centrales de examen,
antes de presentarles solicitudes los encar gados de las cuestiones de la mujer en
los departamentos deber ian:

a) Tener acceso mediante el sistema Galaxy, a solicitudes de candidatas
para vacantes en el departamento o la oficina correspondiente;

b) Ayudar alos directores de programas a formular y examinar los crite-
rios de evaluacion de los anuncios de vacante antes de su envio a los 6r ganos cen-
trales de examen, seleccionar a candidatas cualificadas para su entrevista y velar
por la paridad de género de los grupos de entrevistadores y por que figuren en
esos grupos los encar gados de las cuestiones de la mujer en los departamentos;

¢) Examinar lalista de candidatos recomendadosy presentar sistemati-
camente observaciones a los 6rganos centrales de examen, o a través de la Ofi-
cina de la Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer
(que actiia en calidad de asesora en los 6rganos centrales de examen), en caso
de quelalista no incluya candidatas cualificadas;

d) Participar en las deliberaciones, la definicion y el seguimiento de los
objetivos de género en los planes de accién relativos a los recur sos humanos de
su departamento.

Progresos en la Secretaria

Concurso para ascender al cuadro organico

110. En la Secretaria, las mujeres constituyen la mayor parte del personal del cua-
dro de servicios generales (62%) y muchas de ellas poseen diplomas superiores. Sin
embargo, €l andlisis reveld que los ascensos para ese cuadro del personal estan muy
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restringidos debido a la necesidad de presentarse a un concurso para ascender al
cuadro organico y ala limitaciéon que se ha impuesto de llenar mediante ese proce-
dimiento solamente el 10% de los puestos vacantes de categoria P-2. Las entrevistas
con €l personal del cuadro de servicios generales también revelaron que el sistema
actual se considera poco equitativo y desalentador. El personal del cuadro de servi-
cios generales con nombramientos de corta duracion sobre el terreno estima que su
mayor responsabilidad sobre el terreno no se tiene en cuenta en el proceso de ascen-
so ala categoria P-2. A fin de ampliar las posibilidades de ascenso del personal del
cuadro de servicios generales a cuadro organico se recomienda que se estudien las
siguientes medidas:

Medida 8. Pedir a la Asamblea General que asigne el 25% de los puestos de ca-
tegoria P-2 a los candidatos que aprueben el concurso para ascender al cuadro
or ganico.

Medida 9. Intensificar la cooperacion interinstitucional a fin de facilitar la mo-
vilidad del personal del cuadro servicios generales a puestos del cuadro organi-
co en los organismos de las Naciones Unidas donde no se aplican restricciones
al ascenso al cuadro organico.

Medida 10. Elaborar un sistema que permita reconocer las mayores responsa-
bilidades que asume el personal del cuadro de servicios generales durante su
asignacion sobre el terreno.

Adelanto profesional del personal del cuadro organico y categor ias superiores

111. El adelanto profesional en el cuadro organico abarca los traslados laterales y
los ascensos, que suponen procedimientos oficiales y no oficiales que pueden afec-
tar a hombres y mujeres de distinta forma. Las précticas de colocacion interna y
traslado del personal dentro de los departamentos varian mucho, a igual que la
identificacion de los puestos disponibles para el ascenso. Se necesita més informa-
cion para comprender globalmente la dinamica del adelanto profesional en la Se-
cretaria. Para ampliar el desglose por género de los datos sobre los ascensos, €l
adelanto profesional y las tasas de retencion y de disminucion natural del personal,
se recomienda gque se examinen las medidas siguientes:

Medida 11. Realizar un andlisis comparativo global, que incluya datos biogr &-
ficos, indices de evaluacion de la actuacién profesional, tasas de promocion,
aumentos de sueldo y nombramientos de hombresy mujeres que ingresan en la
Organizacion a distintos nivelesy con distinta duracion. Incluir en el andlisis el
personal con nombramientos de corta duracion, los consultores y los contratis-
tas individuales y observar las disparidades entre los géneros en cuanto a nive-
les de contratacion, renovacion de los nombramientos, retencion, progresion de
las categoriasy movilidad.

Medida 12. Incorporar en las entrevistas de fin de servicio indicadores de géne-
roy preguntas relativas a la separacion del servicio y la retencién del personal,
el equilibrio entrela vida profesional y privaday la cultura administrativa.

Movilidad

112. Un componente esencial del adelanto profesional es la necesidad de la movili-
dad entre empleos, departamentos y lugares de destino. El andlisis revel6 que las
funcionarias de la Secretaria podian estar en desventaja frente a los funcionarios en
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lo que respecta ala movilidad, debido a cuatro cuestiones principales: las obligacio-
nes familiares, las redes de contactos no oficiales, la necesidad de un patrocinador y
la planificacion proactiva de la carrera. La movilidad de la mujer entre lugares de
destino puede estar limitada por las responsabilidades familiares, incluso por el em-
pleo del cényuge. En la Organizacion suele ser necesario recurrir a los contactos no
oficiales para ocupar un puesto vacante; las entrevistas a hombres y mujeres pusie-
ron de manifiesto que las mujeres solian mantener menos contactos no oficiales que
los hombres. No cabe sobreestimar |a importancia del patrocinador o mentor en el
progreso de la carrera; las entrevistas revelaron que las mujeres tenian menos pro-
babilidades que los hombres de conseguir un patrocinador. Por Gltimo, las entrevis-
tas mostraron que era menos probable que las mujeres planificaran su carrera de
manera independiente y proactiva. Para aumentar la movilidad de la mujer entre lu-
gares de destino se recomienda el examen de |as siguientes medidas:

Medida 13. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos deberia distribuir sis-
tematicamente al personal de todos los departamentos y oficinas listas men-
suales de sustitutos para las misionesy otras vacantes de car acter temporal.

Medida 14. Con el apoyo de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, crear
redes de contactos no oficiales de grupos ocupacionales.

Medida 15. Intensificar la cooperacion interinstitucional entre los distintos
lugares de destino, creando un sistema que permita supervisar la movilidad
interinstitucional.

Medida 16. Seguir mejorando los acuerdos con €l pais anfitrion a fin de facili-
tar el empleo delos cényuges del personal de las Naciones Unidas.

Medida 17. Alentar al personal a que utilice otros recursos (por € emplo,
partnerjob.com) para aumentar las posibilidades de empleo del conyuge.

Medida 18. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos deberia reforzar su
programa de mentores, insistiendo en la participacion de mujeresy hombres de
alto nivel en calidad de mentores para las mujeres a todos los niveles.

113. A fin de incrementar la movilidad de la mujer ampliando las posibilidades de
planificacién de la carrera, se recomienda que se examinen las medidas siguientes:

Medida 19. Establecer pautas para una variedad de trayectorias profesionales
para distintas categor ias ocupacionales del personal, insistiendo especialmente
en la mujer, incluso para puestos administrativosy de alto nivel.

Medida 20. Revisar €l sistema de evaluacion de la actuacion profesional afin de
incorporar un plan de desarrollo individual que incluya la rotacién en el em-
pleoy laflexibilidad dela carrera. La Oficina de Gestién de Recur sos Humanos
deberia examinar planes de desarrollo individuales e identificar a los funciona-
rios, en particular las mujeres, que tienen dificultades para lograr ascensos y
traslados laterales.

Medida 21. Asignar recursos para impartir asesoramientoy formacion en el de-
sarrollo de la carrera para mujeres del cuadro de servicios generales y del cua-
dro orgéanico con un potencial elevado.
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Rendicién de cuentas

114. El andlisis de los factores que afectan al logro de la paridad entre los géneros
revel 6 que en la actualidad no existe un mecanismo para velar por que los adminis-
tradores de programas cumplan los objetivos de paridad entre los géneros establ eci-
dos en los planes de accion en materia de recursos humanos. La falta de rendicion
de cuentas por parte de los administradores de programas que no cumplen sus obje-
tivos de paridad entre los géneros puede perpetuar la subrepresentacion de la mujer
en determinados departamentos. A fin de promover una mejor rendicion de cuentas
sobre la consecucion de los objetivos de paridad entre los géneros establecidos en
los planes de accién en materia de recursos humanos, se recomiendan las medidas
siguientes:

Medida 22. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos deberia incluir en las
evaluaciones de la actuacion profesional que realizan los directores de progra-
mas indicadores relativos a la igualdad entre los géneros, como €l equilibrio en-
trelos génerosy la sensibilidad a las cuestiones de género.

Medida 23. Establecer un sistema de responsabilidades claramente definidas
para lograr el equilibrio entre los géneros a todos los niveles de la Secretaria.
Exigir la rendiciéon de cuentas en el caso de los departamentos que sistematica-
mente no alcanzan los objetivos de paridad entre los géneros.

Medida 24. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos deberia crear un
equipo especial, integrado por directores de programas, representantes de la
Oficinay la Oficina del Asesor Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de
la Mujer, afin de elaborar una estrategia proactiva de contrataciéon y seleccion
del personal que permita corregir el desequilibrio entre los géneros, prestando
especial atencion a los departamentos donde la tasa de representacién de la mu-
jer aumenta mas despacio.

Medida 25. Distribuir a los jefes de departamentos un informe semestral pre-
parado por la Oficina de Gestién de Recursos Humanos sobre los progresos
realizados en sus respectivos departamentos en la consecucion de los objetivos
de paridad entre los géneros establecidos en los planes de accién en materia de
recur sos humanos.

115. Los Estados Miembros deberian promover un entorno propicio para que los je-
fes de departamentos rindan cuentas en materia de paridad entre los géneros y para
intensificar el didlogo y la colaboracién con €llos.

Ambientey cultura del trabajo

116. Las modalidades de trabajo flexible son indispensables para atraer y retener
personal femenino altamente calificado. El andlisis revel6 que, pese a los progresos
realizados, la actual cultura administrativa no oficial de la Secretaria considera que
las modalidades de trabajo flexible son un obstaculo a la productividad y la eficien-
ciay, sobre todo, son incompatibles con el adelanto profesional y el desempefio de
puestos directivos. Existe laidea de que el equilibrio entre la vida profesional y pri-
vada va en contra de la norma de adelanto profesional en la Secretaria de las Nacio-
nes Unidas, que consiste en trabajar muchas horas y estar disponible en todo mo-
mento. Por ultimo, la percepcién de los directores de que las normas en materia de
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trabajo y vida privada sblo se aplican a la mujer refuerza el estereotipo de que ésta
no puede participar plenamente en el funcionamiento del sistemay de que no busca
sin reservas su adelanto profesional. Para promover y mantener la aplicacion y utili-
zacion de politicas que permitan compaginar la vida profesional y la vida privada se
propone gque se examinen las medidas siguientes:

Medida 26. Con la asistencia de los encargados de las cuestiones de la mujer en
los departamentos, seguir impartiendo al personal de todos los departamentos,
en particular a nivel de los administradores, formacién en perspectiva de géne-
roy equilibrio entrela vida profesional y privada, etc.

Medida 27. Promover la cultura institucional entre los empleados, en particular
a nivel de los administradores, mediante la intensificaciéon y continuacién de la
formacién departamental y la defensa por el Secretario General, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, la Oficina del Asesor Especial en Cuestiones de
Géneroy Adelanto de la Mujer, los funcionarios superioresy los encargados de
las cuestiones de la mujer en los departamentos, de las ventajas inherentes a la
formacién en perspectiva de géneroy el equilibrio entre la vida profesional y la
vida privada.

Medida 28. Elaborar y aplicar diversas formas de medir la productividad, in-
dependientes de la variable de tiempo y basadas en los resultados.

Obstéaculos no oficiales a la paridad entre los géneros

117. Los obstaculos al adelanto profesional de la mujer tienen caracter menos ofi-
cial y por consiguiente, son més dificiles de identificar, en particular a los niveles
mas altos de la Organizacion. A fin de promover con eficacia el adelanto de la mu-
jer, es preciso identificar, analizar y eliminar tales obstacul os.

Ingreso en la Secretaria

118. Las mujeres estan excesivamente representadas en las funciones de apoyo y a
la vez insuficientemente representadas en las funciones sustantivas, de ejecucion y
direccion en las ocupaciones técnicas.

119. Ladiscriminacion directa o indirecta en el proceso de seleccion también puede
ser un obstaculo al nivel de comienzo de la carrera. Otras investigaciones muestran
que ala hora de elegir candidatos, 1os administradores suelen buscar personalidades
que se gjusten a la cultura institucional existente. En un entorno de trabajo en que
predominan los hombres, es menos probable que las mujeres demuestren |os rasgos
de personalidad que normalmente se consideran “apropiados’. A fin de ampliar los
parametros establecidos por los estereotipos tradicionales de las funciones de cada
sex0 y por la segregacion en las ocupaciones, se recomienda que examinen las me-
didas siguientes:

Medida 29. Ampliar la experiencia profesional de la mujer mediante la creacién
y facilitacion, entre otras cosas, de asignaciones de corta duracion a fin de di-
versificar sus competencias.
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Adelanto profesional

120. Uno de los principales obstaculos que puso de manifiesto el andlisis es la
existencia de una cultura institucional que puede limitar el adelanto de la mujer.
Entre los diversos aspectos de esa cultura cabe mencionar los horarios de trabajo
prolongados, las actitudes negativas acerca del equilibrio entre la vida profesional y
privada, la percepcion de que las etapas de la carrera comprenden el modo de vida
de los hombres, una mentalidad que sobrevalora la presencia en la oficinay un es-
tilo de gestién, comunicacion y direccion orientado alos hombres. Otro obstaculo es
el supuesto tacito de que la actuacion de la mujer en puestos de alto nivel, adminis-
trativos y técnicos no es tan aceptable como la del hombre. En la Secretaria, esa su-
posicion se refleja en la constante infrarrepresentacion de la mujer en los més altos
cargos administrativos y técnicos. Un tercer obstaculo es la posible existencia de
disparidades sisteméticas entre los géneros en las evaluaciones de la actuacion pro-
fesional. El andlisis revel 8 que esas discrepancias se debian a que la mujer solia in-
terrumpir més su carrera para asumir responsabilidades familiares, o que constituia
un obstéculo no oficial dado que esas eval uaciones determinan a menudo los niveles
de adelanto profesional. Un cuarto obstéculo es la influencia de las redes oficiosas,
de las que se suele excluir a la mujer. Esas redes facilitan la comunicacion de una
imagen positiva y permiten progresar con mas rapidez en la carrera. A fin de desa-
rrollar una cultura institucional que incluya més a todo el personal, se recomienda
gue se examinen las medidas siguientes:

Medida 30. Incor porar la sensibilizacion respecto de las cuestiones de género en
el cédigo de conducta, difundirlo ampliamente y asegurar el funcionamiento de
mecanismos apropiados de rendicién de cuentas.

Medida 31. Elaborar y aplicar principios de gestion que incorporen las dimen-
siones de la sensibilizacion respecto de las cuestiones de género.

Medida 32. Ampliar la formacion administrativa y sustantiva de la mujer a fin
de prepararla mejor para asumir cargos de direccion o técnicos.

121. A fin de aumentar la representacion de la mujer en puestos de alto nivel, admi-
nistrativos y técnicos, se recomienda que se examinen las medidas siguientes:

Medida 33. Establecer la planificacion de la sucesion de los cargos a nivel
departamental.

Medida 34. Asegurar la aplicacion de los procedimientos de seleccion oficiales
para todos los puestos del cuadro organico y elaborar procedimientos de selec-
cion oficialesy transparentes para los nombramientos de alto nivel.

122. A fin de que las evaluaciones de la actuacion profesional no estén sistematica-
mente sesgadas contra la mujer, se recomienda que se examine la medida siguiente:

Medida 35. Analizar los datos de las evaluaciones de la actuacién profesional
por departamentos a fin de determinar si existen diferencias sistematicas entre
los géneros en las evaluaciones de la actuacion profesional que puedan tener
unaincidencia en las tasas de ascenso de la mujer.
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Capacidad para alcanzar el objetivo dela paridad entre los
géneros en las distintas regiones

123. El andlisis reveld que el logro del objetivo de la paridad entre los géneros es
més dificil en determinados lugares de destino debido a factores de indole cultural,
politicay socioecondmica. A fin de alcanzar el objetivo de la paridad entre los géne-
ros, se recomienda que se examinen las medidas siguientes:

Medida 36. Facilitar el acceso de las oficinas locales a bases de datos ocupacio-
nales sistematizadas y centralizadas que contengan informacion sobre posibles
candidatas.

124. El andlisis permiti6é conocer los factores que influian en el equilibrio entre los
géneros en la Secretaria de las Naciones Unidas y proporcioné una base para esta-
blecer las comparaciones necesarias con miras a aumentar la representaciéon de la
mujer en el cuadro organico y categorias superiores de la Secretaria.

125. El andlisis destacaba el complejo fendmeno de la “barrera invisible” con que
tropieza la mujer para tratar de explicar lo que ha impedido que la Secretaria alcan-
ce el objetivo establecido por la Asamblea General. Aunque una de las soluciones
evidentes consiste en una contratacion mas activa, el problema de la representacion
insuficiente de la mujer, en comparacién con el hombre, es imputable a otros mu-
chos factores. Cabe citar en particular el acceso mas limitado al mercado de trabajo
y alalnternet, los obstaculos oficiales y no oficiales, como una adhesién nada rigu-
rosa a la politica de equilibrio entre los géneros, inclusive medidas especiales, y los
problemas inherentes a la cultura institucional, como la insensibilidad ante la pers-
pectiva de género, las actitudes negativas hacia el equilibrio entre la vida profesio-
nal y lavida privaday lainsuficiencia de las redes de contactos no oficiales.

126. Considerando las medidas concretas propuestas en las seis grandes categorias
arriba enunciadas, el estudio afirmaba que el factor fundamental mas importante pa-
ra el éxito de la campafia encaminada a lograr €l objetivo de la paridad entre los gé-
neros era el firme empefio personal del Secretario General, que quedaba patente en
las medidas directas adoptadas.

Observacionesfinales

127. Desde €l dltimo informe (A/58/374), se ha observado una evolucién positi-
va en la situacion de la mujer en la Secretaria de las Naciones Unidas, en tanto
gue en otras esferas los progresos han sido muy variados. En la categoria mas
amplia del personal del cuadro organico y categorias superiores con nombra-
mientos de un afio o mas, la proporcion de mujeres aument6 en un 1,7%, al
37,4%, es decir, el incremento mas elevado desde 1998, en comparacion con el
aumento registrado el afio anterior que solo fue el 0,6%. La representaciéon de
la mujer en puestos de alto nivel, como los de Secretario General Adjunto y de
D-1, aumentd en un 3,2% y un 3,5%, respectivamente.

128. Respecto del personal del cuadro organico y categorias superiores en pues-
tos sujetos a distribucion geogréfica, la representacion de la mujer, que hasta
ahora venia aumentando al ritmo constante del 1%, €l incremento real en el pe-
riodo abarcado por el presente informe fue apenas del 0,5%, lo que eleva lare-
presentacion de la mujer a un 42,3%; el incremento mas elevado se registré en
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la categoria D-1 (3,1%). Sin embargo, ese aumento fue contrarrestado por un
descenso en la mayoria de las categorias del cuadro organico (P-3y P-5).

129. En los dos grupos mencionados, la representacion general de la mujer, del
37,4% vy €l 42,3% respectivamente, alin no llega a la paridad.

130. El analisis de las tendencias a mas largo plazo revela un panorama similar
de progresos muy variados en la representacion de la mujer en todas las catego-
rias, con una tasa media de crecimiento anual de solo el 0,4% entre el personal
del cuadro organico y categorias superiores con nombramientos de un afio o
mas, y aproximadamente del 1% anual para el personal del cuadro organico y
categorias superiores en puestos sujetos a distribucion geogr éfica. En el supues-
to de que las tendencias anteriores se mantuvieran, el logro del objetivo de la
paridad entre los géneros seguiria siendo inalcanzable durante varios afios mas
para el personal con nombramientos de un afio o mas y durante menos de 10
afos para el personal con puestos sujetos a distribucién geogr &fica.

131. Entre otras conclusiones, el analisis de las tendencias revel6 que no hay
una correlacion inmediata entre el aumento del niimero de mujeres en las cate-
gorias inferiores y la representacion de la mujer en las categorias superiores.
Por gjemplo, la tasa de crecimiento de la representacion de la mujer en puestos
de categoria P-4 sujetos a distribucion geogr &fica fue la méas baja en los diez ul-
timos afios, pese a que en las categorias P-2 y P-3 se habia alcanzado el objetivo
dela paridad entre los géneros. De ahi la necesidad de realizar un esfuer zo sos-
tenido para aumentar la representacion de la mujer en esas categoriasy catego-
rias superiores con miras a alcanzar la paridad entre los géneros.

132. A fin de contratar y retener a mas mujeres, se ha tomado en todo €l siste-
may a nivel de la Secretaria muchas nuevas iniciativas y estrategias encamina-
das a lograr el equilibrio entre los géneros, como se observa en las secciones
pertinentes supra. L as entidades de las Naciones Unidas, incluida la Secretaria,
estan prestando una atencion particular a la identificacion de candidatas ido6-
neas, reforzando las fuentes de contratacion de mujeres, elaborando programas
de contratacion en esferas sustantivas, mejorando las perspectivas de carrera
de la mujer, fomentando un cambio de actitud e introduciendo politicas favor a-
bles a la familia, entre otras cosas, a fin de lograr el equilibrio entre los géne-
ros. A este respecto cabe mencionar que conforme al sistema reformado de per-
sonal el jefe de departamento u oficina tiene la responsabilidad primordial de
velar por el avance hacia el logro de la paridad entre los géneros.

133. Pese a los progresos considerables logrados mediante esas iniciativas, las
entidades de las Naciones Unidas, incluida la Secretaria, todavia tienen mucho
gue hacer para incorporar de manera eficaz las consideraciones de paridad en-
tre los géneros en los sistemas institucionales y de actitudes, asi como en las poli-
ticas de gestion de recur sos humanos de la Organizacion. Segun el analisis reali-
zado por la Oficina del Asesor Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de
la Mujer sobre las causas de la lentitud de los progresos de la situacion de la
mujer en la Secretaria, el desequilibrio entre los géneros era un problema sisté-
mico y multidimensional que requeria una respuesta sistémica e integrada. Co-
mo candidatas a la contratacion, las mujeres son discriminadas por factores ex-
ternos que les son desfavorables, como el acceso global limitado a los mercados
de trabajo, a las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, a la forma-
cion y educacion técnica y sustantivay a los procesos de adopcién de decisiones.
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En el contexto de la Organizacion, es preciso revisar las estrategias de contra-
tacion, las politicas de ascenso y retencion, el adelanto profesional, las politicas
de justicia y lucha contra el hostigamiento, la planificacion de los recur sos hu-
manos y de la sucesion de los cargos, las politicas sobre vida profesional y pri-
vada, la cultura administrativa y los mecanismos de rendicion de cuentas para
conseguir que no perjudique a la mujer de manera directa o indirecta.

134. Asimismo, aunque los 6rganos legislativos han propuesto muchas solucio-
nes al problema de la contratacion, no han resuelto de manera efectiva y siste-
matica el problema del nimero desproporcionadamente bajo de mujeres que
ingresan en la Organizacion. A nivel de comienzo de carrera, el actual sistema
de dotacion de personal no es ni proactivo ni suficientemente preciso y depende
demasiado de los anuncios de vacantes en la Web. Segun los datos actuales, se
reciben muchas mas candidaturas de hombres que de mujeres.

135. En €l contexto de la rendicién de cuentas, también es significativo el hecho
de que mientras el sistema de dotacion de personal confia la responsabilidad de la
consecucion de los objetivos en materia de recur sos humanos, incluso de los obje-
tivos geograficos y de género, a los jefes de departamento u oficina, éstos no estan
obligados a justificar su decision en caso de elegir a un hombre en lugar de a una
mujer con las mismas calificaciones. Aunque el Departamento de Gestion, su Ofi-
cina de Gestion de Recursos Humanos y la Oficina del Asesor Especial en Cues-
tiones de Género y Adelanto de la Mujer cumplen importantes funciones de ase-
soramiento y control, no existe una rendicién de cuentas respecto del equilibrio
entre los géneros, en particular a nivel de los directores de programas. Tampoco
se recompensa a los directores que destacan en este ambito.

136. También se necesitan mas transparencia’y mas control. En ese contexto, se
espera que el nuevo mandato de los encargados de las cuestiones de la mujer en
los departamentos incluya, entre otras funciones, el pleno acceso a los datos pa-
rallevar un control periédico de la situacion del equilibrio entre los géneros, €l
acceso a los directores de programas y jefes de departamentos u oficinas y las
consultas periddicas con ellos sobre los planes de accién en materia de recur sos
humanos y los objetivos de género, asi como la prestacion de asesoramiento so-
bre la seleccion de candidatas.

137. El andlisis puso de relieve muchos problemas relacionados con la retencion
del personal femenino. Pese a que muchas de las funcionarias del cuadro de ser-
vicios generales poseen diplomas superiores, experiencia internacional y compe-
tencia linglistica, su progresién esta rigurosamente restringida debido a los re-
quisitos que se les han impuesto de aprobar el concurso para ascender al cuadro
organicoy de que les asigna Unicamente el 10% de las vacantes de categoria P-2.

138. Un componente clave del adelanto profesional es la necesaria movilidad
entre empleos, departamentos y lugares de destino, asi como la planificacion de
la carreray la sucesion en los cargos. La movilidad de las funcionarias puede
verse restringida por sus responsabilidades familiares, incluso la falta de posi-
bilidades de empleo para el cényuge, la falta de acceso a las redes no oficiales
de contactosy a los patrocinadores. El analisis puso de manifiesto disparidades
entre los sistemas oficiales y no oficiales de seleccion del personal y adelanto
profesional. Las redes de contactos, los patrocinadoresy la planificacion proac-
tiva eindependiente de la carrera, ambitos en que se estima que las mujeres son
menos activas, desempefian un papel primordial en el adelanto profesional.
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139. Otro componente importante del adelanto profesional es la influencia del
ambientey la cultura de trabajo. El analisisrevel6 que el objetivo de introducir
politicas para compaginar la vida profesional y la vida privada a fin de atraer y
retener personal calificado, en particular femenino, ain no ha tenido una in-
fluencia en la actual cultura administrativa de la Secretaria, que sigue conside-
rando esas politicas como un obstaculo a la eficacia y la productividad y, sobre
todo, como incompatibles con el adelanto profesional y el desempefio de puestos
directivos.

140. Como lo demuestran los recientes progresos en la representacion de la mujer
en el personal del cuadro organico y categorias superiores con nombramientos de
un afio 0 mas, ninguno de esos obstaculos es insuperable. La Secretaria ha identi-
ficado numerosos elementos de un sistema eficaz de paridad entre los géneros,
elementos que es preciso mejorar mediante la adopcién de medidas especiales
adaptadas al actual sistema de seleccién de personal y mediante la asignacion de
responsabilidades organicas claramente definidas en cuanto a paridad entre los
géneros a todos los niveles de la Secretaria. Se espera que las medidas cuyo estu-
dio se propone en la seccion anterior del presente informe ayuden a formular
nuevas estrategias para alcanzar la paridad entre los géneros.

141. El Secretario General sigue estando decidido a alcanzar el objetivo de la
paridad entre los géneros a todos los niveles y en todas las categorias de pues-
tos, incluso en los puestos de alto nivel y los responsables de las politicas, de
conformidad con lo dispuesto por la Asamblea General, y velara por que losje-
fes de departamentos y oficinas, asi como las oficinas centrales de control, in-
tensifiquen sus esfuerzosy refuercen sus medidas con ese fin.

Notas

! En la categoria de Secretario General Adjunto, el nombramiento de la Alta Comisionada para los

Derechos Humanos tuvo lugar después de haber finalizado el periodo sobre el que se informa.

N

En la categoria de Subsecretario General, se efectuaron tres nombramientos después de haber
finalizado el periodo sobre el que se informa: la Asesora Especial en Cuestiones de Género y
Adelanto de la Mujer (DAES), la Subsecretaria General de Asuntos Humanitariosy
Coordinadora Adjunta del Socorro de Emergencia (OCAH) y la Alta Comisionada Adjunta para
los Derechos Humanos (ACNUDH).

Las proyecciones lineales se realizaron aplicando el método de |os minimos cuadrados a los
datos disponibles. Para ello, se utiliz6 |a herramienta de calculo de minimos cuadrados del
programa informatico MATLAB.

w

Cuando se realizo el andlisis de tendencias sblo se disponia de datos hasta marzo de 2004.

o

En 2001 se incluyeron por primera vez los datos de la Oficina de Actividades de Apoyo alas
Misiones del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz en |as estadisticas sobre
la composicién de la Secretaria.

Véase ST/A1/2002/4.
Véase ST/SGB/2003/4.

1.084 en la Sede y 1.326 en oficinas fuera de la Sede, incluidos 379 en las comisiones regionales.

o

~

®

©

Larepresentacion de mujeres para cada opcion es la siguiente: horarios de trabajo escal onados
(53,5%), horarios comprimidos (61,4%), pausas programadas para actividades didacticas
externas (55,6%) y teletrabajo (67,3). La representacion de la mujer por categorias es la
siguiente: cuadro de servicios generales y cuadros conexos (63,9%), cuadro organico (43,3%),
D-1y categorias superiores (35,3%).
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Abreviaturas

DAD
DAES
DAGGC

DG*
DG/PMMC
DG/OSCA

DG/OSGA

DG/OGRH

DG/OPPP

DAP

DIP

DOMP
DOMP/OAAM

CEPA
CEPE
CEPAL
CESPAP
CESPAO
ClJ

CAPI

CCl
OCAH
ACNUDH

Departamento de Asuntos de Desarme
Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales

Departamento de la Asamblea General y de Gestion de
Conferencias

Departamento de Gestion

Plan Maestro de Mejoras de Capital (del Departamento de Gestion)
Oficina de Servicios Centrales de Apoyo (del Departamento de
Gestion)

Oficina del Secretario General Adjunto (del Departamento de
Gestion)

Oficina de Gestion de Recursos Humanos (del Departamento de
Gestion)

Oficina de Planificacion de Programas, Presupuesto y Contaduria
General (del Departamento de Gesti6n)

Departamento de Asuntos Politicos

Departamento de Informacion Pablica

Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz

Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz/Oficina
de Actividades de Apoyo alas Misiones

Comision Econdmica para Africa

Comisién Econémica para Europa

Comision Econdmica paraAmérica Latinay el Caribe
Comisién Econémicay Social paraAsiay el Pacifico
Comisién Econdémicay Social paraAsia Occidental
Corte Internacional de Justicia

Comision de Administracion Pablica I nternacional
Centro de Comercio Internacional UNCTAD/OMC
Oficina de Coordinacion de Asuntos Humanitarios

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas paralos
Derechos Humanos

DG serefiere alos datos agregados de la Oficina del Secretario General Adjunto, la Oficina de
Planificacion de Programas, Presupuesto y Contaduria General, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos y la Oficina de Servicios Centrales de Apoyo y la Oficina del Plan Maestro de Mejoras
de Capital del Departamento de Gestion.
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OHRLLS

(O

OPI

OAJ

0SG
OSRSGCAC

UNSECOORD
UNCC
UNCTAD
PNUD
PNUMA
FNUCI
UNFPA
ACNUR

ONU-Habitat
UNICEF
UNITAR

CCPPNU
UNMOVIC

ONUDD
ONUG
ONUN
UNOPS
ONUV
OO0PS

UNU

Oficina del Alto Representante paralos Paises Menos Adelantados,
los Paises en Desarrollo sin Litoral y los Pequefios Estados
Insulares en Desarrollo

Oficina de Servicios de Supervision Interna
Oficina del Programaparael Iraq

Oficina de Asuntos Juridicos

Oficinadel Secretario General

Oficina del Representante Especial del Secretario General parala
Cuestion de los Nifios y los Conflictos Armados

Oficinadel Coordinador de las Naciones Unidas para la Seguridad
Comision de Indemnizacion de las Naciones Unidas

Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente

Fondo de las Naciones Unidas para la Colaboraci6n Internacional
Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas paralos
Refugiados

Programa de las Naciones Unidas para | os A sentamientos Humanos
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

Instituto de las Naciones Unidas para Formacién Profesional
e Investigaciones

Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

Comisién de las Naciones Unidas de Vigilancia, Verificacion
e Inspeccion

Oficina de las Naciones Unidas contrala Drogay el Delito
Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra

Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi

Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos
Oficina de las Naciones Unidas en Viena

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

Universidad de las Naciones Unidas
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Anexo |

Distribucion por génerosdelosfuncionarios del cuadro organico y categorias
superiores en las organizaciones del sistema delas Naciones Unidas (en la Sede
y otras oficinas per manentes), al 31 de diciembre de 2003

uG* D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 P-1 Total Porcentaje  Porcentaje
demujeres demujeres Diferen-
Total endiciembre endiciembre ciapor-
Organizacion H M H M H M H M H M H M H M H M H M 2003 de 2003 de2002  centual
FAO 12 2 34 8 130 15 323 57 346 109 158 108 87 9% 14 16 1104 411 1515 271 24,1 3
OIEA 6 1 4 0 31 4 213 22 278 49 215 73 31 29 5 1 783 179 962 18,6 18,3 03
OACI 2 0 4 0 16 0 45 6 125 32 40 22 10 17 1 1 243 78 321 24,3 24,0 0,3
ICAT 0o o0 2 0 1 0 16 4 15 9 11 8 7 5 0 0 52 26 78 333 324 0,9
(O/N] 1 0 1 0 0 0 3 0 9 2 6 7 7 5 0 0 27 14 41 34,1 35,9 -1,8
CAPI 0 o0 1 0 2 1 1 0 3 5 3 1 1 1 0 0 11 8 19 42,1 38,5 3,6
FIDA 4 1 7 1 6 4 46 14 29 23 12 15 6 16 4 1 114 75 189 40 40,5 -05
oIT 37,2 -
OMI 0o o0 5 2 13 1 35 8 16 12 12 10 8 13 0 0 89 46 135 34,1 37,2 31
CcCl 1 0 1 0 4 0 27 3 23 1 16 6 10 11 0 1 82 32 114 281 28,8 -0,7
uiT 4 0 4 0 15 0 75 12 79 15 48 42 27 20 4 5 256 94 350 26,9 26,0 0,9
CCPPNU 1 0 0 0 2 1 5 3 10 7 10 6 0 0 0 0 28 17 45 37,8 39,1 -1,3
OoPSs 1 2 2 0 13 9 41 28 144 82 24 31 20 22 2 7 247 181 428 42,3 40,5 18
ONU 48 10 91 34 274 103 735 300 1261 581 1126 802 419 438 18 48 3972 2316 6288 36,8 34,2 26
ONUSIDA 1 1 3 1 7 3 65 25 20 12 2 5 1 22 0 0 99 69 168 41,1 40,9 0,2
PNUD 8 3 47 13 131 35 209 144 199 113 152 85 104 130 15 18 865 541 1406 38,5 38,2 03
UNESCO 10 1 23 9 49 12 151 67 130 89 111 121 81 121 15 25 570 445 1015 43,8 44,0 -0,2
FNUAP 1 2 7 5 29 13 81 59 30 39 14 21 11 26 1 8 174 173 347 49,9 49,3 0,6
ACNUR 2 1 9 3 5 15 139 44 289 138 255 257 78 111 8 5 836 574 1410 40,7 43,1 -24
UNICEF 2 2 28 11 8 38 238 168 386 265 230 198 73 183 9 10 1046 875 1921 45,5 44,7 0,8
ONUDI 1 1 4 1 29 4 76 8 56 18 42 22 22 17 3 7 233 78 311 251 245 0,6
UNITAR 1 0 0 0 1 2 3 3 4 3 3 2 1 3 0 0 13 13 26 50,0 52,4 -24
UNOPS 2 0 8 2 23 2 76 24 51 30 37 28 15 7 0 0 212 93 305 30,5 32,0 -15
OOPS 1 1 1 0 12 2 17 2 36 10 11 6 2 8 3 2 83 31 114 27,2 28,8 -14
UNU 2 0 4 1 8 0 9 1 9 2 9 4 3 4 0 0 a4 12 56 214 13,6 78
UPU 0 o0 2 0 6 1 6 0 19 5 24 8 2 1 0 0 59 15 74 20,3 19,7 -0,2
PMA 4 1 24 9 45 15 96 46 153 83 195 133 101 129 5 10 623 426 1049 40,6 41,2 -0,6
OoMS 32,3 -
OMPI 39,5 -
OMM 2 0 4 0 13 2 27 10 32 10 6 7 1 1 0 0 85 30 115 26,1 239 22
Total 117 29 320 100 996 282 2758 1058 3752 1754 2772 2028 1128 1436 107 165 11950 6852 18802 36,4 35,0 14

Fuente: Secretaria de la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion.

# UG significa “fuera de categoria’, por ejemplo Secretario General Adjunto, Subsecretario General, Director General Adjunto, Subdirector General,
Director General, Secretario General.
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Anexo ||

Distribucion por génerosdelosfuncionariosdel cuadro organico y categorias
superiores con nombramientos de un afio o mas en la Secretar ia de las Naciones
Unidas, por departamentos u oficinasy categorias, al 30 dejunio de 2004

Secretario Subsecretario
General Adjunto General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 P-1 Total Diferen-
Departamento/ Total Porcentaje ciapor-
oficina H M H M H M H M H M H M H M H M H M H M  general demujeres  centual
DAD 1 1 1 1 1 5 4 7 1 2 2 1 2 18 11 29 37,9 -0,8
DAES 1 1 8 2 17 12 30 21 38 42 25 23 22 18 142 118 260 454 -1,7
DAGGC 1 1 1 2 4 8 63 40 118 84 98 92 9 11 294 238 532 447 1,7
DG 1 1 1 2 1 6 5 1 4 1 2 11 14 25 56,0 4,6
DG/PMMC 1 1 1 1 1 2 1 5 3 8 375 -
DG/OSCA 1 1 1 6 1 17 4 32 8 32 11 11 6 100 31 131 23,7 -2,1
DG/OGRH 1 3 2 2 4 11 15 9 7 5 6 6 34 37 71 52,1 -2,2
DG/OPPP 1 3 1 4 5 11 8 18 20 16 18 7 10 60 62 122 50,8 -5,6
DAP 1 3 6 1 7 6 13 10 18 14 15 10 2 5 65 46 111 414 29
DIP 1 4 1 5 8 18 10 36 27 29 40 15 27 108 113 221 51,1 -15
DOMP 1 1 1 5 3 9 3 18 12 91 26 82 48 9 8 216 101 317 319 1
DOMP/OAAM 10 1 15 1 29 2 32 8 88 18 190 65 252 98 73 67 2 689 262 951 275 43
CEPA 1 1 11 2 26 7 28 19 35 20 12 7 113 56 169 331 1,2
CEPE 1 7 2 15 7 24 5 19 13 7 9 72 37 109 339 -19
CEPAL 1 1 4 3 15 4 27 17 17 15 15 12 79 52 131 39,7 -0,6
CESPAP 1 1 8 2 18 9 39 9 30 14 13 13 109 48 157 30,6 -1,2
CESPAO 1 5 2 16 3 16 12 8 7 5 4 50 30 80 375 -3,8
I nterinstitucionales® 3 1 3 3 2 3 6 9 15 60,0 -6,7
OCAH 1 2 6 12 5 10 6 8 13 3 2 42 26 68 38,2 -6,5
ACNUDH 1 1 1 7 5 23 8 16 22 7 9 56 45 101 44,6 24
OHRLLS 1 1 1 1 1 1 3 4 7 57,1 7,1
oSSl 1 1 4 1 10 4 28 16 14 8 4 4 61 34 95 358 -35
OAJ 1 3 2 6 15 5 11 10 8 17 7 5 47 43 90 47,8 1,4
OSAA 1 1 1 1 1 2 2 5 7 71,4 -
OSG 2 1 2 4 2 4 1 5 4 5 5 2 5 1 1 22 22 44 50,0 -2,3
OSRSGCAC 1 1 1 1 1 4 1 5 20,0 -13,3
COMREG® 1 1 1 1 2 50,0 -
UNCC 1 1 4 3 3 11 6 27 34 7 7 1 55 50 105 47,6 11
UNCTAD 1 1 2 1 11 4 31 8 30 15 32 29 18 10 126 67 193 34,7 35
PNUMA 1 2 8 3 28 7 52 9 58 41 60 35 7 19 2 216 116 332 34,9 23
FNUCI 1 1 1 1 1 2 1 3 5 8 62,5 54
ONU-Habitat 1 2 5 2 18 4 18 7 12 12 1 8 56 34 90 37,8 37
UNMOVIC 1 3 2 12 1 14 2 8 3 2 40 8 48 16,7 1,6
ONUDC 1 2 1 14 2 21 3 19 18 12 18 1 10 70 52 122 42,6 0,2
ONUG 1 1 2 6 5 30 27 98 39 74 45 14 15 224 133 357 37,3 23
ONUN 1 6 2 16 8 19 15 9 5 51 30 81 37,0 33
ONUV 2 1 3 8 9 30 13 21 16 5 2 67 43 110 39,1 -0,5
UNSECOORD 1 4 2 12 2 18 3 21 14,3 -
Total 30 6 29 6 92 35 216 103 602 271 1088 563 984 698 293 303 1 5 333 1990 5325 374 1,7

Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos, composicion de la Secretaria al 30 de junio de 2004.
2 Organos interinstitucional es.
® Oficina de las Comisiones Regionales en Nueva York.
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Anexo 11

Distribucion por génerosdel personal del cuadro organicoy categorias

superiores en puestos sujetos a distribucion geogr éfica en la Secretaria de las
Naciones Unidas, por departamentosy categorias, al 30 dejunio de 2004

Secretario General Subsecretario

Adjunto General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total Diferen-
Departamento/ Total  Porcentaje ciapor-
oficina H M H M H M H M H M H M H M H M H M  general demujeres  centual
DAD 1 1 1 1 1 5 4 7 1 2 2 1 2 18 11 29 37,9 -0,8
DAES 1 1 8 2 17 12 30 20 36 42 25 23 22 18 140 117 257 45,5 -1,6
DAGGC 1 1 1 2 4 8 9 3 7 6 2 7 1 2 25 29 54 53,7 9,1
DG 1 1 1 2 1 5 5 3 1 1 9 12 21 57,1 3,6
DG/PMMC 1 1 1 1 1 2 1 5 3 8 37,5 -
DG/OSCA 1 1 1 6 1 17 4 28 7 30 10 11 6 94 29 123 23,6 -1,8
DG/OGRH 1 3 2 2 3 11 13 8 5 5 3 6 26 36 62 58,1 11
DG/OPPP 1 3 4 4 8 8 13 17 10 14 5 9 44 52 96 54,2 -1,6
DAP 1 3 6 1 7 6 12 9 14 11 9 9 1 5 53 41 94 43,6 2,4
DIP 1 4 1 5 8 18 10 33 26 28 39 14 27 103 111 214 51,9 -0,2
DOMP 1 1 1 2 2 4 3 5 7 6 10 14 24 7 8 40 55 95 57,9 4,2
DOMP/OAAM 1 1 2 2 2 4 9 12 6 8 4 9 25 35 60 58,3 13
CEPA 1 1 11 2 26 6 28 14 31 18 11 7 108 48 156 30,8 -1,2
CEPE 1 7 2 15 7 24 5 19 9 7 9 72 33 105 314 -2,6
CEPAL 1 1 4 3 15 4 27 13 17 12 14 10 78 43 121 35,5 -14
CESPAP 1 1 7 2 16 9 33 7 21 11 11 11 89 41 130 31,5 -2,1
CESPAO 1 1 5 2 16 3 15 9 7 7 5 4 48 27 75 36,0 -3,7
Interinstitucionales® 2 3 1 3 3 6 9 66,7 -13,3
OCAH 1 1 5 7 4 5 3 7 8 3 1 29 16 45 35,6 -3,2
ACNUDH 1 1 1 1 6 5 17 8 13 19 6 7 45 40 85 47,1 2,7
OHRLLS 1 1 1 1 1 1 2 4 6 66,7 16,7
OsSsl 1 1 2 1 9 3 14 10 9 4 4 3 39 22 61 36,1 -3,9
OAJ 1 3 2 6 14 5 8 8 8 12 7 4 43 35 78 44,9 1
OSAA 1 1 1 1 2 1 5 6 83,3 -
OSG 1 1 2 3 2 3 1 3 3 3 3 5 1 13 18 31 58,1 2,2
COMREG" 1 1 1 1 2 50,0 -
UNCC 1 1 2 2 -
UNCTAD 1 1 2 1 11 3 31 8 28 15 28 25 18 10 120 62 182 34,1 39
PNUMA 1 3 2 2 3 2 2 1 1 1 12 9 21 42,9 4,8
FNUCI 1 1 1 2 1 3 33,3 -
ONU-Hébitat 1 1 2 2 5 3 7 6 8 4 3 23 19 42 45,2 -0,9
UNMOVIC 1 1 1 1 2 50,0 -16,7
ONUDC 1 2 5 1 11 14 15 8 11 1 8 42 35 7 45,5 3,6
ONUG 1 1 1 5 5 8 7 19 7 12 12 9 11 55 43 98 43,9 3,6
ONUN 1 2 1 1 3 2 2 3 3 9 9 18 50,0 3,3
ONUV 2 1 3 6 1 6 2 7 5 4 2 26 13 39 33,3 -1
UNSECOORD 1 3 4 7 1 8 12,5 -9,7
Total 17 5 12 5 51 26 131 85 314 163 424 277 330 314 173 188 1452 1063 2515 42,3 0,5

Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos, composicién de la Secretaria al 30 de junio de 2004.

2 Organos interinstitucional es.
® Oficina de las Comisiones Regionales en Nueva York.
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Anexo |V

46

Tendenciasy proyecciones de la representacion hipotética de la
mujer en la Secretaria, por categorias, durante el periodo
comprendido entre junio de 1998 y mar zo de 2004

Proyecciones del logro tedrico dela paridad entrelos géneros en
el personal del cuadro organico y categorias superiores con
nombramientos de un afio 0 mas, por categorias, en la Secretaria
durante el periodo comprendido entre el 30 dejunio de 1998

y el 30 de marzo de 2004

SGA  SsG  D-2 D-1 P-5 P-4  P-3 P-2 P-1  Total
Porcentaje de variacién total entre
1998 y 2004 2,8 54 10,9 80 19 04 23 5,0 190 25
Numero de afios que faltan para
alcanzar el objetivo, calculado
sobre la base de |a proyeccion Objetivo  Objetivo
lineal de las tendencias anteriores 249 52 17 21 210 48 logrado logrado 68
Afo en que se prevé lograr la Estanca- Objetivo  Objetivo
paridad* 2253 2056 2021 2025 2214 miento* 2052 logrado logrado 2072
Porcentaje del total de funcionarios
del cuadro organico por categorias 0,7 0,7 2,2 58 16,2 31,3 315 11,6 0,1 100

Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos, composicion de la Secretaria.
* Calculado sobre |a base del modelo de regresién lineal con minimos cuadrados de |os datos disponibles

utilizando el programa estadistico de MATLAB.

Numero de funcionariosy variacién

por categoriasdela

representacion de las funcionarias con nombramientos de un afio
o mas durante el periodo comprendido entre el 30 dejunio de 1998

y el 30 de junio de 2004

(Porcentaje)
30 dejunio de 1998 30 de junio de 2004 Total de
funcionarios
M M en este nivel
Categoria H M (porcentaje) H M (porcentaje)  (porcentaje)
SGA 24 3 11,1 31 5 13,9 0,7
SsG 20 3 13,0 31 7 18,4 0,7
D-2 78 18 18,8 83 35 29,7 2,2
D-1 209 65 23,7 217 101 31,8 5,8
P-5 483 200 29,3 607 275 31,2 16,2
P-4 868 414 32,3 1149 558 32,7 31,3
P-3 747 480 39,4 1002 719 41,8 31,5
p-22 299 249 45,4 319 313 50,5 11,6
p-12 n.d n.d 0,1

Fuente: Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

@ Se halogrado el objetivo de la paridad entre los géneros en las categorias P-1y P-2.
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AnexoV
Proyecciones tedricas por departamentos del logro de la paridad
entre los géneros sobre la base de la variacion anual media durante
el periodo comprendido entre 1998 y 2004 de la representacion de
la mujer en el cuadro organico y categorias superiores con
nombramientos de un afio o mas en la Secretaria
Funcionarias Proyeccién del NUmero de Afio en que se
del cuadro Funcionarias del logro del funcionarios prevé alcanzar
organico en cuadro organico objetivo de la del cuadro Porcentaje del total de el objetivo de la
junio de 1998 en marzo de 2004 paridad entre organico puestos del cuadro organico paridad entre
Departamento (porcentaje) (porcentaje) los géneros® en 2004 en la Secretaria los géneros
DG/OGRH 56,3 50,0 1998 71
DG/OSGA" 48,3 50,0 1999 30°
FNUCI n.d. 57,1 1999 7
DG/OPPP 44,1 51,6 2000 122 9% Objetivo
DIP 51,2 52,5 2000 223 (518 de 5 449) logrado
I nterinstitucional es” 20,8 60,0 2003 15
OHRLLS (OHRLDS) n.d. 57,0 2003 7
EOSG (OSG) 38,7 48,8° 2003 43
UNCC 32,0 48,2 2005 110
DAES 415 46,6 2006 264
OCAH 28,7 42,5 2007 73
OAJ 42,3 45,3 2008 86
ODC (ODCCP) 38,3 41,8 2009 122
CESPAO 28,9 38,2 2009 76 & 41823?5 449) Para 2013
ONUV 31,8 40,0 2010 110
CEPAL 31,3 39,6 2010 134
ONU-Hébitat (Habitat) 23,8 37,0 2011 92
UNCTAD 23,4 35,2 2013 193
CEPA 22,8 34,2 2013 158
ACNUDH 33,0 38,2 101
DAGGC 40,7 44,0 2017 534
CEPE 28,0 33,3 2019 108
DAP 35,6 40,3 2022 119
PNUMA 29,0 33,5 2027 331 a 87633305 449) Para 2093
ossl 32,3 33,3 2032 96
ONUN 33,9 37,0 2047 81
ONUG 35,6 37,7 2072 353
CESPAP 30,6 30,1 2093 153
0450779s.doc 47



A/59/357

Funcionarias Proyeccién del NUmero de Afio en que se
del cuadro Funcionarias del logro del funcionarios prevé alcanzar
organico en cuadro organico objetivo de la del cuadro Porcentaje del total de el objetivo de la
junio de 1998 en marzo de 2004 paridad entre organico puestos del cuadro organico paridad entre
Departamento (porcentaje) (porcentaje) los géneros® en 2004 en la Secretaria los géneros
DOMP 30,8 32,1 2100 327 26%
DOMP/OAAM 24,3 27,3 2634° 1063 (1390 de 5 449)
DAD 40,0 38,7 Tendencia 31 3%
DG/OSCA 30,6 26,5 en declive 131 (162 de 5 449)
OSRSGCAC 50,0 33,3 No sedis-
OSAA n.d. 83,3 Ponedesu-
] ficientein-
COMREG n.d. 50,0 formacion
UNMOVIC n.d. 160  paracada 50 20
uno de los (85 de 5 449)
anos consl-
derados ni
respecto del
tamafio de la
UNSECORD nd 13,6 muestra 22
5449

Fuente:Oficina de Gestion de Recursos Humanos, composicion de la Secretaria (98 cuadro 11, 99 cuadro 8, 00 cuadro 8, 01

cuadro 8, 02 cuadro A8e, 03 cuadro A8e, marzo de 2004, SI1G).

@ Las previsiones se basaron en el modelo de regresién lineal con minimos cuadrados de |os datos disponibles utilizando el
programa estadistico de MATLAB.

® Incluye el DG/PMMC.

¢ Organos interinstitucional es.

4 Al 30 de junio de 2003, la mujer estaba representada en un 53,3%.

¢ Larepresentacion de la mujer ha fluctuado entre el 23% y el 27% (no se observa una tendencia definitiva).

" Oficina de las Comisiones Regionales en Nueva York.
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