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Resumen

En el presente informe, preparado en atencion a las resoluciones de la Asamblea
General 60/260 y 60/283, se presentan detalles del nuevo marco para la gestion de
los recursos humanos esbozado por el Secretario General en su informe titulado
“Invertir en las Naciones Unidas: en pro del fortalecimiento de la Organizacion en todo
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el mundo” (A/60/692 y Corr.1). Este conjunto integrado de medidas de reforma tiene
por objeto adaptar el marco para la gestion de los recursos humanos de las Naciones
Unidas a fin de responder a la evolucion de las necesidades y cumplir mejor los
mandatos conferidos por los Estados Miembros.

En el presente informe se proporcionan detalles sobre las siguientes propuestas
que figuran en el informe del Secretario General (A/60/692 y Corr.1):

1.  Un sistema de contratacion mas proactivo, selectivo y rapido.
2. Un enfoque integrado de la movilidad.
3.  Mayor atencion a la promocion de las perspectivas de carrera.

4.  Simplificacion de los arreglos contractuales y armonizacion de las
condiciones de servicio.

7.  Fortalecimiento del personal directivo.
22. Gratificacion excepcional por retiro.

En la seccion XIII se esbozan las medidas que deberia adoptar la Asamblea
General.
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I ntroduccion

1. La Cumbre Mundial 2005, en los parrafos 162 y 163 de la resolucion 60/1 de
la Asamblea General, reafirmo6 la funcion del Secretario General como mas alto
funcionario administrativo de la Organizacion y le pidié que sometiera al examen de
la Asamblea General propuestas relativas a las condiciones y las medidas necesarias
para que el Secretario General cumpliera con eficacia sus funciones directivas. Junto
con encomiar los esfuerzos que habia venido desplegando el Secretario General para
que la gestidon de las Naciones Unidas fuera mas efectiva y su empefio en actualizar
la Organizacion, la Asamblea destaco la necesidad de que se adoptaran decisiones
sobre reformas adicionales con el fin de que los recursos financieros y humanos de
que disponia la Organizacion se utilizaran mas eficientemente y de esa forma se
cumplieran mejor sus principios, objetivos y mandatos.

2. Enrespuesta a ello, en su informe titulado “Invertir en las Naciones Unidas: en
pro del fortalecimiento de la Organizacion en todo el mundo” (A/60/692 y Corr.1),
el Secretario General presentd un plan para una reforma amplia de la gestion, que
contenia propuestas en siete esferas relacionadas entre si: personal, personal
directivo, tecnologia de la informacién y las comunicaciones, modalidades de
prestacion de servicios, presupuesto y finanzas, gobernanza y gestion del cambio.

3.  En este informe, presentado en atencidén a las resoluciones de la Asamblea
General 60/260, de 18 de mayo de 2006, y 60/283, de 7 de julio de 2006, se
proporcionan detalles del nuevo marco para la gestion de los recursos humanos
esbozado en el informe mencionado, en particular en lo que se refiere a las
propuestas 1 a 4, 7 y 22. Para la elaboraciéon del presente informe el Secretario
General ha tenido en cuenta la orientacidon impartida por la Comisién Consultiva en
Asuntos Administrativos y de Presupuesto (véase A/60/735) y por la Asamblea
General en la seccion II de la resolucion 60/260.

4. El marco se basa en la experiencia adquirida en iniciativas de reforma
anteriores, en amplios contactos con el personal en general y el personal directivo
de toda la Organizacion, en consultas con los representantes del personal y en
conversaciones con otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

5. Este conjunto integrado de reformas refleja las normas de las mejores practicas
mundiales y tiene por objeto fortalecer el capital humano actual y futuro de la
Organizacion. Exige invertir en el personal y en los procesos para que el nuevo
marco para la gestion de los recursos humanos basado en las reformas realizadas
hasta la fecha dé a la Organizacion la capacidad de responder eficazmente a la
evolucién de las necesidades de los Estados Miembros.

Sinopsis

Vision

6. La vision del Secretario General es la de una administracion publica
internacional independiente, con las mas altas normas de desempefio y rendicion de
cuentas. La Secretaria del futuro serd una organizaciéon operacional integrada y

orientada hacia el terreno. Su personal, versatil, movil y dotado de multiples
habilidades, trabajara sin restricciones en diversas disciplinas para cumplir los
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mandatos complejos e interrelacionados de la Organizacion de manera eficiente y
econdmica. El personal sera conocido por sus altas normas de ética, equidad,
transparencia y rendicién de cuentas, asi como por su cultura de aprendizaje
constante, elevado desempefio, excelente gestion y respeto de la diversidad. El
personal que trabaja en las sedes y el del terreno constituird una unica Secretaria
mundial con condiciones de servicio competitivas.

7.  Para hacer realidad esa vision, las Naciones Unidas deberan reafirmar y
comunicar la misién de la Organizacién, fortalecer la mentalidad institucional,
renovar el compromiso con los valores basicos y la ética, y proseguir la reforma del
marco para la gestion de los recursos humanos a fin de responder a los desafios del
futuro.

Lasreformas hasta el momento

8. En 1997, en su informe titulado “Renovacién de las Naciones Unidas: un
programa de reforma” (A/51/950), el Secretario General emprendié un examen de la
gestion de los recursos humanos de la Organizacion para aumentar su eficacia y
fortalecer la administracion publica internacional. Con esta finalidad, en 1998
organizoé un Equipo de tareas sobre gestion de los recursos humanos, integrado por
expertos de los sectores publico y privado, para que brindara asesoramiento sobre
medidas y actividades concretas para la renovacion y el cambio. El informe que el
Secretario General presentd a continuacion a la Asamblea General (A/53/414) se
bas6 en gran medida en las recomendaciones del Equipo de tareas, y presenté una
idea del cambio institucional y un programa de accidon. Se reconocid la necesidad de
una nueva mentalidad de empoderamiento, responsabilidad, rendicion de cuentas y
aprendizaje constante. También se puso de relieve la importancia de que la gestion
de los recursos humanos desempefiara una funcién mas estratégica para lograr el
cambio institucional.

9. En 2000 el Secretario General presentd un nuevo marco institucional de
gestion de los recursos humanos basado en una serie de elementos constitutivos de
una reforma de la gestion de los recursos humanos, que eran elementos integrales de
la campafia para mejorar la ejecucion de los programas de la Organizacion. Se
destacaban 10 esferas fundamentales: planificacion de los recursos humanos;
agilizacion de las normas y procedimientos; contratacion, colocacion y ascensos;
movilidad; competencias y aprendizaje constante; gestion de la actuacion
profesional; promocion de las perspectivas de carrera; condiciones de servicio;
arreglos contractuales y administracion de justicia (véase A/55/253 y Corr.1).

10. Desde entonces se han logrado progresos considerables en la realizacion de los
cambios previstos en esas esferas. Los principales avances hasta la fecha incluyen el
establecimiento de un sistema de planificacion y seguimiento de los recursos
humanos; la introducciéon de un sistema electronico de gestion de la actuacion
profesional; la agilizacion de las normas y procedimientos y el lanzamiento de un
Manual electronico de recursos humanos; el establecimiento de un nuevo sistema de
seleccion de personal en virtud del cual se delega la responsabilidad respecto de la
seleccion en los jefes de departamentos; el establecimiento de una politica de
movilidad en la organizacion; la definicion de los valores basicos y las competencias
basicas y su integracion en todos los sistemas de recursos humanos. En las secciones
pertinentes del presente informe y del informe bienal del Secretario General sobre la
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reforma de la gestiéon de los recursos humanos se proporcionan mas detalles sobre
los progresos.

11. También en 2000, el Secretario General estableci6 un Grupo de alto nivel
sobre las Operaciones de Paz de las Naciones Unidas (el Grupo Brahimi) para que
realizara un examen a fondo de las actividades de las Naciones Unidas relativas a la
paz y la seguridad y formulara recomendaciones concretas y practicas para mejorar
las actividades futuras, incluida la gestion de los recursos humanos. Sobre la base de
las recomendaciones del Grupo (véase A/55/305-S/2000/809), de la orientacion
normativa de los organos legislativos y de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, asi como de la experiencia adquirida, el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz centrd sus iniciativas en mejorar su capacidad para cumplir
su mandato de contratar y retener personal civil de alto nivel para las operaciones de
paz de las Naciones Unidas. Otras actividades conexas incluian el prondstico de las
necesidades de recursos humanos y actividades de divulgaciéon y busqueda para
encontrar candidatos idoneos y elaborar listas de candidatos previamente
autorizados disponibles para ser enviados sin demora a operaciones de paz de las
Naciones Unidas; la normalizacién, en la medida de lo posible, de las estructuras de
las misiones y las descripciones genéricas de las funciones para lograr estructuras
institucionales racionales y adecuadas a los mandatos de la mision y definiciones y
clasificaciones coherentes de los puestos de las misiones sobre el terreno; e
iniciativas para establecer condiciones de servicio que brindaran seguridad en el
empleo y reconocieran la naturaleza ardua de la labor en las operaciones sobre el
terreno de manera que la Organizacion estuviera en mejores condiciones de
contratar y retener personal civil de calidad para las operaciones de paz.

12.  En atencion a las recomendaciones del Grupo Brahimi y de la Dependencia
Comun de Inspeccion, aprobadas por la Asamblea General en su resolucion 58/257,
el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz también ha examinado
la evolucion del caracter de las operaciones de mantenimiento de la paz de las
Naciones Unidas y su repercusion sobre las necesidades en materia de recursos
humanos desde comienzos del decenio de 1990. Dicho estudio demostro la
necesidad de asignar 2.500 puestos de carrera a fin de establecer un cuadro de
personal civil muy experimentado, capacitado, moévil y dotado de multiples
conocimientos para satisfacer las necesidades basicas de recursos humanos de las
operaciones de paz de las Naciones Unidas. Los resultados del estudio y los detalles
de establecimiento propuesto de esos 2.500 puestos de carrera figuran en el informe
del Secretario General sobre la reforma del cuadro del Servicio Movil: invertir para
satisfacer las necesidades de recursos humanos de las operaciones de paz de las
Naciones Unidas en el siglo XXI (A/61/255/Add.1).

Nuevos desafios y fundamentos del cambio

13. El éxito del ambicioso programa de reforma esbozado en el plan del Secretario
General para el cambio y la satisfaccion de las expectativas de los Estados
Miembros y de la comunidad mundial dependen en medida importante de la calidad
del personal que presta servicios a la Organizacién. Para que la inversiéon en
personal, que absorbe el 80% de sus recursos, rinda los mayores beneficios, la
Organizacion debe tener sistemas de gestion de recursos humanos modernos y
eficaces, y una mentalidad institucional que permita al personal de todos los niveles
contribuir al maximo de sus posibilidades.
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14. Pese a los importantes progresos, el marco actual de gestion de los recursos
humanos, concebido para un ambito estable, basado principalmente en sedes, se ha
adaptado solo parcialmente a las operaciones mas dinamicas sobre el terreno. Los
mandatos cada vez mas complejos de la Organizacion exigen un nuevo conjunto de
aptitudes, para responder de manera integrada a necesidades nuevas en esferas tan
diversas como la asistencia humanitaria, el mantenimiento de la paz, los derechos
humanos, la asistencia electoral, la lucha contra el terrorismo y la droga y el delito.
La Organizacion debe poder contratar, perfeccionar y retener dirigentes,
administradores y funcionarios en general capaces de llevar a la practica
operaciones multidisciplinarias grandes y complejas, con presupuestos cada vez mas
elevados. Aunque las Naciones Unidas siempre necesitaran los servicios de
especialistas, hay una necesidad cada vez mayor de personal versatil, mévil y
dotado de maultiples habilidades, que pueda trabajar sin restricciones de grupos
ocupacionales para que la Organizacion pueda atender de manera integrada a nuevas
y diversas necesidades.

15. La Secretaria de las Naciones Unidas tiene una dotacion de aproximadamente
30.000 funcionarios, de los cuales mas de la mitad prestan servicios sobre el terreno
(véase el anexo I). Aunque todos son funcionarios publicos internacionales, se rigen
por distintos arreglos contractuales, con distintas prestaciones y condiciones de
servicio. Esos arreglos surgieron con el tiempo en respuesta a situaciones especiales,
pero ya no satisfacen las necesidades de una organizacion basada cada vez mas en
las actividades sobre el terreno. Se han tornado engorrosos y dificiles de administrar
y producen falta de equidad en el trato de los funcionarios. Ademas, las condiciones
de servicio que ofrece la Secretaria de las Naciones Unidas al personal que presta
servicios en los lugares de destino mas dificiles son menos favorables que las que
ofrecen los fondos y programas a su personal que, cada vez con mas frecuencia
trabaja lado a lado con el personal de la Secretaria. Esto es injusto y afecta a la
capacidad de la Organizacion para atraer y retener personal idoneo.

16. La capacidad de la Organizacion para responder a necesidades en la evolucion
se ve entorpecida por sistemas y procesos complejos, anticuados y fragmentados.
Los distintos procesos aplicables al personal sobre el terreno y el personal de los
lugares de destino en que hay sedes, los arreglos contractuales complejos y las
distintas condiciones de servicio son confusas para el personal y dificiles de
administrar. También obstaculizan el establecimiento de una Secretaria mundial
integrada. Los sistemas actuales de tecnologia de la informacion para la gestion de
los recursos humanos no permiten atender a las necesidades de un enfoque mas
estratégico e integrado de la gestion de los recursos humanos. La falta de un sistema
de planificacion institucional de los recursos ha llevado a la proliferacion de
sistemas no integrados de gestion de los recursos humanos, que a menudo apoyan
funciones parecidas y procesan la misma informacion. Los procesos suelen necesitar
mucho trabajo del personal y todavia se basan en gran medida en papel impreso.
Como los sistemas rara vez estan integrados, la presentacion de informes a nivel
mundial se convierte en un problema, que frecuentemente requiere la consolidacion
y validacion manuales de datos de los distintos sistemas.

17. La capacidad y autoridad del Secretario General para administrar eficazmente
la Organizacion en calidad de mas alto funcionario administrativo de conformidad
con el Articulo 97 de la Carta de las Naciones Unidas se ven limitadas por multiples
mandatos legislativos, restrictivos y a menudo contradictorios. Los mecanismos de
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justicia interna son engorrosos y es preciso que permitan un equilibrio apropiado
entre los objetivos de la administracion y las garantias procesales de los funcionarios.

18. A pesar de las mejoras de los ultimos afios, el sistema de contratacion de la
Organizacion sigue siendo lento y pasivo; en promedio, transcurren 174 dias desde
la publicacion del anuncio de una vacante hasta el momento en que el jefe de la
oficina selecciona a un candidato. Con arreglo al sistema de seleccion de personal,
las vacantes deben anunciarse durante 60 dias, lo que limita la capacidad de la
Organizacion para contratar personal y atender sin demora a las necesidades de la
Organizacion a medida que surgen. Se recibe un elevado numero de solicitudes de
empleo (mas de 350.000 por afio) de candidatos que muchas veces no reunen las
condiciones para el puesto. La complejidad de las condiciones limita las
posibilidades de los funcionarios, en particular de los que prestan servicios sobre el
terreno, de ser considerados en pie de igualdad para ocupar puestos en otras partes
de la Organizacion, impide al personal directivo el acceso al grupo mas amplio
posible de candidatos idoneos y acenttia las divisiones entre las operaciones sobre el
terreno y las sedes.

19. Es imprescindible aumentar la movilidad del personal para acrecentar la
flexibilidad, la capacidad de respuesta y la eficacia de la Organizacion. Pese a que el
alcance de las actividades de la Organizacion es cada vez mas amplio, la movilidad
del personal sigue teniendo caracter excepcional y es limitada. Los grupos
ocupacionales con frecuencia son compartimentos estancos y el personal tiene pocas
oportunidades de pasar de uno a otro, incluso en las primeras etapas de la carrera.
Los lugares de destino con condiciones de vida y trabajo arduas y dificiles suelen
tener una elevada tasa de vacantes en el cuadro organico, que afecta a la capacidad
de esas oficinas para cumplir los mandatos. La tasa total de vacantes en las misiones
administradas por el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz es
de entre el 22% y el 26%.

20. Aunque la Organizacion despliega importantes esfuerzos para contratar
personal del mejor nivel posible de todo el mundo, en particular mediante concursos
nacionales, no se invierte suficientemente en la formacion y el aprovechamiento de
esa capacidad. La inversion en formacion sigue siendo menos del 1% de los gastos
totales de personal. Este porcentaje es menor que el de otros fondos y programas de
las Naciones Unidas y muy inferior al promedio de por lo menos un 4% de otras
organizaciones que utilizan las mejores practicas.

21. La Organizacion ha establecido nuevos programas de perfeccionamiento del
personal directivo y de gestion y de perfeccionamiento institucional, asi como
instrumentos de evaluacion y determinacion de resultados. Ahora bien, los
funcionarios de categoria superior todavia se seleccionan principalmente en funcioén
de sus conocimientos sustantivos o sus dotes politicas. En algunos casos, los
funcionarios de categoria superior que se incorporan en la Organizacion han tenido
poca o ninguna experiencia de direccion o gestion en un entorno multicultural
complejo. La Organizacion ya no puede limitarse a tener autoridades sélo con
especializacion sustantiva. Los funcionarios de categoria superior, que desarrollan
sus actividades en un entorno multicultural complejo, con una descentralizacion y
delegacion de autoridad cada vez mayores, deben poder dirigir el personal y
gestionar los recursos, la informacién y el cambio. Se debe fortalecer la capacidad
de gestion como una base indispensable de la reforma.
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22. En los préximos cinco afios un nimero importante de funcionarios llegara a la
edad de jubilacion. Por ejemplo, de los aproximadamente 7.300 funcionarios del
cuadro organico con contratos de un afio o mas de duracion, el 12,7% habra llegado
a la edad de jubilacion para 2010. Esto influird particularmente en el nimero de
funcionarios con responsabilidades de gestion de las categorias de P-5 (24,2%) y
director (D-1/D-2) (37,3%). Esas jubilaciones, sumadas a posibles programas de
gratificacion excepcional por retiro, daran a la Organizacion la oportunidad de
ajustar la fuerza laboral a las necesidades futuras. Esto brindara también la
oportunidad de planificar mejor la fuerza laboral y la sucesion y de administrar la
capacidad mas estratégica y sistematicamente.

23. El establecimiento de un nuevo marco para la gestion de los recursos humanos
que se ajuste a las necesidades de la Secretaria exige que se consoliden las reformas
realizadas hasta la fecha y que se aplique el conjunto integrado de propuestas que se
presenta en este informe. Las propuestas deben considerarse en su conjunto, ya que
estan relacionadas entre si. Las propuestas se refieren a la contratacion y la
seleccion; la movilidad; la promocion y el apoyo de la carrera; los arreglos
contractuales y la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno; la
formacion de capacidad directiva y de gestion; y un programa limitado de
gratificacion excepcional por retiro. El mejoramiento del sistema interno de justicia,
que es un aspecto importante de las medidas de reforma, se lleva a cabo en el marco
del proceso del grupo de reforma, segun lo estipulado por la Asamblea General, y
sera objeto de un informe aparte.

24. El nuevo marco para la gestion de los recursos humanos se basa en los
principios siguientes:

* Flexibilidad para responder a la evolucion de las necesidades institucionales
* Normas éticas claras

* Sencillez, claridad y transparencia

* Contratacién y promocion de la carrera basada en el mérito

* Cumplimiento de los mandatos sobre la distribucion geografica y el equilibrio
de género

* Responsabilidades del personal directivo y el personal en general

* Integracion del personal que trabaja sobre el terreno y en las sedes en una
Unica Secretaria mundial

* Alianzas firmes entre el personal directivo y la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos.

Consultas con los representantes del per sonal
y con el personal en general

25. Desde octubre de 2005 se vienen desplegando intensas actividades de
comunicacion respecto del nuevo marco de gestion de los recursos humanos,
dirigidas tanto al personal directivo como al personal en general. Se procurd obtener
las opiniones e ideas del personal en general, el personal directivo y los
representantes del personal por distintos medios, incluido un mensaje por correo
electronico en que se pedia a todos los funcionarios que comunicaran sus opiniones
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sobre las politicas, reglamentos y normas en materia de recursos humanos. Un
elemento comun de las sugerencias fue la necesidad de equidad en el trato del
personal, asi como de mayor transparencia y rendicion de cuentas, y de atencion a
las necesidades de las operaciones sobre el terreno. También se celebraron consultas
con grupos interdepartamentales, fondos y programas de las Naciones Unidas y en
el contexto de la Red interinstitucional de Recursos Humanos.

26. Después de la publicacion del Informe del Secretario General titulado “Invertir
en las Naciones Unidas: en pro del fortalecimiento de la Organizacion en todo el
mundo” en marzo de 2006, se emprendio una amplia campafia de divulgacion para
brindar informacion y explicaciones al personal en general, responder preguntas y
conocer la reaccion del personal. En unos 25 departamentos y lugares de destino se
celebraron reuniones de todo el personal con la administracion. El informe también
se examino en el marco de los mecanismos locales de consulta entre el personal y la
administracion en toda la Organizacion.

27. De abril a junio de 2006, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
encomendd a grupos de funcionarios de diez distintos departamentos u oficinas y
seis lugares de destino que celebraran reuniones con el personal en toda la
Secretaria a fin de suministrarles mas informacion sobre las propuestas de reforma y
conocer mejor la reaccion del personal en general. Esos grupos visitaron 23 lugares
de destino y unas 31 oficinas, incluidas misiones de mantenimiento de la paz. Se
celebraron unas 100 reuniones, a las que asistieron mas de 5.000 funcionarios. Esta
actividad de divulgacion incluy6 reuniones de todo el personal, grupos de contacto,
reuniones con representantes del personal y reuniones con personal directivo.

28. Todas las propuestas relativas a las condiciones de servicio del personal de las
operaciones de mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas y las misiones
politicas especiales han sido objeto de consultas amplias en el contexto del Grupo de
trabajo sobre personal del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz.
El Grupo de trabajo estd integrado por representantes de todos los sectores del
Departamento, representantes del personal del Departamento en la Sede y el Presidente
y el Vicepresidente del Sindicato del Personal del cuadro del Servicio Movil.

29. El Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, la instancia
mas clevada para las consultas oficiales entre los funcionarios y el personal
directivo de las Naciones Unidas, celebrd su 27° periodo de sesiones en junio
de 2006 para examinar las propuestas del Secretario General sobre la reforma de la
gestion de los recursos humanos. El Comité es el mecanismo conjunto de toda la
Secretaria establecido por el Secretario General de conformidad con el Estatuto y el
Reglamento del Personal para que lo asesore sobre cuestiones relacionadas con el
bienestar del personal, las condiciones de empleo y otras politicas de personal de
toda la Organizacion. Todos los miembros, con la excepcidon de los representantes
del personal de Nueva York, asistieron al periodo de sesiones, a saber, los
representantes de la Comision Econémica para Africa, la Comision Econémica para
América Latina y el Caribe, la Comisién Econdémica y Social para Asia Occidental,
la Comision Econdmica y Social para Asia y el Pacifico, el Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia, la Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas
para los Refugiados, la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, la Oficina de las
Naciones Unidas en Nairobi, Oficina de las Naciones Unidas en Viena, el Sindicato
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del personal del Servicio Mévil!, el Tribunal Internacional para la ex Yugoslavia, el
Tribunal Penal Internacional para la Rwanda y la Universidad de las Naciones
Unidas, asi como representantes de la administracion de los principales lugares de
destino. El periodo de sesiones comprendi6 ocho dias de extensas deliberaciones.

30. Con anterioridad al 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion, la
administracion publicé los documentos relativos a la reforma en la intranet de las
Naciones Unidas, iSeek. Se invit6 a todo el personal a aportar sus comentarios por
conducto de sus representantes o mediante mensajes a una casilla especial. Esto
brindé a todo el personal una nueva oportunidad de expresar su opinion. En el curso
de tres semanas, los documentos de la administracién en iSeek, fueron objeto de
mas de 16.000 visitas, es decir aproximadamente el doble de las visitas al otro
elemento mas visitado de iSeek.

31. En su 27° periodo de sesiones, que se celebr6 en un ambiente muy
constructivo y de colaboracion, el Comité expres6 apoyo a las propuestas del
Secretario General sobre la gestion de los recursos humanos e hizo varias
recomendaciones sobre los detalles de las propuestas. El Secretario General acepto
las recomendaciones del Comité, que se han incorporado en el presente informe.

* k%

32. A continuacién se presentan los detalles de las propuestas 1, 2, 3, 4, 7 y 22
enunciadas en el informe del Secretario General (A/60/692 y Corr.1).

Contratacion y dotacién de per sonal

33. La capacidad de interesar, atraer, contratar y retener personal de primer orden
es esencial para el desempefio y el éxito de la Organizacion. Las Naciones Unidas
necesitan un sistema en que el personal sobre el terreno y el personal de la Sede esté
integrado en una Secretaria mundial, y que permita ajustar las caracteristicas del
personal a las necesidades futuras. El objetivo global es establecer una fuerza
laboral de alta calidad, dotada de conocimientos multiples, que sea moévil y que
demuestre el mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad, teniéndose
debidamente en cuenta la representacion geografica y el equilibrio entre los géneros.

Refor mas anteriores

34, Con arreglo a la resolucion 55/258 de la Asamblea General, en 2002 se
implanté un nuevo sistema de seleccién de personal. El sistema comprendia la
contratacion, la seleccion, el ascenso y la movilidad dirigida del personal. Dio lugar
a cambios como la delegacion de las decisiones sobre la seleccion en los directores
de programas, el establecimiento de 6rganos centrales de examen, la elaboracién de
formatos genéricos para los anuncios de vacantes de puestos similares y la
elaboracion de listas de candidatos idéneos preseleccionados para puestos similares.

El Sindicato del Personal del Servicio Mdvil representa a todo el personal internacional
nombrado con arreglo a las series 100 6 300 del Reglamento del Personal para prestar servicios
en operaciones de mantenimiento de la paz o en otras misiones sobre el terreno, y al personal
adscrito temporalmente a estas misiones.
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El nuevo sistema fue el resultado de amplias consultas con el personal y la
administracion en toda la Secretaria.

35. Algunos de los principales objetivos del nuevo sistema eran: a) cambiar la
mentalidad de la Organizacién aumentando las facultades del personal en general y
los funcionarios directivos para el desempefio de sus funciones y haciéndolos
responsables de sus actos y resultados; b) lograr una administracion publica
internacional mas versatil, experimentada y dotada de conocimientos multiples,
sobre la base de las necesidades previstas de la Organizacion; c) seleccionar al
personal en funcion del mérito, las competencias demostradas y la actuacion
profesional mediante un proceso competitivo en que la consideracion primordial
seria la necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia, competencia e
integridad, con la debida consideracion de la importancia de contratar el personal en
forma de que haya la mas amplia representacion geografica posible, asi como de los
objetivos de distribucion por géneros establecidos por la Asamblea General,
d) asegurar que las decisiones sobre la seleccion adoptadas por los jefes de
departamentos u oficinas se basen en criterios objetivos y pertinentes a los puestos,
previa confirmacioén por los nuevos organos centrales de examen de que se han
respetado los debidos procedimientos; y e) lograr que los procedimientos de
contratacion y colocacion sean mas transparentes y rapidos.

36. Con anterioridad, la Organizacion habia realizado un proceso participativo a
nivel de toda la Secretaria para definir los valores basicos y las competencias
basicas de la Organizacion, es decir, la combinacion de aptitudes, atributos y
conductas esenciales para todo el personal, asi como las competencias de direccion
que debia poseer todo el personal directivo. Los valores basicos de la Organizacion
son la integridad, la profesionalidad y el respeto de la diversidad. Las competencias
basicas son la comunicacion, el trabajo en equipo, la planificaciéon y organizacion, la
rendicién de cuentas, la creatividad, la orientacion hacia el cliente, el afan de
aprender constantemente y el interés en la tecnologia. Las competencias de
direccion son el liderazgo; la vision; la promocion del potencial de los demas; el
fomento de la confianza; la gestion de la actuacion profesional y el buen
criterio/adopciéon  de  decisiones. Esas competencias se han integrado
progresivamente en todos los principales sistemas de recursos humanos, entre ellos
los relativos a la contratacion, la colocacion y el perfeccionamiento del personal y la
evaluacion de la actuacion profesional.

37. Para contribuir al logro de los objetivos del nuevo sistema se introdujeron
varios cambios mas. En el sistema anterior, la responsabilidad respecto de las
decisiones sobre la seleccion era difusa y el director del programa de trabajo no era
quien decidia sobre la seleccion. En el nuevo sistema se delegan la responsabilidad
y la facultad en materia de seleccion del personal en los jefes de departamento.
Ademas, los jefes de departamento deben certificar que para la decision han tenido
en cuenta las politicas de la Organizacion sobre las metas de distribucion geografica
y representacion de los géneros.

38. Los cambios introducidos con arreglo a la resolucién 55/258 incluian el
establecimiento de 6rganos centrales de examen cuya funcion principal es examinar
el proceso para llenar vacantes. Para atender a la solicitud formulada por Ila
Asamblea General en su resolucion 59/266 en el sentido de que el Secretario
General asegurara que los oOrganos centrales de examen cumplieran cabal y
eficazmente sus funciones en el sistema de seleccion del personal e hiciera
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propuestas para enmendar el mandato de esos organos, la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha impartido capacitacion a los miembros de los organos
centrales de examen y ha publicado directrices para facilitar su labor.

39. De conformidad con las resoluciones 51/226 y 52/219 de la Asamblea General,
los funcionarios que prestan servicio en las misiones de mantenimiento de la paz y
otras misiones sobre el terreno con arreglo a las series 100 y 300 del Reglamento del
Personal y los funcionarios nombrados en el cuadro organico para prestar servicios
en puestos financiados con cargo a la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz en la Sede tienen derecho, después de por lo menos
12 meses de servicio, a ser considerados para cubrir vacantes internas en las
categorias P-4 y P-5, con arreglo a las normas pertinentes y los criterios establecidos
de contratacion.

40. Sobre la base de las recomendaciones del informe del Grupo sobre las
Operaciones de Paz de las Naciones Unidas (véase A/55/305-S/2000/809), asi como
de las orientaciones normativas impartidas por la Asamblea General y la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento
de la Paz ha elaborado y mantenido una lista central de candidatos civiles
previamente autorizados disponibles para ser desplegados sin demora en
operaciones de paz de las Naciones Unidas. Los candidatos, tanto internos como
externos, pueden solicitar puestos en diferentes grupos ocupacionales y, si se
determina que reunen los requisitos y tienen la capacidad técnica necesaria, se
incluyen en una lista de candidatos autorizados. Los directores de programas en las
misiones sobre el terreno examinan la lista de candidatos autorizados, hacen
entrevistas basadas en las competencias y efectian la evaluacion comparada a nivel
de la mision. Este sistema facilita la pronta individualizacidon, evaluacion y
seleccion de posibles candidatos y permite respetar los principios de un proceso de
seleccion transparente y competitivo, con los mismos criterios y normas que se
aplican en toda la Secretaria.

41. Como apoyo del sistema de seleccion del personal, en 2002 se introdujo
Galaxy, un instrumento electronico de dotacion de personal. La introduccion del
sistema Galaxy ha tenido efectos importantes en la capacidad de la Organizacion
para lograr un alcance mundial y ha producido un marcado aumento del namero de
solicitudes de empleo. Se han recibido mas de 350.000 solicitudes por aflo de
nacionales de 191 Estados Miembros. Galaxy también ha permitido que el proceso
de presentacion y procesamiento de las solicitudes sea mas eficiente y transparente.
En cumplimiento de lo dispuesto en las resoluciones 57/305 y 59/266, la Secretaria
ha tomado medidas para mejorar el sistema Galaxy de dotacion de personal a fin de
procesar el elevado numero de solicitudes, hacerlo mas eficiente y sencillo de
utilizar, y elaborar mecanismos de preseleccion.

42. Desde 2004, todas las vacantes en las operaciones de paz de las Naciones
Unidas también se anuncian en el sitio web del sistema Galaxy. Con arreglo a lo
dispuesto en la resolucion 59/266 de la Asamblea General, se ha modificado el sitio
web de Galaxy para que, cuando los candidatos respondan a un anuncio genérico de
vacante que incluya informacién sobre el lugar en que estan los distintos puestos,
puedan indicar en qué lugar preferirian prestar servicios. Para los puestos que
requieren candidatos altamente especializados o los puestos que no se pueden llenar
utilizando las listas, se publican anuncios de vacantes para puestos concretos en las
operaciones de paz de las Naciones Unidas.
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43. Para reforzar la obligacion de los funcionarios directivos de cumplir los
mandatos en materia de recursos humanos y poner de relieve que la gestion de los
recursos humanos es una responsabilidad de direccion fundamental, en 1999 se
introdujo un sistema de planes de accion en materia de recursos humanos. Este sistema
también sirve para promover mayor coherencia en la aplicacion de las normas
institucionales y una planificacion proactiva de los recursos humanos. Gracias al
sistema de planes de accion en materia de recursos humanos se ha institucionalizado
un proceso para estudiar y examinar la actuacion de los jefes de departamentos y
oficinas en 10 esferas clave de la gestion de los recursos humanos, a saber: gestion de
vacantes, distribucion geografica, género, movilidad, revitalizacion de la
Organizacion, evaluacion de la actuacion profesional, perfeccionamiento del personal,
relaciones entre el personal y la administracion y bienestar de los funcionarios, empleo
de consultores y contratistas, y empleo de jubilados.

44. Los planes constituyen el marco de gestion que guia a los directores de
programas en sus actividades de gestion de los recursos humanos durante el bienio.
La Oficina de Gestion de Recursos Humanos supervisa los avances de los
departamentos y les proporciona la informacidn, orientacidén y asistencia que
necesitan. En este proceso hay dos etapas establecidas: un examen de mitad de
ciclo, en el curso del cual se evaliia la actuacion del departamento en relacion con
cada objetivo, se determinan las dificultades y se consideran medidas correctivas, si
corresponde; y un examen de final de ciclo para determinar en qué medida se han
alcanzado los objetivos. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos supervisa los
avances y la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas examina la
actuacion. Actualmente, el sistema se aplica en 28 departamentos y esta previsto
aplicarlo a las misiones de mantenimiento de la paz en un futuro préximo.

45. El cumplimento de los mandatos de la Asamblea General en materia de
distribucién geografica y equilibrio de género es prioritario. En la resolucion
59/266, la Asamblea pidido al Secretario General que siguiera esforzandose por
lograr la distribucion geografica equitativa en la Secretaria y que asegurara la mas
amplia distribucion geografica posible del personal en todos los departamentos y
oficinas principales de la Secretaria. También reiterd la peticion formulada en la
resolucion 57/305 de que el Secretario General fijara objetivos concretos y elaborara
un programa para lograr la representacion geografica equitativa.

46. En respuesta a esas peticiones, el Secretario General ha adoptado una serie de
medidas para mejorar la distribucion geografica. Un medio importante para
aumentar la representacion de los Estados Miembros son los concursos nacionales
para los Estados Miembros que no estan representados, estan insuficientemente
representados o estan por debajo del limite conveniente. Otras medidas son el
establecimiento de objetivos concretos en los planes de accion en materia de
recursos humanos para aumentar el nimero de candidatos contratados procedentes
de Estados Miembros no representados o insuficientemente representados; la
certificacion por los jefes de departamentos y oficinas de que, en las decisiones
sobre seleccion han tomado en cuenta las metas de representacion geografica
incluidas en sus planes de accion en materia de recursos humanos; la celebracion de
reuniones y sesiones informativas periddicas con representantes de los Estados
Miembros no representados o insuficientemente representados; la organizacion de
misiones especiales de contratacion; la solicitud de que los Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados designen coordinadores nacionales
a fin de facilitar la colaboracidén con la Secretaria; la designacion, en la Oficina de
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Gestion de Recursos Humanos, de un coordinador dedicado exclusivamente a
trabajar con los Estados Miembros y los departamentos para mejorar la distribucion
geografica; la modificacion del sistema Galaxy de dotacion de personal para que
resalte los candidatos de Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados y la incorporacion de una funciéon de busqueda que ayude a los
directores a diferenciar los candidatos por nacionalidad.

47. Otra medida para reducir el numero de Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados fue un proyecto piloto de individualizacion rapida,
aprobado por la Asamblea General en su resolucion 59/266. El proyecto tenia por
objeto establecer una lista especial de candidatos a puestos de las categorias P-4 y
P-5 procedentes de Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados. Los candidatos permanecerian en la lista especial hasta que la
representacion alcanzara los limites convenientes. En total se han recibido
319 solicitudes de nacionales de nueve Estados Miembros en esa situacion. A la
fecha de redaccion de este informe, las solicitudes estan siendo examinadas por los
directores de programas y los 6rganos centrales de examen.

48. En las resoluciones 57/305 y 59/266, la Asamblea General pidio al Secretario
General que intensificara sus esfuerzos por lograr el objetivo de la paridad entre los
géneros en la Secretaria, en particular en las categorias superiores, y por vigilar su
cumplimiento, y, en ese contexto, que asegurara que las mujeres, especialmente las
de paises en desarrollo y de paises con economia en transicion, estuvieran
debidamente representadas en la Secretaria.

49. En respuesta, el Secretario General ha adoptado varias medidas para
responsabilizar mas a los funcionarios directivos del logro de las metas de género.
Las medidas incluyen el establecimiento de metas de género en los planes de accion
en materia de recursos humanos en funcion de la situacion de cada departamento,
con miras al logro de la paridad entre los géneros; la obligacion de los jefes de
departamento de certificar que han tomado en cuenta los objetivos de distribucion
geografica y de género en sus decisiones sobre la seleccion; y la modificacion del
sistema Galaxy de dotacion de personal para que incluya una funciéon especial que
resalte las candidatas y una funciéon de busqueda para ayudar a los directores a
diferenciar los candidatos por género. Ademas, se introdujo una nueva meta en los
planes de accion en materia de recursos humanos para sensibilizar a los jefes de
departamento en cuanto al numero de funcionarias de paises en desarrollo, paises
con economia en transicion y paises desarrollados.

50. La Asamblea General ha sefialado que el pasaje de personal del cuadro de
servicios generales y cuadros conexos al cuadro organico se debe efectuar
exclusivamente mediante métodos de seleccion por concurso (resolucion 33/143).
Inicialmente, el porcentaje de puestos disponibles para ese pasaje era el 30% de los
nombramientos en las categorias P-1 y P-2. En la resolucion 55/258, la Asamblea
limité la contratacion de personal calificado del cuadro de servicios generales y
cuadros conexos para el cuadro organico hasta un 10% de los nombramientos en
esas categorias. Ademas, con arreglo a la resolucion 59/266, a partir de 2005 se
pueden nombrar en puestos de la categoria P-2 no sujetos a distribucion geografica
hasta siete candidatos que hayan aprobado el examen para el pasaje del cuadro de
servicios generales al cuadro organico. En los lugares de destino con tasas de
vacantes cronicamente altas, cada aflo se pueden nombrar en puestos de la categoria
P-2 hasta tres candidatos que hayan aprobado el examen para pasar del cuadro de
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servicios generales al cuadro organico cuando no haya ningun candidato disponible
que haya aprobado un concurso nacional.

Efecto de lasrefor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

51. Las reformas emprendidas en los tltimos afios han redundado en una mayor
coherencia en la contratacion y la dotacion de personal gracias a la
institucionalizacion de las normas de la Organizaciéon y la promocion de una
planificacion proactiva de los recursos humanos. Se ha simplificado y acelerado el
proceso de contratacion y ha aumentado el nimero de candidatos. El sistema Galaxy
ha permitido que la publicacion de las vacantes sea mas transparente y que el
proceso de presentacion de candidaturas sea mas accesible. Los candidatos pueden
consultar las vacantes en linea, con lo que ha aumentado considerablemente el
numero de candidaturas externas. Se han recibido solicitudes de empleo a través del
sistema Galaxy de candidatos de 191 Estados Miembros. No obstante, el aumento
del nimero de solicitudes ha aumentado sustancialmente las actividades de
preseleccion y procesamiento administrativo que deben realizar los directores y los
funcionarios administrativos.

52. La coherencia y la objetividad del examen de los casos ha mejorado, ya que
los organos centrales de examen verifican que se aprueben los criterios de
evaluacion antes del examen de los candidatos y de que en la evaluacion se utilicen
Unicamente los criterios previamente aprobados. Los 6rganos centrales de examen
también constituyen un mecanismo para verificar que el proceso se lleve a cabo
debidamente y que las selecciones se funden en criterios de evaluacion previamente
aprobados, objetivos y relacionados con la funcién.

53. En la actualidad, los valores basicos y las competencias basicas y de direccion
de la Organizacién forman parte integral de todas las descripciones genéricas de
funciones, los anuncios de vacantes, los programas de aprendizaje y el sistema de
evaluacion de la actuacion profesional. Se realizan entrevistas basadas en las
competencias de conformidad con criterios de evaluacidon aprobados previamente
por el 6rgano central de examen y el personal ha recibido capacitacidén en técnicas
de entrevistas basadas en las competencias. Esto ha producido un enfoque de
evaluacion de los candidatos mas uniforme.

54. El uso de descripciones genéricas de funciones ha introducido mas coherencia
en los anuncios de vacantes. Las descripciones genéricas son descripciones
normalizadas de funciones que abarcan un amplio grupo de puestos afines con tareas
y responsabilidades, requisitos de educacidn, experiencia laboral y conocimientos
técnicos y competencias basicas similares. El uso de esas descripciones ha
contribuido a lograr una mayor normalizacion, eficiencia, rapidez y transparencia en
la redaccién de anuncios de vacantes, y a aclarar lo que se espera de los titulares
respecto de cada puesto.

55. El uso de los planes de accion en materia de recursos humanos ha mejorado la
planificacion, la supervision y la rendicion de cuentas. El avance hacia el logro de
los objetivos institucionales se mide en la actualidad en relacion con metas e
indicadores de desempefio respecto de los mandatos conferidos por la Asamblea
General y en esferas en que es preciso vigilar de cerca el desempeilo institucional.
Los planes de accion en materia de recursos humanos permiten realizar un analisis
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mas detallado, a mayor escala y mas profundo de los logros y las necesidades
respecto de la fuerza laboral de la Organizacion.

56. En todos los departamentos se han designado coordinadores de los planes de
accion en materia de recursos humanos. El avance hacia la consecucion de los
objetivos de los planes de accion se evalia midiendo el avance hacia el logro de las
metas y los indicadores establecidos para esos objetivos. Los sistemas de puntuacion
facilitan la supervision estratégica por los departamentos y la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos. En un futuro proximo comenzara a funcionar un sistema en
linea que mejorard la supervision de la ejecucion de los planes de los departamentos.
La Oficina de Gestion de Recursos Humanos presta asistencia a los departamentos y
las oficinas participantes para la reunion, el analisis y la interpretacion de los datos,
y proporciona el apoyo necesario para alcanzar los objetivos de los planes de accion
en materia de recursos humanos.

57. En julio de 2006, la nueva Junta sobre el Desempefio de las Funciones
Directivas examind la actuaciéon a nivel institucional en cuanto a las metas de
recursos humanos y sefialé que, si bien algunos departamentos habian progresado
bastante hacia el logro de los objetivos, la actuacion en general no estaba a la altura
de las metas, en particular en materia de distribucion geografica y género. El
Vicesecretario General se ha comunicado con todos los jefes de departamentos y les
ha reiterado su responsabilidad a ese respecto.

58. Sobre la base de las mejoras logradas gracias a las reformas anteriores,
incluida la introduccion del sistema de seleccion de personal en 2002, y de la
experiencia adquirida en los cuatro ultimos afios, es preciso seguir mejorando el
proceso de contratacion y dotacion de personal a fin de adaptarlo a las exigencias
operacionales que la Organizacién debe satisfacer. También se necesitan reformas
para que los procesos sean mas transparentes y para promover una mayor equidad
para el personal.

59. El proceso de plan de accidon en materia de recursos humanos ha puesto en
evidencia que se requieren medidas mas enérgicas para promover la representacion
geografica equitativa y el equilibro entre los géneros en la composicion del
personal, que son indispensables para una administracion publica en que estén
realmente representados los diversos elementos de la humanidad. Durante el tercer
ciclo de planificacion (2003-2004), el 19% de los departamentos alcanzoé la meta de
aumentar la contratacion de candidatos de los Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados. El nivel de representacion de los Estados
Miembros ha sido muy constante en los cinco ultimos afios. Al 30 de junio de 2006,
habia 18 Estados Miembros no representados, 11 insuficientemente representados,
141 dentro de los limites convenientes y 21 excesivamente representados.

60. Si bien el 56,5% de los candidatos contratados mediante concursos nacionales
entre 2001 y 2005 eran mujeres, todavia no se ha alcanzado la paridad entre los
géneros en el cuadro orgéanico y categorias superiores. Al 30 de junio de 2006, las
mujeres constituian solamente el 37,4% del personal del cuadro organico y
categorias superiores. El equilibrio entre los géneros es especialmente deficiente en
las categorias mas altas: las mujeres ocupan el 15,4% de los puestos de Secretario
General Adjunto, el 21,1% de los puestos de Subsecretario General y el 30,4% de
los puestos de la categoria D-2. El avance en esta esfera también ha sido lento: la
proporcion de mujeres en el cuadro organico y categorias superiores ha aumentado
en el curso de los cinco tltimos afios del 34,9% hasta llegar al 37,4% en 2006.
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61. El proceso de contratacion establecido en la instruccion administrativa
ST/A1/2002/4 sigue siendo demasiado largo, y en promedio transcurren 174 dias
entre la publicacion del anuncio de vacante y la fecha en que se selecciona al
candidato. Los retrasos se han debido, en parte, al aumento del volumen de
candidaturas tras la introduccion del sistema Galaxy y a la dificultad para mejorar el
sistema. Los usuarios consideran que el sistema Galaxy no es facil de usar, y el
hecho de que no esté integrado con el Sistema de evaluacion de la actuacion
profesional y el Sistema Integrado de Informacion de Gestion hace que el
procesamiento de los datos y la presentacidon de la informacidén sobre la actuacion
profesional sean dificiles y lleven mucho tiempo.

62. Actualmente, el sistema de seleccion de personal se ve obstaculizado por los
requisitos excesivamente complejos para la participacion del personal interno, que
se rigen por numerosos factores, como la antigiiedad en el puesto y la situacion
contractual del funcionario; la fuente de financiacién del puesto; la categoria, el
cuadro, la duracion del contrato o la limitaciéon a una oficina en particular; y el
estatus geografico del funcionario. Esto ha restringido las oportunidades de carrera
del personal y ha limitado el nimero de funcionarios idéneos disponibles. La
aplicacion de los requisitos para la participacion ha resultado ser muy laboriosa a
nivel administrativo y dificil de comprender para el personal y los directores. La
complejidad de estos requisitos ha socavado la transparencia del sistema. La
eliminacion de la mayor parte de esos requisitos permitiria que la seleccidon se
fundara en el mérito a la luz de la idoneidad, la experiencia y las competencias.

63. El personal también ha observado con preocupacion que el sistema no tiene la
transparencia necesaria y que los mecanismos de rendicion de cuentas de los
funcionarios directivos son insuficientes. En el 27° periodo de sesiones del Comité
de Coordinacion entre el Personal y la Administracion se acordd que, al recomendar
al jefe de departamento la seleccion de un candidato, los directores de programas
debian justificar por escrito su recomendacion.

64. Las actividades sobre el terreno de la Organizacion, que evolucionan
rapidamente y van en aumento, requieren pronosticos estratégicos de las
necesidades de recursos humanos y medidas proactivas y selectivas de busqueda de
candidatos y contratacion, al tiempo que se cumplen las normas institucionales y se
aplican uniforme y transparentemente. La contratacion de personal altamente
cualificado, especializado y experimentado para ocupar 2.500 puestos de carrera del
cuadro organico y del Servicio Movil permitira satisfacer las necesidades basicas de
recursos humanos de determinados grupos ocupacionales de las operaciones de paz
de las Naciones Unidas. Los funcionarios que se seleccionaran para ocupar esos
puestos de carrera serian contratados con arreglo a las normas aplicables a toda la
Secretaria y mediante los mismos mecanismos de contratacion, seleccion y
colocacion. Para satisfacer las necesidades particulares de las actividades de
mantenimiento de la paz, esos funcionarios estarian disponibles para ser enviados
sin demora a cualquier operacion de paz. Los nombramientos no estarian limitados
al servicio en una misidn en particular ni de ninguna otra forma.

65. La aplicacion de las recomendaciones del Grupo Brahimi de que se elaboraran
listas de candidatos previamente evaluados que se podrian seleccionar y desplegar
rapidamente para prestar servicios en operaciones de paz de las Naciones Unidas ha
sido una experiencia valiosa. Las ensefianzas derivadas de esta experiencia y las
mejores practicas se estan aplicando para perfeccionar los sistemas existentes, en
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particular en cuanto al prondstico de las necesidades de recursos humanos; la
blisqueda y determinacion de fuentes de candidatos idoneos y experimentados; la
publicacion de anuncios genéricos de vacantes sin plazos para atraer permanentemente
candidatos para satisfacer las necesidades en esferas constantemente desprovistas; la
preseleccion electronica de los candidatos y las mejoras del proceso de verificacion de
que los candidatos reunen los requisitos técnicos de los puestos; las entrevistas
basadas en las competencias; la introduccion de un mecanismo de examen central para
examinar las listas de candidatos previamente evaluados; y el acceso electronico de las
misiones sobre el terreno a las listas de candidatos previamente evaluados.

66. Se aplican las mismas normas para la contratacion del personal de la Sede y
el personal sobre el terreno. Ademas, de conformidad con lo acordado en el
27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion, se esta estableciendo un mecanismo de examen central para los
puestos de las operaciones de paz. La aplicacion coherente de las politicas y los
procedimientos de contratacion en toda la Secretaria permitird eliminar las actuales
restricciones de la participacion que obstaculizan la movilidad y lograr la
integracion necesaria del personal sobre el terreno y el personal de la Sede en una
Secretaria mundial.

Detalles de las propuestas

Propuesta 1

La propuesta 1 prevé la elaboracion de un sistema de contratacion mas
proactivo, selectivo y rapido mediante la adopcidn de las medidas siguientes:

» Ampliacion de la busqueda de candidatos sobre la base de una planificacion
estratégica de la fuerza laboral.

» Utilizacion de listas de candidatos preseleccionados.

* Establecimiento de un servicio de contratacion dedicado a apoyar al personal
directivo en el proceso de seleccion de personal.

* Reduccion del plazo de publicacion de los anuncios de vacantes a 30 dias.

* Procesos de contratacion acelerados para atender a aumentos imprevistos de
las necesidades.

» Mayores oportunidades de carrera para el personal en servicio y aumento del
numero de candidatos idoneos mediante la eliminacion de las restricciones
respecto de la situacion contractual, el cuadro, el lugar de destino o la duraciéon
del servicio. Esto incluiria la eliminacién de las restricciones existentes para
los candidatos a puestos de funcionario subalterno del cuadro organico no
sujetos a concurso.

* Revision de los concursos y las descripciones de funciones para adecuarlos a
las necesidades actuales.

* Observancia estricta de las metas de distribucion geografica y de género.

* Reduccion de la duracion media del proceso de contratacion a la mitad.
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Ampliacion de la busqueda de candidatos sobre la base de
una planificacion estratégica de la fuer za labor al

67. La Organizacion realizard campaflas de contratacion mas proactivas y
selectivas para informar sobre las oportunidades de empleo en las Naciones Unidas
y fomentar la presentacion de solicitudes de empleo. Como parte de esta campaiia,
la Organizacion se pondra en contacto, por ejemplo, con instituciones académicas y
normativas, asociaciones de profesionales, organizaciones no gubernamentales,
asociaciones de mujeres y Estados Miembros. La Organizacion procedera en forma
mas creativa a la busqueda de medios alternativos para difundir informacion sobre
las vacantes y atraer la atencion de candidatos promisorios.

68. La labor de busqueda de candidatos se basara en la planificacion estratégica y
sistematica de la fuerza laboral en lugar de que se espere pasivamente que se
presenten candidatos en respuesta a los anuncios de vacantes. La planificacion
estratégica de la fuerza laboral se basard en un analisis sistematico de las
necesidades de oferta y demanda, el analisis de las deficiencias y la presentacion de
posibles soluciones para reducir las diferencias entre la fuerza laboral de hoy y las
necesidades del mafiana, habida cuenta de las actividades de los departamentos en el
marco del sistema de planes de accidon en materia de recursos humanos.

69. La busqueda de candidatos basada en las necesidades institucionales
aumentara la capacidad de las Naciones Unidas para individualizar y atraer a los
candidatos mas idoneos con mayor rapidez y para lograr que la persona apropiada se
asigne al lugar apropiado en el momento apropiado para ejecutar los mandatos de la
Organizacion.

Utilizacion de listas de candidatos presel eccionados

70. A fin de acelerar la contratacion se utilizarian listas como instrumento
principal para la contratacion, la colocacion y el ascenso para llenar vacantes en
toda la Secretaria, incluido el terreno. Como antes de la inclusién de un candidato
en la lista se habran cumplido todas las etapas de la tramitacion de las candidaturas,
desde el examen de la idoneidad a la verificacion de los antecedentes, la utilizacion
de las listas reducira considerablemente el tiempo que transcurra entre la seleccion
del candidato y la fecha en que éste asuma sus funciones.

71. Sobre la base de las necesidades institucionales, establecidas mediante la
planificacion estratégica de la fuerza laboral, se elaboraran descripciones genéricas
de funciones y se publicaran anuncios genéricos de vacantes para diferentes grupos
ocupacionales. Las aptitudes y competencias de los candidatos, ya sean funcionarios
en servicio o candidatos externos, seran evaluadas previamente por los funcionarios
de recursos humanos y confirmadas por grupos de expertos. Para todos los puestos
se realizaran obligatoriamente entrevistas basadas en las competencias, y todo el
personal que cumpla funciones de supervision debera recibir capacitacion sobre ese
tipo de entrevistas. En general, los grupos de expertos tendran una composicion
interdepartamental.

72. Los organos centrales de examen aprobaran los anuncios genéricos de vacantes
y los criterios de evaluacion pertinentes. Al final del proceso, los 6rganos centrales
de examen examinaran los procedimientos utilizados para proponer la inclusion de
candidatos en una lista. También se estableceran o6rganos centrales de examen para
la contratacion de personal para actividades sobre el terreno. De esta forma se
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lograra mayor coherencia en la aplicacion de las normas, las politicas y los
procedimientos para el examen y la seleccidon de candidatos en toda la Secretaria.

73. Tras el examen de los aspectos administrativos, los candidatos
preseleccionados se incluirdn en las listas para su posible contratacion. El proceso
de examen administrativo incluira la verificacion de las referencias, los antecedentes
educacionales y el historial laboral, asi como los controles internos. Esta labor
previa simplificard y acelerarda enormemente la seleccion de los candidatos y
permitira que entren en funciones con mas rapidez.

74. Cuando se produzca una vacante, el jefe de departamento u oficina podra
seleccionar a un candidato de la lista del grupo ocupacional pertinente. El director
entrevistarda a los candidatos de la lista para determinar su idoneidad para una
funcion en particular. Los candidatos preseleccionados estaran listos para ser
examinados y seleccionados, con lo que se ganara mucho tiempo. Periédicamente se
incorporaran nuevos candidatos en las listas y éstas se actualizaran para que los
funcionarios tengan multiples oportunidades de solicitar puestos y para determinar
que los candidatos incluidos en una lista siguen disponibles.

75. Los funcionarios podran presentar su candidatura para la inclusiéon en las
listas, y luego podran ser seleccionados para ocupar puestos de su categoria actual o
de la categoria inmediatamente superior. Para que los funcionarios tengan la
oportunidad de presentarse como candidatos, se publicaran periddicamente anuncios
genéricos de vacantes en funcion de las necesidades estratégicas de la Organizacion
o a peticion de los departamentos. Los funcionarios seleccionados para un puesto de
una categoria superior seran ascendidos.

Establecimiento de un centro de contratacion y dotacion
de personal para apoyar alos funcionarios directivos en
€l proceso de seleccion de personal

76. Para apoyar a los funcionarios directivos en la seleccion del personal y
aumentar la profesionalizacion y la coherencia de la contratacion en la Secretaria se
estableceria, en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, un centro para la
contratacion y la dotacion de personal que trabajaria en colaboracion con los
departamentos. Las funciones principales del centro serian: elaborar listas basadas
en la planificacion estratégica de la fuerza laboral, realizar campafias de busqueda
de candidatos, encontrar candidatos de alta calidad, realizar las tareas
administrativas previas y apoyar la contratacion mediante la publicacion de
anuncios para vacantes concretas o la contratacion temporaria mediante
procedimientos de seleccion acelerados. Para elaborar las listas, el centro daria a
conocer las vacantes previstas por medio de anuncios genéricos de vacantes. El
centro supervisaria también el funcionamiento de los o6rganos centrales de examen
en toda la Secretaria para asegurar la aplicacion coherente de las normas en toda la
Organizacion.

77. El centro prestaria apoyo a toda la Secretaria, incluidos los departamentos y
las oficinas con actividades sobre el terreno. El personal del centro estaria integrado
por especialistas en recursos humanos que determinarian las necesidades
operacionales y prestarian apoyo especializado para la planificacion estratégica de
la fuerza laboral, las actividades de busqueda de candidatos y la seleccion y
contratacion eficientes. Esto facilitaria la contratacion y la colocacion rapidas de
personal, lo que a su vez permitiria a la Organizacion satisfacer sus necesidades
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operacionales en forma mas eficaz y eficiente. También aumentaria la coherencia en
la aplicacion de las normas y politicas y simplificaria los procesos administrativos.

78. El centro organizaria y administraria el concurso nacional para la contratacion
de personal para llenar puestos de nivel de ingreso del cuadro orgéanico sujetos a
distribucion geografica y fijaria las normas para otros examenes, como los
examenes previos al empleo para el cuadro de servicios generales y cuadros
conexos, y otros examenes de ingreso.

79. La labor del centro se complementaria con las actividades de los centros de
apoyo de la carrera de cada lugar de destino, que impartirian capacitacion en esferas
relacionadas con los valores basicos y las competencias basicas y de direccion de las
Naciones Unidas, ayudarian al personal a promover su carrera y prestarian
asistencia técnica sobre redaccion de curriculos, preparacion de solicitudes de
colocacion y participacion en entrevistas.

Reduccién del plazo de publicacion de vacantes

80. Para acelerar el proceso de contratacion, los jefes de oficina o departamento
habrian de recurrir a las listas como medio principal para llenar las vacantes. La
rapidez de la contratacion basada en las listas seria un buen incentivo para usarlas.
En los casos en que los puestos fuesen altamente especializados y los funcionarios
directivos no pudieran encontrar un candidato idoneo en la lista, se publicarian
anuncios de vacantes especiales. Los procedimientos para seleccionar a un
candidato tras la publicacion de un anuncio para un puesto concreto serian los
mismos que en el sistema actual, incluido el examen de los criterios de evaluacion y
del proceso por un 6rgano mixto.

81. De conformidad con lo acordado en el 27° periodo de sesiones del Comité de
Coordinacion entre el Personal y la Administracion, los anuncios genéricos de
vacantes se publicarian durante 60 dias, mientras que para las vacantes especiales se
propone que el plazo de publicacion sea de 30 dias. Este plazo reducido aceleraria el
proceso en los casos en que, debido a las necesidades sumamente especializadas, el
director no pudiera seleccionar a un candidato de la lista para llenar un puesto
determinado. De conformidad con lo aprobado por la Asamblea General en la
resolucion 59/296 (secc. VIII, parr. 9), los anuncios genéricos de vacantes para la
contratacion de personal internacional para las misiones de paz de las Naciones
Unidas incluyen informacion sobre el lugar en que estd ubicado cada puesto. Los
anuncios de vacantes pueden no tener plazo para la presentacion de solicitudes de
manera que se puedan incluir nuevos candidatos en las listas constantemente.

Procesos de contratacién acelerados para atender a aumentos
imprevistos de las necesidades

82. Para responder en forma eficiente y rapida a posibles aumentos imprevistos de
las necesidades, los jefes de departamento u oficina tendrian facultades, de
conformidad con la autoridad delegada en ellos, para seleccionar candidatos de una
lista de candidatos preseleccionados o bien de bases de datos departamentales de
candidatos idoneos. Se podrian firmar memorandos de entendimiento con
organizaciones asociadas para encontrar personas apropiadas para contratos por
periodos breves. Los funcionarios contratados mediante este proceso recibirian un
nombramiento temporal por un periodo de hasta un afio, o de hasta dos afios en las
operaciones sobre el terreno. Los funcionarios que se necesitaran para un periodo
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mas largo, deberian haber sido incluidos en la lista mediante los procedimientos de
contratacion ordinarios. Si el funcionario no fuera seleccionado mediante el
procedimiento competitivo antes de llegar al periodo maximo, deberia ser separado
del servicio.

Mayores oportunidades de carrera para el personal en servicioy
aumento del numero de candidatos idoneos mediante la
eliminacion de las restricciones para participar en el proceso
de seleccion

83. Con el objeto de ampliar las oportunidades de carrera del personal en servicio
y aumentar el numero de candidatos idoneos, las restricciones relacionadas con la
situacion contractual, el cuadro de personal, el lugar de destino o la duracion del
servicio se eliminaran, de modo que los funcionarios tuvieran la misma oportunidad
de ser considerados sobre la base del mérito.

84. Se propone la eliminacion de las restricciones actuales para los candidatos a
puestos de funcionario subalterno del cuadro organico no sujetos a distribucion
geografica. Se aceptarian candidaturas a puestos de la categoria P-2 no sujetos a
distribucion geografica de funcionarios idoneos de cualquier categoria del cuadro de
servicio generales y cuadros conexos, personal sobre el terreno y funcionarios
nacionales del cuadro organico. De conformidad con lo acordado en el 27° periodo
de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, los
funcionarios seleccionados para esos puestos conservarian su situacidon contractual
anterior.

85. Los funcionarios del cuadro de servicio generales y cuadros conexos podrian
seguir presentandose al concurso nacional si fueran nacionales de los paises
respectivos y reunieran las condiciones. No se realizaria mas el examen para el paso
del cuadro de servicios generales y cuadros conexos al cuadro organico. Los puestos
de la categoria P-2 sujetos a distribucion geografica y los puestos de idiomas se
seguirian llenando mediante concursos. Estas propuestas ampliarian las oportunidades
de carrera de los funcionarios idoneos del cuadro de servicios generales y cuadros
conexos y, al mismo tiempo, permitirian que todos los puestos de la categoria P-2
sujetos a distribucion geografica se llenaran mediante concursos nacionales.

Revisién delos concursosy las descripciones de funciones
para adecuarlos a las necesidades actuales

86. Se examinaran sistematicamente las descripciones genéricas de funciones para
que satisfagan las necesidades institucionales y faciliten la movilidad entre
funciones gracias a la valoracion de la experiencia en ocupaciones afines. Un 6rgano
central de examen aprobara previamente los anuncios genéricos de vacantes y los
criterios de evaluacion pertinentes, por lo cual ya no serd necesario volver a
examinarlos. También se examinaran las directrices sobre puntuacion para que haya
coherencia en las estructuras de organizacion de toda la Secretaria y se reconozcan
debidamente los distintos tipos de conocimientos y experiencia, incluido el servicio
sobre el terreno. Cuando haga falta, se modificara el proceso de los concursos
nacionales para asegurar que los funcionarios subalternos del cuadro organico
contratados mediante esos concursos tengan la versatilidad y la capacidad que
necesitan para trabajar en entornos cambiantes, e incluso en diferentes grupos
ocupacionales.
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Observancia estricta de las metas de distribucion geograficay de género

87. Para atender a los mandatos de la Organizacion relativos a la mejora de la
distribucion geografica y el equilibrio entre los géneros se controlara la observancia
de las metas de distribucion geografica y de género en el momento en que se tomen
las decisiones de seleccion. De conformidad con lo acordado en el 27° periodo de
sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, los
directores de programas deberan justificar por escrito la recomendacion que
presenten a un jefe de departamento sobre la seleccion de un candidato. Los jefes de
departamento deberan certificar que en las decisiones sobre seleccion han tenido en
cuenta las metas de distribucion geografica y de género establecidas en sus
respectivos planes de accidon en materia de recursos humanos. En caso de que los
jefes de departamento, en particular aquellos en que no se hayan alcanzado las
metas departamentales de distribucion geografica y de género, recomienden un
candidato externo de un Estado Miembro excesivamente representado o un hombre
cuando haya una mujer igualmente idonea, la recomendacion se debera remitir a la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos con la debida justificacion, y estara sujeta
a la aprobacion de dicha Oficina.

88. Para acelerar la colocaciéon de los candidatos que aprueben el concurso
nacional, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos administrara la colocacion a
nivel central. Con el objetivo de salvaguardar las perspectivas de carrera del
personal contratado mediante concursos nacionales, los directores que quieran
seleccionar candidatos externos para puestos de la categoria P-3 cuando haya
candidatos internos disponibles deberan justificar la seleccion ante la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos.

89. Como parte de la planificacion de la fuerza laboral, la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos podra determinar cuales Estados Miembros podrian llegar a
quedar por debajo de los limites convenientes a fin de emprender actividades mas
proactivas de busqueda de candidatos de esos paises. Ademas, a fin de apoyar y
reforzar la observancia de las metas de distribucion geograficas, se propone que el
sistema de individualizacion rapida, que fue autorizado por la Asamblea General por
un periodo de prueba de dos afios, se convierta en un mecanismo permanente.

90. En cooperacion con la Oficina de la Asesora Especial en Cuestiones de Género
y Adelanto de la Mujer y los jefes de departamentos u oficinas, las estrategias de
busqueda de candidatos permitirdn aumentar el nimero de candidatas idoneas, en
especial para puestos de categoria superior y grupos ocupacionales en que las
mujeres estan muy insuficientemente representadas. La seleccion de candidatos en
los departamentos y las oficinas con gran disparidad entre los géneros, en que la
distribucion por género sea inferior a la meta establecida en sus planes de accion en
materia de recursos humanos durante por lo menos dos afios consecutivos, sera
vigilada de cerca y se abordard en el marco de la Junta sobre el Desempefio de las
Funciones Directivas.

Reduccién de la duracién media del proceso de contrataciéon a la mitad

91. Las propuestas que se detallan en este informe tienen por objeto reducir
considerablemente el tiempo necesario para la contratacion. Gracias a la
planificacion estratégica de la fuerza laboral se determinaran las necesidades de la
Organizacion a corto, mediano y largo plazo. El sistema de contratacion se
racionalizara para facilitar una contratacion mas rapida mediante el uso de listas
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como principal medio de contratacion. En el caso de las vacantes para las cuales los
directores no puedan encontrar un candidato idéneo de una lista, se publicara un
anuncio durante 30 dias solamente. Todas estas propuestas tienen por objeto reducir
a la mitad el tiempo necesario para la contratacion, que actualmente es 174 dias.

92. Si bien las medidas propuestas contribuirian a reducir el tiempo necesario para
la contratacion, cabe sefialar que el examen del sistema? ha puesto de manifiesto
que ese periodo de tiempo varia considerablemente entre departamentos y lugares de
destino, asi como entre los distintos funcionarios directivos. La supervision de la
actuacion de los funcionarios directivos y los departamentos en materia de
contratacion y seleccion contribuirda a detectar los problemas. Ademas, una mejor
capacitacion de los funcionarios directivos y los o6rganos de examen contribuird a
subsanar las deficiencias actuales. De conformidad con lo acordado en el 27°
periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion, esto incluira capacitacion obligatoria sobre entrevistas basadas en
las competencias.

Efecto previsto de las propuestas

93. La contratacion proactiva y estratégica aumentard la capacidad de
la Organizacion de atraer y retener a personal de alta calidad que cumpla las
normas institucionales. Si bien el procedimiento habitual serd la contratacion por
medio de las listas, los principios de competencia y transparencia se aplicaran
independientemente de los medios utilizados, incluso para las necesidades
imprevistas.

94. Las propuestas relativas a la contratacion y la dotaciéon de personal
proporcionaran a la Organizacion importantes instrumentos para acelerar y
racionalizar el proceso de seleccion de personal. Se basan en la premisa de la
transparencia, la sencillez y la flexibilidad para satisfacer diversas necesidades de
dotacion del personal. Permitiran aprovechar al maximo la labor preliminar de la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, los directores de programas y los 6rganos
de examen a fin de evitar la duplicacion de tareas y minimizar los retrasos por
razones administrativas.

95. Las funciones comunes de contratacion y dotacion de personal facilitaran una
aplicacion mas coherente de las normas institucionales en toda la Secretaria, lo que
permitirda a la Organizacion aprovechar plenamente el talento disponible a nivel
mundial. Ademas, esta funcion comun contribuird a una mejor planificacion de la
fuerza laboral y a la presentacion de un panorama mas completo de la situacion y las
necesidades en materia de dotacidon de personal, incluso para las operaciones sobre
el terreno. La Organizacion podra aplicar un enfoque proactivo y estratégico para
encontrar candidatos idoneos para satisfacer las necesidades.

96. La racionalizacion del proceso administrativo, que incluye la preparacion y el
examen de los anuncios de vacantes y los criterios de evaluacion, y la ejecucion
preliminar del examen sustantivo y administrativo acortaran el tiempo necesario
para llenar una vacante. Esto contribuira a reducir la elevada tasa de vacantes en
algunos lugares de destino y en operaciones sobre el terreno, ya que los candidatos
podrian ser reasignados o contratados con un minimo de demora. También permitira

2 Informe bienal del Secretario General sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos.
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el despliegue rapido de personal, lo que con frecuencia es un factor clave para el
éxito de las operaciones sobre el terreno.

97. Las medidas propuestas de planificacion estratégica, actividades de busqueda
selectiva de candidatos y supervision estrecha de la actuacién en el marco de los
planes de accidén en materia de recursos humanos aumentaran la capacidad de la
Organizacion para cumplir los mandatos de la Asamblea General sobre la
distribucion geografica y la equidad entre los géneros.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

98. Para aplicar las propuestas no seria necesario introducir cambios en el Estatuto
del Personal. Sin embargo, seria preciso enmendar la regla 104.14 del Reglamento
del Personal a fin de que se pudiera recurrir a la contratacion acelerada para atender
a aumentos imprevistos de las necesidades y para hacer extensiva la competencia de
los organos centrales de examen a la contratacion de todos los funcionarios de la
categoria G-5 y categorias superiores con nombramiento de plazo fijo de un afio o
mas. También se deberia enmendar la regla 104.15 del Reglamento del Personal para
permitir el ascenso del personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos
a puestos no sujetos a distribucion geografica.

Efectos de las propuestas en la funcion y la autoridad de la entidad
central encargada de los recur sos humanos

99. Como pidio la Asamblea General, las medidas propuestas fortaleceran la
funcion central de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en la gestion de los
recursos humanos de la Organizacion. La Oficina podra ejecutar y apoyar la
planificacion estratégica de la fuerza laboral en cooperacion con los departamentos
y tendra un panorama mas completo de la dotacion de personal y las necesidades de
personal, incluso en las operaciones sobre el terreno. Estas medidas también
garantizaran una aplicacion mas coherente de las normas, politicas e instrumentos
en el contexto de una Secretaria mas integrada y permitiran que la Oficina dedique
menos tiempo al procesamiento y mas a las actividades de formulacion de politicas
y supervision.

100. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos prestara mas apoyo al Secretario
General en su funcién de responsabilizar a los jefes de departamento de sus
decisiones sobre la seleccion y del logro de las metas de distribucion geografica y
de género. El Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos estara
facultado para colocar a los candidatos incluidos en la lista de los que han aprobado
el concurso nacional para puestos de la categoria P-2. En caso de que un jefe de
departamento recomiende un candidato externo de un Estado Miembro
excesivamente representado o un hombre cuando haya una mujer igualmente idonea,
la recomendacion se debera remitir a la Oficina de Gestion de Recursos Humanos,
con la debida justificacion, y estara sujeta a la aprobacion de dicha Oficina, excepto
en el caso de los puestos de misiones y los puestos de una oficina, fondo o programa
cuyo jefe ejecutivo haya recibido autoridad especifica para nombrar y ascender al
personal, como el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente
(PNUMA), la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito o la
Oficina de Servicios de Supervision Interna. Para salvaguardar las perspectivas de
carrera del personal contratado mediante el proceso de concursos nacionales, los
funcionarios directivos que deseen seleccionar candidatos externos para puestos de
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la categoria P-3 cuando haya candidatos internos disponibles deberan justificar esa
recomendacion ante la Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

101. Mediante el sistema de planes de accion en materia de recursos humanos, el
Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos vigilard si los jefes de
departamento respetan las obligaciones inherentes a la autoridad delegada en ellos.
En caso de ejercicio indebido de la autoridad en materia de gestion de recursos
humanos, el Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos informaria,
por conducto de la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas, al
Secretario General, que podria limitar o retirar la autoridad delegada en el jefe.

Responsabilidades especificas

102. Los funcionarios directivos, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, los
organos centrales de examen y los funcionarios en general seran responsables de la
aplicacion efectiva y eficaz del sistema propuesto de contratacion y dotacion de
personal. Las respectivas responsabilidades son las siguientes:

Personal directivo

103. Los jefes de departamentos y oficinas tienen autoridad para la contratacion y la
colocacion y, con los directores de programas, son responsables de que los puestos
vacantes se llenen sin demora, con el candidato mas idoneo y con arreglo a los
mandatos, los principios y las normas de la Organizacion. Los funcionarios
directivos son responsables del cumplimiento de las politicas de seleccion y
movilidad y de que el personal sea cedido en su debido momento.

104. De conformidad con lo acordado en el 27° periodo de sesiones del Comité de
Coordinacion entre el Personal y la Administracion, cuando los directores de
programas recomienden a un jefe de departamento la seleccion de un candidato
deberan justificar por escrito la recomendacion. En caso de que los jefes de
departamento, en particular aquellos en que no se hayan alcanzado las metas
departamentales de distribucion geografica y de género, recomienden un candidato
externo de un Estado Miembro excesivamente representado o un hombre cuando
haya una mujer igualmente idonea, deberan remitir la recomendacion, con la debida
justificacion, a la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y la recomendacion
estara sujeta a la aprobacion de dicha Oficina, excepto en el caso de los puestos de
misiones y los puestos de una oficina, fondo o programa cuyo jefe ejecutivo haya
recibido autoridad especifica para nombrar y ascender al personal, como el
PNUMA, la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito o la Oficina
de Servicios de Supervision Interna. Ademas, los funcionarios directivos que deseen
seleccionar candidatos externos para puestos de la categoria P-3, en lugar de
candidatos internos idoneos, deberan justificar la recomendacion ante la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos.

105. Los jefes de departamento deben rendir cuentas al Secretario General sobre el
logro de las metas fijadas en sus planes de accion en materia de recursos humanos,
entre ellas las metas de distribucion geografica y de género.

106. En caso de ejercicio indebido de la autoridad delegada en los jefes de
departamento u oficina en materia de gestion de los recursos humanos, el Secretario
General puede limitar o retirar esa autoridad.
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Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas

107. El desempefio de las funciones directivas en lo tocante a la gestion de los
recursos humanos es examinado por la Junta sobre el Desempefio de las Funciones
Directivas, que esta presidida por el Vicesecretario General y es un instrumento de
rendicion de cuentas al mas alto nivel. En los planes sobre el desempefio de las
funciones directivas de los jefes de departamento, la observancia de los mandatos
sobre la distribucion geografica equitativa y el equilibrio entre los géneros
establecidos por la Asamblea General son indicadores clave del desempefo. La
Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas puede informar de los casos
de incumplimiento al Secretario General para la adopcion de medidas.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

108. Se fortalecera la funcion de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en
apoyo de la labor del Secretario General de responsabilizar a los funcionarios
directivos de sus decisiones sobre seleccion. En los casos en que los jefes de
departamento, en particular aquellos que no hayan alcanzado las metas
departamentales de distribucion geografica y de género, recomienden un candidato
externo de un Estado Miembro excesivamente representado o un hombre cuando
haya una mujer igualmente idonea, la recomendacion se debera remitir a la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos, con la debida justificacion, y estard sujeta a la
aprobacion de dicha Oficina, excepto en el caso de los puestos de misiones y los
puestos de una oficina, fondo o programa cuyo jefe ejecutivo tenga autoridad
especifica para nombrar y ascender al personal, como ¢l PNUMA, la Oficina de las
Naciones Unidas contra la Droga y el Delito o la Oficina de Servicios de
Supervision Interna. Ademas, los funcionarios directivos que deseen seleccionar
candidatos externos para puestos de la categoria P-3, en lugar de candidatos internos
idoneos, deberan justificar la recomendacion ante la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos.

109. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguira dando el visto bueno a
los candidatos propuestos para desempefiar funciones importantes en materia de
gestion de recursos humanos. En caso de que no se diera el visto bueno a un
funcionario propuesto para desempefiar una funcidén importante en materia de
gestion de recursos humanos, se daran explicaciones a ese funcionario. Ademas, los
funcionarios entrevistados que no sean seleccionados seran informados de que no
han sido seleccionados.

Departamento de Gestion

110. Como en la actualidad, el Departamento de Gestion dara el visto bueno a los
candidatos propuestos para desempefiar funciones importantes en otras esferas de la
administracion. De conformidad con lo acordado en el 27° periodo de sesiones del
Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, en caso de que no se
diera el visto bueno a un funcionario propuesto para desempefiar funciones
importantes en otras esferas administrativas sujetas al visto bueno del Departamento
de Gestion, se daran explicaciones al funcionario.

Organos centrales de examen

111. Los organos centrales de examen seguiran desempefiando un papel de
supervision fundamental ya que se aseguraran de que las propuestas formuladas por

27



A/61/255

28

los departamentos o las oficinas sean fundadas y estén objetivamente justificadas
segun los criterios de evaluacion aprobados previamente, y examinaran las
actuaciones a fin de determinar si ha habido errores de hecho, de derecho o de
procedimiento, prejuicio o motivaciones indebidas que pudieran haber impedido la
evaluacion plena y justa de los conocimientos y la experiencia que deben tener los
candidatos. Estos organos seguiran examinando los criterios de evaluacion para
todos los anuncios de vacantes, incluidos los anuncios genéricos, antes de que se
publiquen en medios convencionales o electronicos, y seguiran examinando las
recomendaciones para verificar que antes de la inclusion de los candidatos en la lista
o la seleccion para llenar vacantes concretas se haya seguido debidamente el
proceso previsto. La ampliacion de la competencia de los organos centrales de
examen para que incluya puestos que actualmente no se rigen por ese mecanismo
sera un factor importante para asegurar la coherencia en la aplicacion de los
procedimientos y las normas de contratacion.

Funcionarios

112. Los funcionarios son responsables de tomar la iniciativa para el avance en su
carrera, por ejemplo, perfeccionando sus conocimientos, presentando solicitudes de
inclusion en listas, consultando con regularidad el compendio de vacantes y
actualizando periodicamente su informacién personal en las listas. El personal
deberia utilizar en forma proactiva el sistema de dotacion de personal para
trasladarse  periédicamente a nuevos puestos, dependencias organicas,
departamentos o grupos ocupacionales.

Calendario de gjecucion

113. La plena ejecucion de la estrategia de contratacion y dotacion de personal se
llevaria a cabo por etapas en un periodo de tres afios. La introduccion de las
enmiendas pertinentes del Reglamento del Personal y la redaccion de las
publicaciones administrativas sobre el nuevo sistema de contratacion y dotacion de
personal se terminarian en los 12 meses siguientes a la aprobacion.

114. La elaboracion de una estrategia de contratacion proactiva y el establecimiento
de un centro de contratacion y dotacion de personal llevarian aproximadamente un
afo, a condiciéon de que se dispusiera de recursos suficientes y se hubiera
establecido la infraestructura necesaria de tecnologia de la informacion y las
comunicaciones. La elaboracion de las listas podria comenzar en cuanto se pusieran
en practica los procedimientos, con miras al pleno funcionamiento del nuevo
sistema al cabo de tres afios.

Consecuencias en materia de recur sos

115. Como se ha sefialado, la ejecucion de las reformas propuestas se realizaria en
un periodo de tres aflos (2007-2009). Durante el periodo de transicion, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos se propone realizar un examen detallado de las
estructuras y la capacidad existentes para la contratacion y la dotacion de personal a
fin de adaptar su estructura organica a las necesidades de las nuevas propuestas de
reforma.

116. Para facilitar la aplicacion de la propuesta detallada anteriormente se
estableceria un centro de contratacion y dotacion de personal. Las funciones
principales del centro de contratacion y dotacion de personal incluiran la
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elaboracion de listas basadas en la planificacion estratégica de la fuerza laboral, la
realizacion de campafias de busqueda de candidatos, la individualizacion de
candidatos de alta calidad mediante campafias de contratacion selectivas y las
funciones administrativas previas a la seleccion. Para ejecutar esas funciones con
eficiencia y eficacia, la Organizacion tendria que perfeccionar y ampliar sus actuales
conjuntos de conocimientos, reorganizar los procesos institucionales y mejorar los
sistemas de tecnologia de la informacion.

117. Dadas las funciones estratégicas previstas del nuevo centro de contratacion y
dotacion de personal, se necesitaran recursos adicionales para el periodo de
transicion 2007-2009. El total de los recursos adicionales necesarios para el primer
aflo del periodo de transicion se estima en 1.390.300 dolares. Esa suma se solicita
con cargo al presupuesto por programas para el bienio 2006-2007 (709.400 dolares)
y la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz para el
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007 (366.100
dolares). El saldo correspondiente a la cuenta de apoyo para 2007 se solicitaria en el
marco del proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y
el 30 de junio de 2008 (314.800 dolares).

118. Una vez establecido el centro se necesitaria un puesto de categoria D-2 para un
funcionario encargado de dirigir, administrar y coordinar las actividades del centro,
lo que incluye trabajar con los jefes de departamento y establecer asociaciones para
detectar posibles candidatos. Se propone presentar a la Asamblea General, en el
contexto del proyecto de presupuesto por programas para el bienio 2008-2009, las
necesidades de recursos para ese puesto y toda reasignacion de recursos necesaria
derivada de la evaluacion preliminar de la estructura organica de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos.

119. Las necesidades totales de personal temporario general para 2007 a fin de
establecer el nuevo centro de contratacion y dotacion de personal durante el periodo
inicial de transicion son de 500.600 dolares, lo que corresponde a un puesto de la
categoria P-5, un puesto de la categoria P-4 y dos puestos del cuadro de servicios
generales (Otras categorias). De esa suma, se solicitan 263.600 dolares en la seccion
28C, Oficina de Gestion de Recursos Humanos, del presupuesto por programas para
el bienio 2006-2007, para un puesto de la categoria P-5 y un puesto del cuadro de
servicios generales (Otras categorias). Ademas, se necesitarian recursos con cargo a
la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente
al periodo que finaliza el 30 de junio de 2007 (118.500 dolares) para un puesto de la
categoria P-4 y un puesto del cuadro de servicios generales (Otras categorias); el
saldo para 2007 se solicitaria en el contexto del proyecto de presupuesto de la
cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz para el periodo
comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008 (118.500 doélares).

120. Ademas, para 2007 se necesitan recursos no relacionados con puestos por un
total de 889.700 dodlares, que se distribuirian entre el presupuesto por programas
para el bienio 2006-2007 (445.800 dolares) y la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz para el periodo que termina el 30 de junio
de 2007 (247.600 dolares), y mas tarde en el contexto del presupuesto para la cuenta
de apoyo para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio
de 2008 (196.300 dolares). De esa suma, 250.000 dolares corresponden a servicios
de consultoria, a fin de contratar expertos que elaboren un nuevo conjunto de
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procesos institucionales y colaboren en el establecimiento de las diversas facetas de
las operaciones del centro. El costo de las campafias de publicidad y busqueda de
candidatos previstas para 2007 a fin de mejorar la distribucién geografica y el
equilibrio entre los géneros se calcula en 300.000 dolares. Se realizaran campafas
de contratacion en los paises no representados e insuficientemente representados.
Los gastos de viaje previstos para esas campafias son de 180.000 doélares. Los
recursos necesarios para servicios comunes, como alquiler de oficinas,
comunicaciones y suministros, serian de 159.700 dodlares.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

121. Se pide a la Asamblea General que:

a) Apruebe la reduccion del plazo de publicacion de los anuncios de
vacantes en puestos concretos de 60 a 30 dias;

b) Apruebe también la eliminacion de las restricciones para la solicitud
de nombramiento fundadas en los cuadros de personal a fin de brindar al
personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos mas
oportunidades de ascender a puestos no sujetos a distribucion geogr afica de la
categoria P-2 mediante un proceso competitivo;

c) Tome conocimiento de que el periodo de prueba de la lista especial
autorizada por la Asamblea General en la resolucion 59/266 expirara en
diciembre de 2006, y autorice al Secretario General a seguir utilizando esa lista
para llenar puestos de las categorias P-4 y P-5, con miras al aumento de la
representacion geogréfica de los Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados hasta que alcancen los limites convenientes;

d) Consigne la suma total de 755.200 délares en el presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007, suma que comprende 638.400 ddlares en la
seccion 28C, Oficina de Gestién de Recursos Humanos, 71.000 ddlares en la
seccion 28D, Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 45.800 ddlares en la
seccion 35, Contribuciones del personal, que se veria compensada por una suma
equivalente en la seccién 1 de ingresos, | ngresos por concepto de contribuciones
del personal;

€) Autorice al Secretario General a contraer obligaciones respecto de
las necesidades relacionadas con las funciones estratégicas del nuevo centro de
contratacion, estimadas en 366.100 ddlares (una vez deducidas las
contribuciones del personal), con cargo al presupuesto de la cuenta de apoyo
para las oper aciones de mantenimiento de la paz para el periodo que termina el
30 dejunio de 2007 y a informar al respecto en el contexto del informe sobre la
gjecucion del presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de
julio de 2006 y el 30 de junio de 2007;

f)  Observe que se considerarian otras necesidades relacionadas con el
periodo de transicién, incluido el establecimiento de un puesto de la categoria
D-2 para €l jefe del centro de contratacion, en el contexto del proyecto de
presupuesto por programas para €l bienio 2008-2009, seglin corresponda, y en
el proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
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mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de
julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.

Movilidad

122. En los 20 altimos afios, ha habido una enorme expansion de las operaciones,
presupuestos y funciones de la Organizacion. La movilidad del personal es un
elemento esencial para crear una administracion publica internacional mas flexible,
experimentada y dotada de conocimientos multiples, que pueda hacer frente a las
necesidades permanentes de los programas de la Sede y a los complejos mandatos
de las actividades sobre el terreno.

Refor mas anteriores

123. La Asamblea General reconoce desde hace tiempo el valor de la movilidad de
los funcionarios en la Organizacion y estima que el requisito de la movilidad es uno
de los elementos fundamentales de la situacion contractual de los funcionarios
(resolucion 55/258, secc. V). Por otro lado, en el apartado ¢) de la clausula 1.2 del
Estatuto del Personal se especifica que el Secretario General podrd asignar a los
funcionarios a cualquiera de las actividades u oficinas de las Naciones Unidas. Sin
embargo, el principio de la movilidad como pilar fundamental del servicio en las
Naciones Unidas todavia no se ha integrado plenamente en la mentalidad
institucional.

124. A partir de enero de 2000, los funcionarios de categoria P-2 contratados
mediante concursos nacionales o que ascendieron a esa categoria por medio de los
examenes para pasar del cuadro de servicios generales al cuadro organico estan
sujetos al régimen de reasignacion dirigida durante los primeros cinco afios de
servicio. En las ofertas y cartas de nombramiento se informa a los candidatos de que
la aceptacion de un puesto en la Organizacién supone que tendrdn que trasladarse a
un puesto distinto, en el que desempefaran nuevas funciones y tendran nuevos
supervisores, en el mismo o en otro departamento o lugar de destino, a los dos o tres
afios de su primer nombramiento. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos se
encarga de establecer de manera centralizada las correspondencias entre el personal
y los puestos, teniendo en cuenta los criterios fijados por el personal directivo, las
necesidades de la Organizacion y las calificaciones y preferencias de los
funcionarios.

125. Todos los nuevos funcionarios subalternos del cuadro organico reciben apoyo
constante para la promocion de su carrera y, en particular, para facilitar su
movilidad. Asisten a un programa de orientacion especial de una semana, que
incluye preparacion para la movilidad y la asignacion de un tutor. También
participan en programas complementarios de perfeccionamiento profesional y en
seminarios de apoyo y programas de asesoramiento para la promocion de las
perspectivas de carrera.

126. Sobre la base de la experiencia adquirida en el programa de fomento de la
movilidad de los funcionarios de categoria P-2 y tras extensas deliberaciones en el
Comité de Coordinacién entre el Personal y la Administracion, en 2002 se introdujo
una politica sobre movilidad mas amplia. El objetivo de esa politica era promover la
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movilidad de los funcionarios con contratos de la serie 100 como un elemento
esencial de su carrera y asegurar que los puestos de todos los lugares de destino
fueran ocupados por personal idoneo y experimentado. El concepto de movilidad
que se aplica en el marco de esa politica es muy amplio e incluye los traslados entre
funciones, grupos ocupacionales, departamentos, lugares de destino y
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Se han establecido plazos
maximos de permanencia en un puesto para todos los puestos (cinco afios para los
puestos de las categorias G-5 a P-5, excepto los puestos de la categoria P-2, y seis afios
para los puestos de las categorias D-1 y D-2) que entraran en vigor en mayo de 2007.

127. Con el fin de vincular la movilidad y avance en la carrera, en el sistema de
seleccion del personal se exige que todo funcionario haya tenido dos traslados
laterales antes de poder ascender a la categoria P-5, o bien un traslado lateral
cuando haya prestado servicios en un lugar de destino con una elevada tasa de
vacantes o su nombramiento inicial haya sido en la categoria P-4. En 2005-2006 se
ensayaron programas de reasignacion lateral voluntaria para los funcionarios de las
categorias P-3, P-4 y P-5y G-5, G-6 y G-7.

128. Para la definicion y elaboracion detallada de la politica de movilidad se han
tenido plenamente en cuenta las directrices de la Asamblea General establecidas en
el parrafo 49 de su resolucion 57/305 y reafirmadas en su resolucién 59/266
(secc. VIII, parr. 2), en el sentido de que el Secretario General deberia asegurar que:

* La movilidad no perjudique la continuidad ni la calidad de los servicios ni la
memoria institucional y la capacidad de la Organizacion. Con tal fin, se han
estudiado las practicas Optimas en materia de gestion de los conocimientos y
se procedera a su difusion. Una de las iniciativas adoptadas es la rotacion del
personal en tareas diferentes para aumentar la base de conocimientos y ampliar
la memoria institucional.

La movilidad no dé lugar a la transferencia ni a la supresidon de puestos que
hayan quedado vacantes. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha
hecho hincapié en que el objetivo de la movilidad es facilitar el traslado de
funcionarios y que no debe estar vinculada a la transferencia ni a la supresion
de puestos.

La movilidad contribuya a reducir las elevadas tasas de vacantes que se
observan actualmente en algunos lugares de destino y comisiones regionales
de las Naciones Unidas. En consecuencia, se han establecido incentivos para
fomentar la movilidad hacia los lugares de destino con tasas de vacantes
elevadas, por ejemplo, exigiendo sélo un traslado lateral, en lugar de dos, para
el ascenso a la categoria P-5 de los funcionarios que hayan prestado servicios
durante dos afios en Nairobi o en una comision regional que no sea la
Comisioén Econdmica para Europa.

Se distinga claramente entre la movilidad en un lugar de destino y la movilidad
entre distintos lugares de destino y que esta ultima sea un factor mas
importante en la promocion de las perspectivas de carrera. Una vez mas, la
politica de exigir s6lo un traslado lateral para el ascenso a la categoria P-5 de
los funcionarios que hayan prestado servicios en determinados lugares de
destino tiene como objetivo conceder mayor importancia a la movilidad entre
lugares de destino.
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* Se fomente la movilidad para todos los puestos de las categorias del cuadro
organico y categorias superiores. La politica de movilidad incluye ese enfoque,
ya que se han establecido plazos maximos de permanencia en el puesto
para todos los puestos del cuadro orgdnico y categorias superiores hasta la
categoria D-2.

129. Se ha adoptado una estrategia detallada para la aplicacion de la politica de
movilidad de la Organizacion. Ya se han completado las dos primeras etapas de esa
estrategia. En la primera (2002-2004) se introdujo el concepto de movilidad, se
promovieron cambios institucionales y se elaboraron programas y mecanismos para
preparar y prestar apoyo al personal. En la segunda, que se completé en 2005, se
perfeccionaron la politica de movilidad y el plan estratégico para su aplicacién y se
elaboro la infraestructura de tecnologia de la informacion para apoyar la movilidad.
En la tercera ectapa se seguira perfeccionando la politica y mejorando Ia
infraestructura y se realizaran actividades de concienciacion. La etapa final de
aplicacion de la politica de movilidad dirigida para los funcionarios de categorias
distintas de P-2 comenzara en 2007.

130. Algunas de las iniciativas que se han puesto en marcha para apoyar al personal
en el proceso de preparacion para la movilidad son las siguientes: a) la organizacion
de programas de capacitacion en todos los lugares de destino para informar a los
funcionarios de todas las categorias sobre el nuevo sistema de seleccion de personal
y la politica de movilidad; b) la organizacion de seminarios para funcionarios en
general y personal directivo sobre la planificacion de la carrera; c¢) el
establecimiento de centros de recursos para la carrera en todos los principales
lugares de destino; d) la introduccion del e-PAS revisado que incluye un objetivo de
promocion de la carrera, un objetivo de aprendizaje y una expresion de interés en
una mision; y e) la publicacion en linea de descripciones genéricas de funciones
para la mayor parte de los puestos del cuadro organico y del cuadro de servicios
generales (categoria G-5 y superiores) con el fin de aclarar lo que se espera del
titular de cada puesto.

131. Segun las encuestas realizadas entre el personal, un obstaculo critico para la
movilidad es la grave dificultad a que se enfrentan las familias en que trabajan
ambos conyuges. La Organizacion es consciente de que, si no se encuentran
soluciones para los obstaculos que se oponen a la movilidad, los incentivos no seran
suficientes por si solos para fomentarla, por lo que se han adoptado medidas para
examinar y resolver los problemas del trabajo y la vida privada.

Efecto de lasrefor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

132. Antes de la introduccion del programa de reasignacion dirigida para los
funcionarios de la categoria P-2 y la politica de movilidad, con lo que se introdujo la
movilidad como un aspecto integral de la carrera en las Naciones Unidas, la
movilidad era en gran medida excepcional y los mecanismos respectivos eran
fragmentados y débiles.

133. Desde 2000 se ha avanzado mucho en la ejecucién de los programas de
reasignacion dirigida y voluntaria para los funcionarios de la categoria P-2, que se
refleja en el movimiento de 196 funcionarios, casi la mitad de los cuales
consiguieron un ascenso u obtuvieron un traslado lateral por iniciativa propia.
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Aunque esos programas fueron recibidos con cierta reticencia cuando se
introdujeron en 2000, con el paso del tiempo su aceptacion y la disposicion a
participar en ellos han aumentado tanto entre los funcionarios como entre el
personal directivo. La experiencia adquirida en esos programas demostré que, como
los funcionarios de la categoria P-2 sabian que tendrian que participar
obligatoriamente en un programa de movilidad dirigida, casi la mitad de ellos
tomaron la iniciativa de solicitar el traslado antes de que venciera el plazo en que
tendrian que trasladarse de cualquier modo. Como consecuencia de ello, la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos so6lo tuvo que gestionar a través de su programa
centralizado el traslado del 40% de los funcionarios de la categoria P-2 sujetos al
requisito de la movilidad.

134. Se ha progresado en el establecimiento de una mentalidad institucional en la
que se acepte la movilidad como un elemento esencial de la administracion publica
internacional. Por ejemplo, segun los datos sobre la movilidad del personal en
25 departamentos, el porcentaje pasé del 10,8% en 2002, afio en que se introdujo la
politica, al 15,3% en 2005. No obstante, la aplicacion plena y eficaz de la politica de
movilidad sigue siendo un reto importante. El nimero de funcionarios del cuadro
organico de contratacion internacional es alto y el tamafio de los lugares de destino
donde prestan sus servicios varia mucho. Hay por lo menos 23 grupos ocupacionales
y no todos estan representados en todos los lugares de destino. Algunos funcionarios
del cuadro organico estan altamente especializados y prestan servicios solo en
ciertos lugares de destino. Esos factores hacen que la administracion de la movilidad
sea complicada y muy diferente a la de los fondos y programas de las Naciones
Unidas, por lo que no es posible aplicar un sistema de simple rotacion.

135. No obstante, se puede y debe hacer mucho mas para mejorar la movilidad. La
politica actual se aplica s6lo a un niamero limitado de funcionarios con contratos de
la serie 100 del Reglamento del Personal. La Organizaciéon no puede aprovechar
plenamente la valiosa experiencia, las destrezas y los conocimientos de un gran
numero de funcionarios porque la politica no se aplica a la mayoria del personal que
trabaja sobre el terreno y que tiene contratos de las series 200 y 300 del Reglamento
del Personal. Por otro lado, los limites en cuanto al numero de funcionarios del
cuadro de servicios generales y cuadros conexos que pueden prestar servicios en las
operaciones de paz de las Naciones Unidas, establecidos por la Asamblea General
en sus resoluciones 59/266 y 59/296, son una restriccion adicional que hace aun mas
dificil llenar los puestos de las misiones de mantenimiento de la paz. Debido al
empefio en respetar el limite del 5% impuesto por la Asamblea General en su
resolucion 59/269, hubo que recurrir a la contratacidon para llenar unas 200 vacantes
adicionales, ya que los funcionarios del cuadro de servicios generales afectados
tuvieron que regresar a los lugares de destino de que procedian.

136. Todos los funcionarios de las Naciones Unidas deberian tener las mismas
oportunidades en la Organizacion y las mismas responsabilidades de compartir la
carga que supone el servicio en lugares de destino con condiciones de vida dificiles
y de aportar sus servicios a las arduas actividades sobre el terreno. La creciente
integracion de la labor de la Organizacion sobre el terreno, que se refleja claramente
en los mandatos del Consejo de Seguridad para operaciones de paz de las Naciones
Unidas “integradas”, requiere que el personal tenga una vision integrada de la labor
en la Sede y sobre el terreno, y que trabaje en colaboracidon con los funcionarios de
los organismos, fondos y programas de las Naciones Unidas.
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137. La integracion de la labor hace que la movilidad dentro del régimen comun de
las Naciones Unidas sea aun mas importante, pero las politicas actuales no la facilitan.
Una dificultad adicional para la movilidad entre instituciones son las diferencias en las
condiciones de servicio, ya que el conjunto integral de la remuneracion que ofrecen los
fondos y programas es mejor, y eso facilita también el equilibrio entre el trabajo y la
vida privada en los lugares de destino no aptos para familias.

138. La Organizacion ha establecido vinculos con Partnerjob.com, una asociacion
de empresas y organizaciones con empleados moéviles que proporciona una base de
datos de curriculos y vacantes para ayudar a los conyuges y compaiieros de los
empleados a encontrar trabajo, y con Permits Foundation, una asociacion de
empresas internacionales que se han unido para pedir a los gobiernos la
liberalizacion de las normas para la concesion de permisos de trabajo, a fin de
facilitar el empleo de los conyuges en el extranjero. Ademas, las Naciones Unidas
han participado en un proyecto interinstitucional promovido por el Grupo de
Desarrollo de las Naciones Unidas para crear redes de apoyo para los conyuges en
los lugares de destino sobre el terreno. No obstante, es preciso adoptar medidas
adicionales para hacer frente a ese importante problema.

139. Sobre la base de la experiencia adquirida hasta la fecha, hay que adoptar otras
medidas para fortalecer la politica de movilidad de la Organizacién, a fin de que
responda tanto a las necesidades de la Organizacion como a las de los funcionarios,
y establecer la estructura necesaria de tecnologia de la informacion para apoyar el
programa.

Detalles de las propuestas

Propuesta 2

En la propuesta 2 se aconseja la adopcion de un enfoque mas integrado de la
movilidad, que comprenda las medidas siguientes:

» Autorizacion para que el Secretario General traslade a los funcionarios
dondequiera que se los necesite.

* Observancia estricta de los limites vigentes para la permanencia en los
puestos, designacion de la mayor parte de los puestos del cuadro organico de
contratacion internacional como puestos sujetos a rotacion, e integracion de la
Sede sobre el terreno en un unico programa de movilidad que abarque toda la
Organizacion.

* Ampliacion de las actividades de capacitacion y mejora de las condiciones de
vida y trabajo, con un costo adicional de 10 millones de dolares anuales.

* Creacion de mayores oportunidades para la movilidad del personal del cuadro
de servicios generales.

Autorizacion para que el Secretario General traslade a los funcionarios
dondequiera que se los necesite

140. Un elemento esencial para la utilizacion optima de los recursos humanos de la
Organizacion es la autoridad del Secretario General, de conformidad con el parrafo c)
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de la clausula 1.2 del Estatuto del Personal’, para asignar a los funcionarios a
cualquiera de las actividades y oficinas de las Naciones Unidas, incluidos los
departamentos, oficinas y misiones sobre el terreno, en beneficio de los intereses de la
Organizacion. En su resolucion 51/226, la Asamblea General decidido que la facultad
discrecional del Secretario General de efectuar nombramientos y conceder ascensos al
margen de los procedimientos establecidos estaria limitada a su Oficina Ejecutiva y a
las categorias de secretario general adjunto y subsecretario general, asi como a todas
las categorias de enviados especiales, mientras que en su resolucion 59/266 la
Asamblea reconoci6 las facultades del Secretario General para asignar y desplegar
personal conforme a las necesidades operacionales de la Organizacion debe reconocer
y respetar la autoridad del Secretario General para trasladar a los funcionarios
dondequiera que se los necesite de conformidad con las necesidades de Ia
Organizacion. En el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el
Personal y la Administracion se aclard6 que el Secretario General debia ejercer con
propiedad la facultad discrecional para asignar a funcionarios a cualquiera de las
actividades u oficinas de la Organizacion, es decir, sin errores de hecho o de derecho,
ni prejuicios o motivaciones indebidas.

Observancia estricta de los limites vigentes para la permanencia
en los puestos

141. Se aplicaran estrictamente los limites vigentes para la permanencia en los
puestos, a saber, de cinco afios para los puestos de las categorias de G-5 a P-5
(excepto los puestos de la categoria de P-2 que estan sujetos a reasignacion dirigida
después de dos o tres afios en el puesto) y de seis afios para los puestos de las
categorias D-1 y D-2. Cuando un funcionario llegue al limite de permanencia en su
puesto, tendra que trasladarse a otra funcion u otro grupo ocupacional, departamento
o lugar de destino y su puesto se incluira en un compendio de puestos del programa
de movilidad; el requisito de la movilidad también se cumplira con el traslado a otro
organismo del sistema de las Naciones Unidas.

142. Por regla general, los puestos de contratacion internacional estaran sometidos
a rotacion en un contexto mundial y los puestos de las categorias G-5 a G-7 estaran
sujetos a rotacion dentro del lugar de destino. Un numero limitado de puestos
altamente especializados o vinculados a lugares de destino determinados podran ser
designados no rotatorios. Esa decision sera adoptada por la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos en consulta con los jefes de departamento.

143. En mayo de 2007 se empezard a aplicar el programa de movilidad dirigida
gradualmente y por etapas a fin de mantener la continuidad y la calidad del servicio,
empezando por los funcionarios de las categorias P-3 y G-7 en el periodo de mayo a
octubre de 2007; y continuando con los funcionarios de las categorias P-4 y G-6 en
el periodo de noviembre de 2007 a abril de 2008, los funcionarios de las categorias
P-5 y G-5 en el periodo de mayo a octubre de 2008, y los funcionarios de las
categorias D-1 y D-2 en noviembre de 2008. El proceso de reasignacion dirigida se
llevara a cabo en cuatro etapas: a) la elaboracion de un compendio en el que
figuraran los puestos ocupados por funcionarios que hayan llegado al limite de
permanencia en el puesto; b) la presentacion por los funcionarios de solicitudes para
ocupar los puestos incluidos en el compendio; c) el examen y la evaluacion de las

w

“Los funcionarios estan sometidos a la autoridad del Secretario General, quien podra asignarlos
a cualquiera de las actividades u oficinas de las Naciones Unidas”.
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solicitudes por los directores de los programas; y d) el establecimiento por la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos de correlaciones entre los participantes y
los puestos del compendio después de la evaluacion por los directores de los
programas.

144. Tanto los funcionarios como los directores pueden solicitar el aplazamiento de
la inclusioén de un puesto en el compendio cuando haya razones validas para ello
relacionadas con situaciones personales dificiles o los intereses de la Organizacion.
Esas solicitudes seran examinadas por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
y se aprobaran solo en casos excepcionales. En ciertas situaciones especiales, se
podra eximir a determinados funcionarios del requisito de la movilidad o bien
aplazar su traslado por un periodo determinado, que por lo general no sera superior
a un afio. Al presentar las solicitudes para puestos incluidos en el compendio, los
funcionarios tendran la oportunidad de manifestar sus preferencias en cuanto a
puestos o lugares de destino. Si bien no habra obligacion de respetar esas
preferencias, se tendran en cuenta en la mayor medida posible cuando se adopten las
decisiones sobre los traslados.

145. En atencion a la peticion de la Asamblea General de que la movilidad
geografica sea un factor mas importante para el avance en la carrera, la movilidad
geografica o la prestacion de servicios en una mision sobre el terreno o en otro
organismo, ya sea en el mismo lugar de destino o en otro, por un periodo de al
menos un afio, serd también condicion para el ascenso a la categoria P-5 y las
categorias superiores. De ese modo se asegurara que la trayectoria profesional de los
funcionarios que lleguen a la categoria P-5 sea mas variada y que hayan tenido
responsabilidades cada vez mayores, incluso experiencia como supervisores, y en
consecuencia que su enfoque sea mas integrado y puedan contribuir de manera mas
plena a la labor de la Organizacion.

Integracion de las operaciones sobre el terreno en los programas
de movilidad en toda la Organizacién

146. Un elemento esencial para que la Secretaria esté dotada de una fuerza laboral
integrada, bien informada y comprometida con la labor de la Organizacion, tanto en
la Sede como sobre el terreno, es la inclusion en el programa de movilidad de los
funcionarios que ocupen los 2.500 puestos de carrera en las operaciones de paz de
las Naciones Unidas y de los funcionarios que trabajen en otras oficinas de las
Naciones Unidas sobre el terreno. A su vez, esos puestos estaran abiertos a todos los
funcionarios idoneos de todos los lugares de destino.

147. En atencion a la peticion de la Asamblea General de considerar la posibilidad
de recurrir a incentivos para alentar a los funcionarios a trasladarse a lugares de
destino que registran tasas de vacantes cronicamente elevadas (resolucion 59/266,
secc. VIII, parr. 8), se reduciran los limites de permanencia en los puestos de los
funcionarios de contratacion internacional que presten servicios en lugares de
destino especialmente dificiles (los lugares de destino de las clases C a E). Esos
funcionarios tendran prioridad para su reasignacion posterior. Esa medida
contribuird a aliviar el problema de los lugares de destino con tasas de vacantes
cronicamente elevadas pues se dejara claro que los funcionarios que ocupen puestos
en lugares de destino dificiles podran trasladarse a otros lugares de destino. Los
limites de permanencia en los puestos en las misiones sobre el terreno seran fijados
por los respectivos departamentos de conformidad con las necesidades
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operacionales, la situacion de seguridad y otros factores pertinentes. En ningin
caso, esos limites de ocupacion de los puestos podran exceder los limites vigentes
de cinco o seis afios, segun corresponda.

Ampliacion de actividades de capacitacion y mejora de las condiciones
deviday trabajoy las oportunidades de promocion dela carrera

148. Se ampliaran las actividades de capacitacion para ofrecer a los funcionarios
mas oportunidades de perfeccionamiento y desarrollo profesional y actualizar o
ampliar sus conocimientos a fin de prepararlos para los nuevos mandatos y para
trabajar en diferentes departamentos, oficinas, lugares de destino o misiones de
mantenimiento de la paz y facilitar su movilidad entre grupos ocupacionales. En
particular, se necesitaran recursos adicionales para ampliar el acceso en todo el
mundo a actividades de aprendizaje y perfeccionamiento, por ejemplo, mediante el
desarrollo de la Academia Virtual de las Naciones Unidas para ofrecer cursos de
estudio auténomo, proporcionar otros recursos para el aprendizaje al personal que
trabaja en lugares de destino dificiles, y otros recursos de capacitacion en linea. Las
propuestas relativas al aumento de las oportunidades de promocion de la carrera
figuran en la seccion V infra.

149. En su resolucién 59/266 (secc. VIII, parr. 12), la Asamblea General reconocid
que las necesidades en materia de movilidad debian atenderse mediante un mayor
esfuerzo para mejorar las condiciones de vida y de trabajo en los distintos lugares de
destino. La Organizacion seguird abordando las cuestiones relacionadas con el
trabajo y la vida privada que dificultan la movilidad y constituyen una barrera para
lograr la paridad de género, en particular, los problemas que afectan a las mujeres y
los funcionarios con responsabilidades familiares. En la ejecucion de los programas
de reasignacion dirigida, al determinar el momento oportuno para la reasignacion
geografica, se hara lo posible por minimizar los trastornos en las operaciones del
lugar de destino de que se trate y por tener en cuenta los calendarios escolares y
vacacionales y las necesidades de los funcionarios que tengan hijos con necesidades
especiales.

150. Al establecer correlaciones entre funcionarios y puestos, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos dara prioridad a los funcionarios que hayan prestado
servicios en lugares de destino dificiles o no aptos para familias para ocupar puestos
en las sedes o en lugares de destino aptos para familias y concedera mayor
importancia a las preferencias expresadas por los funcionarios que presten servicios
en lugares de destino especialmente dificiles (los lugares de destino de las clases C a
E) cuando éstos soliciten puestos incluidos en el compendio del programa de
movilidad. Con el fin de ampliar las posibilidades para las familias en que trabajan
ambos conyuges, la Organizacidn seguira ofreciendo asesoramiento sobre la carrera
y asistencia para la bisqueda de empleo; buscara posibilidades de teletrabajo para
los conyuges; dara prioridad a los conyuges para trabajar como consultores, cuando
proceda; dara prioridad al traslado de conyuges dentro del programa de movilidad
dirigida, siempre que haya puestos apropiados y tengan una actuacion profesional
satisfactoria; examinard los acuerdos con los paises anfitriones a fin de obtener
permisos de trabajo para los cdnyuges; y apoyara la creacion de redes
interinstitucionales de apoyo a los conyuges en todos los lugares de destino.
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Creacion de mayores oportunidades parala movilidad del personal
del cuadro de servicios generales

151. Se seguird alentando y apoyando la movilidad, incluso la movilidad entre
organismos, del personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos.

152. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguira afiadiendo y mejorando
programas de perfeccionamiento en toda la Secretaria, en particular cursos practicos
especiales para la promocion de la carrera del personal del cuadro de servicios
generales, a fin de dotar a esos funcionarios de nuevos conocimientos y competencias,
promover una modificacion de la mentalidad y crear conciencia de los beneficios de la
movilidad. Los centros de recursos para la carrera seguiran ofreciendo servicios al
personal, como asesoramiento individual y oportunidades para poner en practica sus
conocimientos y consultar una gran variedad de libros, videos, sitios web y otros
materiales de estudio autonomo relacionados con la promocion de la carrera. En la
seccion V infra se ofrece mas informacion sobre esos programas.

153. Como se propone en la seccion III supra, las oportunidades del personal del
cuadro de servicios generales y cuadros conexos para pasar al cuadro organico
aumentarian si se eliminaran las restricciones para la presentacion de solicitudes
para puestos de la categoria P-2 no sujetos a distribucion geografica.

154. Cuando los funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos
se trasladen a otro organismo dentro del mismo lugar de destino, podran solicitar
puestos de cualquier categoria y ser nombrados en la categoria del nuevo puesto y
no en la categoria de ingreso como ocurre en la actualidad. Esa misma practica se
aplicard también a los funcionarios que se trasladen a otro lugar de destino.

155. Los funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos asignados
temporalmente a misiones sobre el terreno aportan a las operaciones de paz de las
Naciones Unidas conocimientos institucionales y valor y pericia importantes desde la
perspectiva de la Sede. Pueden empezar a trabajar en cuanto llegan al lugar de
despliegue y sus necesidades de capacitacion son minimas o nulas. Por otro lado,
debido a su conocimiento de las normas y los reglamentos de las Naciones Unidas, son
un valioso recurso para la capacitacion y el asesoramiento de los nuevos funcionarios
y los funcionarios de contratacion local. Para los funcionarios, el servicio en las
misiones es una oportunidad para adquirir mas experiencia y conocimientos nuevos, ya
que con frecuencia tienen que ejercer funciones de un nivel mas alto dentro de una
estructura de trabajo que es mas flexible que la estructura consolidada de su lugar de
destino habitual. Es importante resaltar que cuando regresan de su asignacion esos
funcionarios traen consigo una experiencia sobre el terreno que aumenta la integracion
del apoyo entre la Sede y el terreno.

156. Puesto que las necesidades de las operaciones de paz de las Naciones Unidas,
son muy variables, seglin se trate de periodos de ampliacion o de liquidacion de las
misiones sobre el terreno, es indispensable que la Organizacion mantenga la
flexibilidad para determinar sus necesidades de asignar temporalmente a
funcionarios al servicio en las misiones. Segun lo acordado en el 27° periodo de
sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, se
propone a la Asamblea General que elimine las limitaciones para la asignacion de
personal de la Sede, que actualmente solo estd autorizado a cubrir un maximo del 5%
de los puestos del cuadro de servicios generales y del Servicio Moévil autorizados en
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todas las misiones, con excepcion de las que se encuentren en la etapa inicial o en
otras circunstancias excepcionales (resolucion 59/296, secc. VIII, parr. 6).

Efecto previsto de las propuestas

157. El aumento de la movilidad del personal dard lugar a una administracion
publica internacional mas versatil, experimentada y dotada de conocimientos
multiples que pueda satisfacer los requisitos permanentes de los programas de la
Sede y los complejos y variados mandatos que los Estados Miembros confian a la
Organizacion. Por consiguiente, se prevé que la institucionalizacion de la movilidad
como parte integral de la carrera de todos los funcionarios preparard al personal para
trabajar en un entorno multidisciplinario y aumentara la flexibilidad y la capacidad
de respuesta, incluida la capacidad para hacer frente a las necesidades de despliegue
rapido. Mejorara la capacidad de ejecucion de programas pues se abordaran los
problemas de las tasas de vacantes cronicamente elevadas y se asegurara que los
funcionarios tengan la oportunidad de trabajar, por rotaciéon y por periodos
establecidos, tanto en los lugares de destino dificiles como en los que no lo son.

158. Se reforzara la posibilidad de ofrecer al personal mas oportunidades de
perfeccionamiento y promocion de la carrera, lo que contribuird a atraer y retener a
funcionarios altamente cualificados. De ese modo, se ira ampliando el cuadro
directivo con personas que tendran un conocimiento mas amplio de las multiples
facetas del programa de trabajo de la Organizacion y que, por lo tanto, estaran mejor
preparadas para abordarlas mediante mayor integracion y mejor entendimiento
mutuo y apoyo de las labores respectivas del personal de la Sede y el personal sobre
el terreno.

159. Una politica institucional de movilidad eficaz evitara que haya repercusiones
negativas en la calidad de los servicios o la capacidad de la Organizacion. Por
consiguiente, en las propuestas se prevé que el proceso de reasignacion dirigida se
desarrolle de modo que se tengan en cuenta las solicitudes de aplazamiento de la
aplicacion de los limites de permanencia en los puestos cuando haya razones validas
para ello relacionadas con los intereses de la Organizacion. Asimismo, los directores
de programas desempefiaran una funcidén importante en los procesos de reasignacion
dirigida pues evaluaran a los candidatos para los puestos ocupados y su aporte se
tendra en cuenta en las decisiones sobre la colocacion de funcionarios.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

160. Para la aplicacion de las propuestas relativas a la movilidad no se necesitaria
mas cambio del Estatuto y el Reglamento del Personal que la enmienda de la
clausula 104.15 del Estatuto mencionada en la seccion III supra (parr. 98).

Efectos de las propuestas en la funcion y la autoridad de la entidad
central encargada de los recur sos humanos

161. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos tendra una funciéon importante en
todos los aspectos de la aplicacion de la politica de movilidad, en particular la
gestion de los procesos de reasignacion dirigida para todos los funcionarios del
cuadro organico, en toda la Secretaria, y del cuadro de servicios generales en la
Sede. La Oficina se encargara de la elaboracion y publicacion del compendio de
puestos, examinara las solicitudes para llenar esos puestos y remitira las solicitudes
de los interesados que reunan los requisitos a los respectivos departamentos u
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oficinas y, una vez evaluadas éstas por los directores de programas, se encargara de
establecer las correlaciones para la asignacion de los funcionarios participantes. La
Oficina de Gestion de Recursos Humanos estara autorizada para colocar a los
funcionarios que no quieran o no puedan trasladarse de conformidad con la politica
de movilidad.

162. Se reforzara la funcion de supervision de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos para detectar cuanto antes los problemas que puedan surgir, a fin de que se
puedan abordar sin demora y se tome nota para la adopcion de medidas. Con el fin
de prestar el apoyo necesario a la movilidad, otra importante esfera de
responsabilidad de la Oficina serd la ampliacion de los programas de
perfeccionamiento y apoyo a la carrera. Esa labor incluira la elaboracion de
programas para mejorar los conocimientos sustantivos de los funcionarios o
prepararlos para trabajar en otros lugares de destino o en misiones sobre el terreno.
Otras funciones que habra de asumir la Oficina son la evaluacion de las solicitudes
para aplazar la inclusion de puestos en el compendio y la adopcion de decisiones al
respecto, la designacion de puestos de contratacion internacional como rotatorios, la
determinacion de los limites apropiados para la permanencia en los puestos y la
vigilancia del cumplimiento de las politicas institucionales.

Responsabilidades especificas
Personal directivo

163. Los jefes de departamentos y oficinas deberan aplicar la politica de movilidad
y ceder y aceptar a los funcionarios seleccionados para ser trasladados o que deban
ser reasignados, incluso los que sean colocados por la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos. Los jefes de departamentos y oficinas se encargaran de poner en
marcha sistemas para apoyar la movilidad, como la introduccion de procedimientos
operativos uniformes para facilitar la gestion de los conocimientos y la preservacion
de la memoria institucional, y de la planificacion de la sucesion y la capacitacion
interdisciplinaria a fin de mantener la capacidad institucional para la ejecucion de
los programas. También se encargaran de ofrecer al personal oportunidades de
apoyo a la movilidad, entre otras cosas, permitiendo la participacion de los
funcionarios en las actividades de capacitacion necesarias.

Funcionarios

164. Los funcionarios deberan asumir su responsabilidad respecto de la movilidad
presentando activamente sus candidaturas para ocupar puestos vacantes y
participando en el programa de movilidad dirigida de conformidad con los plazos y
procedimientos establecidos en la politica. También deberan aprovechar las
oportunidades de perfeccionamiento y promocion de la carrera.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

165. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos se encargara de supervisar el
cumplimiento de la politica de movilidad por los funcionarios y el personal
directivo. También se encargara de colocar a los funcionarios que no puedan
conseguir un traslado por sus propios medios. Seglin lo acordado en el 27° periodo
de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, la
Oficina nombrard a un coordinador para cuestiones de movilidad, que sera el
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interlocutor de las asociaciones del personal y recogera las inquictudes de esas
asociaciones sobre la ejecucion del programa.

Calendario de gjecucion

166. En el contexto de la politica general de movilidad, ya se han establecido los
programas y procedimientos basicos. A partir de mayo de 2007, se procedera a la
ejecucion gradual del programa de movilidad dirigida a fin de mantener la calidad y
la continuidad de los servicios, con arreglo a las propuestas que figuran en la
seccion V infra sobre la adopcion de un método de cuatro etapas apoyado en la
ampliacion de las actividades de capacitacion y la mejora de las condiciones de vida
y de trabajo.

167. Una vez que se apruebe la designacion de 2.500 puestos de las operaciones de
paz de las Naciones Unidas como puestos de carrera, esos puestos se integrarian en
el programa de movilidad de la Organizacion.

Consecuencias en materia de recur sos

168. La ejecucion del programa de reasignacion dirigida aumentara
considerablemente el volumen de trabajo de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos en el periodo inicial de transicion de tres afios. Por consiguiente, para
2007 se solicitan recursos de personal equivalentes a dos puestos de categoria P-4,
un puesto de categoria P-3 y dos puestos del cuadro de servicios generales, por un
total de 339.700 dolares, de los que 220.300 dolares corresponderian al presupuesto
por programas para el bienio 2006-2007 y 59.700 dolares a la cuenta de apoyo para
las operaciones de mantenimiento de la paz para el periodo que finaliza el 30 de
junio de 2007; el saldo restante para 2007, estimado en 59.700 ddlares, se solicitaria
en el contexto del presupuesto de la cuenta de apoyo para el periodo comprendido
entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008. De esa suma total, los dos
nuevos puestos de categoria P-4 y un puesto del cuadro de servicios generales
(Otras categorias) se solicitan en el contexto del presupuesto por programas para el
bienio 2006-2007, y el puesto de categoria P-3 y el otro puesto del cuadro de
servicios generales (Otras categorias) se solicitan en el contexto de la cuenta de
apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz para el periodo en curso que
termina el 30 de junio de 2007.

169. En 2007 se necesitarian recursos adicionales para sufragar los gastos de
servicios comunes, como alquiler de oficinas, comunicaciones y suministros, por un
total de 189.500 doélares. De esa suma, 110.700 doélares, que comprenden 14.700
doélares en la Seccion 28C, Oficina de Gestion de Recursos Humanos, y 96.000
doélares en la seccion 28D, Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, se necesitarian
con cargo al presupuesto por programas para el bienio 2006-2007; el resto, 65.000
dolares para sufragar necesidades similares de servicios comunes, se solicitara con
cargo a la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz para el
gjercicio econémico que termina el 30 de junio de 2007; y una suma estimada en
13.800 dolares se solicitaria en el contexto del proyecto de presupuesto para la
cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.

170. Los recursos necesarios para el periodo presupuestario siguiente se
examinarian en el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el
bienio 2008-2009 y el proyecto de presupuesto para la cuenta de apoyo para las
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operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido
entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.

171. La ampliaciéon de los programas de perfeccionamiento y promocion de las
perspectivas de carrera del personal en apoyo de la movilidad también entrafiard el
perfeccionamiento de los conocimientos sustantivos, la mantencion de centros de
recursos para la carrera y el aumento del numero de seminarios para la promocion de
la carrera en todos los lugares de destino. Las necesidades se especifican en la seccion
Vinfra.

172. Si bien el numero total de funcionarios que podria participar en el programa de
movilidad dirigido en 2007 se estima provisionalmente en 500, la cifra definitiva no
se conocera hasta que el programa esté en pleno funcionamiento y se haya adquirido
experiencia. Para los traslados dentro del mismo lugar de destino no se necesitaran
recursos adicionales. No obstante, como es logico, la movilidad entre lugares de
destino produciria necesidades adicionales. En este momento se podria estimar que
el 20% de los 500 funcionarios se trasladarian a otro lugar de destino. Sin embargo,
como no hay informacién concreta sobre las cifras, esas necesidades adicionales se
incluirian en la partida de gastos comunes de personal y se informaria al respecto en
el contexto del informe sobre la ejecucion del presupuesto.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General
173. Se pide a la Asamblea General que:

a) Decida eliminar el limite de los puestos que puede ocupar €l personal
de la Sede en las misiones de paz de las Naciones Unidas, que en la actualidad
es de un 5% de los puestos del cuadro de servicios generales y del Servicio
Movil autorizados en todas las misiones, con excepcion de las que se encuentran
en la etapainicial o en otras circunstancias excepcionales;

b) Apoye el examen de los acuerdos con los paises anfitriones y la
concesion de permisos de trabajo con el fin de apoyar €l empleo de los conyuges
delosfuncionarios de las Naciones Unidas;

c) Apruebe el establecimiento de cinco nuevos puestos de caracter
temporario (2 P-4, 1 P-3 y 2 del cuadro de servicios generales (Otras
categorias));

d) Consigne en el presupuesto por programas para el bienio 2006-2007
una suma total de 366.400 dolares, que comprenderia 235.000 ddlares en la
seccion 28C, Oficina de Gestién de Recursos Humanos, 96.000 délares en la
seccion 28D, Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 35.400 dolares en la
seccion 35, Contribuciones del personal, que se compensaria con una suma
equivalente en la seccion 1 de ingresos, | ngresos por concepto de contribuciones
del personal;

€) Conceda autorizacion al Secretario General para contraer
obligaciones respecto del establecimiento de dos puestos (1 P-3y 1 del cuadro de
servicios generales (Otras categorias)) y de los gastos conexos de servicios
comunes estimados en 124.700 ddlares (una vez deducidas las contribuciones del
personal) con cargo al presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones
de mantenimiento de la paz para el periodo que termina el 30 de junio de 2007 y
para informar al respecto en el contexto del informe sobre la eecuciéon del
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presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la
paz para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de
2007;

fy Tome conocimiento de que se presentardn otras necesidades
relacionadas con el periodo de transicion en el contexto del proyecto de
presupuesto por programas para el bienio 2008-2009 y el proyecto de
presupuesto de la cuenta de apoyo par a las operaciones de mantenimiento de la
paz para el periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2007 y el 30 de junio de
2008.

Promocion y apoyo delacarrera

174. La aplicacion de una politica eficaz para la promocioén de las perspectivas de
carrera mejora simultaneamente la capacidad institucional y la capacidad individual.
Esa politica se basa en el principio de que la Organizacion, el personal directivo y
los funcionarios comparten la responsabilidad respecto del adelanto y el
perfeccionamiento profesional, y que corresponde a cada uno de ellos una funcién
critica. La politica exige que la Organizacién proporcione un marco de
oportunidades y los programas y sistemas de apoyo necesarios; que el personal
directivo facilite el perfeccionamiento y el adelanto profesional; y que los
funcionarios se comprometan a mejorar constantemente sus competencias
profesionales. El objetivo es establecer y mantener una administracién publica
internacional altamente competente, con conocimientos multiples y versatil, que
pueda satisfacer las necesidades actuales y futuras de la Organizacién y, al mismo
tiempo, satisfacer las necesidades y aspiraciones de avance de los funcionarios.

Reformas anteriores

175. La Organizacion ha establecido una politica amplia de promocién de las
perspectivas de carrera en la que se hace hincapié en que el adelanto profesional es
una responsabilidad compartida. Para facilitar la aplicacion de esta politica, el
sistema de promocion de las perspectivas de carrera de la Organizacion se ha hecho
mas sistematico mediante la integracidén de las competencias institucionales basicas
y de gestion en todos los sistemas de gestion de recursos humanos, entre otros, la
contratacion, el perfeccionamiento profesional, la gestion de la actuacion
profesional y el progreso en la carrera; la implantacion de un nuevo sistema de
seleccion del personal en el que se hace hincapié en las competencias demostradas y
la actuaciéon profesional como base del adelanto en la carrera y que incluye la
movilidad como parte integrante de la carrera de todos los funcionarios; y
programas de perfeccionamiento y de apoyo a la carrera con el fin de asegurar el
adelanto profesional constante de los funcionarios de todas las categorias.

176. Se ha progresado en el fortalecimiento de los programas de perfeccionamiento
y apoyo a la carrera del personal de la Secretaria que trabaja en la Sede y en los
lugares de destino de las comisiones regionales que, entre otras cosas, incluyen
programas organizados centralmente e impartidos en los lugares de trabajo y
actividades de capacitaciéon externa para el mejoramiento de los conocimientos
sustantivos y de tecnologia de la informacion, basados en la determinacion anual de
las necesidades. En esos lugares de destino se han establecido centros de recursos
para la carrera y se ofrece también asesoramiento individual sobre la carrera. Para
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apoyar la movilidad y la promocién de la carrera, se han elaborado programas para
funcionarios de todas las categorias sobre asuntos como la planificacion de la
carrera y la vida personal, el establecimiento de redes de contactos, la presentacion
de solicitudes de trabajo escritas apropiadas y técnicas de entrevista, y programas de
capacitacion para el personal directivo encaminados a mejorar sus técnicas de
asesoramiento sobre la carrera y la planificacion de la sucesion.

177. Un objetivo clave del sistema de promocion de la carrera es atraer,
perfeccionar y retener funcionarios jévenes del cuadro organico del mas alto nivel
profesional de todos los lugares del mundo. Al ingresar en la Organizacion, los
funcionarios del nivel de ingreso del cuadro organico de toda la Secretaria asisten a
un programa de orientacion de una semana. Un componente adicional de la
orientacion es el programa de tutorias para proporcionar apoyo sobre las
posibilidades de carrera a los funcionarios jovenes y complementar la orientacion
inicial y la capacitacion que les ofrecen sus supervisores y superiores directos. Ese
programa incluye también actividades sobre solucion de conflictos y diversidad
mundial adaptadas a las necesidades especificas.

178. Cuando los funcionarios asumen funciones de supervision, deben participar en
un programa sobre técnicas de supervision, que forma parte de una serie de
programas integrados de asistencia obligatoria cuyo objetivo es ir mejorando
progresivamente las competencias directivas y de gestion de los funcionarios a
intervalos apropiados a lo largo de su carrera. Esa serie incluye programas sobre
técnicas de supervision para todos los supervisores y perfeccionamiento del personal
directivo de categoria intermedia para funcionarios de categoria P-4 y P-5, asi como
un programa para el perfeccionamiento de la capacidad directiva para funcionarios
de la categoria de director (D-1/D-2).

179. En atencién al compromiso del Secretario General enunciado en la Medida 27
de su informe “Fortalecimiento de las Naciones Unidas: un programa para
profundizar el cambio” (A/57/387 y Corr.1), el programa de técnicas de supervision
para funcionarios del cuadro de servicios generales se ha ampliado y dividido en dos
modulos en que los funcionarios deben participar en un plazo de seis meses a un
afo, y se ha complementado con una serie de programas cuyo objetivo es ensefar a
los funcionarios a comunicarse y escuchar en un entorno de diversidad cultural y
establecer relaciones en que no hay ganadores ni perdedores mediante la influencia
y la gestion de la resistencia. Otros programas pertinentes para los funcionarios del
cuadro de servicios generales son los programas sobre comunicacion eficaz,
reuniones utiles, gestion del tiempo y técnicas de negociacidon en cooperacion.

180. Si bien la Organizacion se esfuerza por ofrecer al personal un marco de
oportunidades, el papel del personal directivo en el perfeccionamiento de los
funcionarios es decisivo. Ese papel se destaca en los programas para el
perfeccionamiento de la capacidad de supervision y gestion, asi como en seminarios
especiales para el personal directivo sobre la planificacion de la carrera.

181. Con el aumento de la utilizacion de actividades de capacitacion en linea y de
educacion a distancia, las oportunidades de capacitacion estan al alcance de un
mayor numero de funcionarios de toda la Secretaria. En la actualidad se ofrece a
través de Internet una amplia coleccion de cursos de estudio autébnomo en linea
sobre mas de 5.000 temas, que brinda oportunidades para el aprendizaje en la
oficina, en el hogar o en cualquier otro lugar en que los funcionarios tengan acceso
a Internet. El1 Programa de Ensefianza de Idiomas y de Comunicaciones ha elaborado
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materiales auxiliares para el aprendizaje de idiomas en linea, labor por la que
recibid el premio UN 21 en 2005. En cuanto a los valores basicos de la integridad, la
profesionalidad y el respeto de la diversidad, en 2005 se introdujo una actividad de
capacitacion en linea de caracter obligatorio para inculcar un sentido de la
integridad. A nivel interinstitucional, se ha puesto en marcha un programa de
capacitacion en linea de caracter obligatorio para la prevencion del hostigamiento,
el hostigamiento sexual y el abuso de la autoridad en el lugar de trabajo, en
colaboracion con el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), el
Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas, la Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR), el Fondo de las Naciones Unidas
para la Infancia, la Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos
(UNOPS) y el Programa Mundial de Alimentos.

182. La evaluacion es una parte esencial de todas las actividades de
perfeccionamiento, tanto para verificar que los programas satisfagan las necesidades
prioritarias de la Organizacion como para medir sus efectos. Aparte de las labores de
supervision y evaluacion internas, periddicamente se realizan evaluaciones externas
independientes de los programas de perfeccionamiento del personal.

Efectos de las refor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

183. En los ultimos afios, el programa de perfeccionamiento del personal de la
Secretaria mundial ha pasado de ser un programa limitado, dedicado principalmente
a la ensefianza de idiomas y a la capacitacion en tecnologia de la informacion, a
convertirse en una funcion estratégica centrada en el desarrollo institucional. El
enfoque de las labores de capacitacion y perfeccionamiento ha evolucionado,
pasando de un enfoque circunstancial y pasivo a uno dindmico e integrado. La
dedicacion al aprendizaje constante es una de las competencias institucionales
bésicas y uno de los pilares de la reforma.

184. En la evaluacion mas reciente de los programas de perfeccionamiento del
personal, realizada en 2004, se constatd que el nivel de satisfaccion con la calidad y
la pertinencia de los programas gestionados a nivel central era muy alto y que tanto
los funcionarios como el personal directivo eran muy conscientes de la importancia
de las actividades de perfeccionamiento para la promociéon de la carrera y la
satisfaccidon en el empleo. La evaluacion confirmo6 que esos programas se adaptaban
a los cambios mas amplios de la gestion de los recursos humanos y el proceso
general de reforma y se integraban en ellos. No obstante, segun las conclusiones del
informe, para elevar la eficacia de los programas de perfeccionamiento al nivel
siguiente habria que invertir en capacidad (personal, procesos y tecnologia), porque
sin mayor capacidad se corria el riesgo de perder el impulso que habia cobrado el
proceso de reforma.

185. A medida que la Organizacién se va convirtiendo en una instituciéon mas
integrada y orientada hacia el terreno, y va asumiendo mandatos cada vez mas
complejos, tanto los funcionarios como el personal directivo deberan adquirir
nuevas técnicas y competencias. Sobre la base de las iniciativas anteriores, sera
necesario ampliar las oportunidades de aprendizaje y promocién de la carrera,
incluido el mejoramiento constante de las técnicas y las competencias, para poder
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atender a las nuevas necesidades de la Organizacion y satisfacer las expectativas del
personal.

186. Los estudios demuestran que, a la hora de elegir a sus empleadores, los
jovenes profesionales con talento conceden cada vez mas importancia a las
posibilidades de aprendizaje, desarrollo y perfeccionamiento. La inversion que la
Organizacion hace para contratar a funcionarios del mas alto nivel de todo el mundo
debe complementarse con una inversion proporcional para perfeccionar y retener
esos funcionarios. En ese contexto, se debe centrar la atencién en ofrecer
oportunidades sistematicas de perfeccionamiento a los funcionarios del cuadro
organico que comienzan su carrera, que son el futuro de la Organizacion, a fin de
aumentar su satisfaccion laboral y su valor para la Organizacion.

187. Se debe prestar atencion al perfeccionamiento del personal directivo, que
desempeiia un papel esencial en la gestion del personal y que ademas tiene a su
cargo la administracion de los recursos de la Organizacion. Una capacitacion y
certificacion mas sistematicas en esferas clave de la gestion de los recursos ayudara
a promover un entendimiento comun de las normas, los reglamentos, los
procedimientos y los principios éticos de la Organizacion y contribuird en medida
importante a la gestion del riesgo.

188. El Secretario General ha destacado reiteradamente que es preciso realizar un
esfuerzo sostenido para formar y mantener la competencia profesional del personal y
que la consignacion de recursos para lograr ese objetivo es una inversion decisiva para
el futuro de la Organizacion. Sin embargo, las evaluaciones anuales de las necesidades
de capacitacion en toda la Secretaria, realizadas en el contexto de los programas
descentralizados para la profundizacion de los conocimientos técnicos y sustantivos,
indican que hay una gran disparidad (que puede llegar hasta el 70%) entre los recursos
disponibles y las necesidades. Los fondos para actividades de capacitacion equivalen a
menos del 1% de los gastos de personal, un porcentaje mucho menor que en otros
fondos y programas de las Naciones Unidas y muy inferior al promedio de al menos un
4% en las organizaciones con las mejores practicas.

Detalles de las propuestas

Propuesta 3

Fomento del talento y promocion de las perspectivas de carrera, con la
adopcion de las medidas siguientes:

» Aumento considerable de los recursos destinados a la formacion del personal y
a la promocion de las perspectivas de carrera.

» Formacion sistematica de los funcionarios del cuadro orgdnico que comienzan
su carrera e introduccion de requisitos de cumplimiento obligatorio para
ascender a niveles superiores de responsabilidad.

* Elaboracién de modelos de carrera, con posibles trayectorias profesionales y
puntos para pasar de una trayectoria a otra.

* Introduccion de requisitos de cumplimiento obligatorio en materia de
orientacion y capacitacion para el personal directivo.
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189. En los parrafos 190 a 202 infra se ofrecen mas detalles sobre los tres primeros
apartados de la propuesta 3. Los detalles sobre el cuarto apartado figuran en la
seccion VIII infra.

Aumento consider able de los recur sos destinados a la for macion
del personal y ala promocién de las perspectivasde carrera

190. El Secretario General ha propuesto que se dupliquen los recursos del
presupuesto ordinario dedicados a la capacitacion y el perfeccionamiento del
personal de las Naciones Unidas, un aumento muy necesario. De ese modo el
presupuesto anual para actividades de capacitacion aumentaria a 20 millones de
dolares. Entre otras cosas, el aumento de los recursos facilitaria la expansion de los
programas de aprendizaje en linea, como las actividades de aprendizaje electronico
y el establecimiento de una Academia Virtual de las Naciones Unidas; haria posible
la introducciéon de programas para el aprovechamiento de la capacidad de
funcionarios de alto potencial, permitiria prestar una mayor atencion a la
capacitacion para funciones directivas y de gestion, y ampliar los servicios de
asesoramiento sobre la carrera y otras actividades de apoyo a la carrera; permitiria
ampliar los programas para el mejoramiento de los conocimientos sustantivos y
técnicos sobre la base de las evaluaciones anuales realizadas por los departamentos;
y permitiria también armonizar los programas de enseflanza de idiomas y de
comunicaciones de los diferentes lugares de destino.

191. Para mantener una Secretaria mundial integrada es preciso que todos los
funcionarios, independientemente de su lugar de destino o de la fuente de
financiacion de sus puestos, reciban el mismo nivel de capacitacion, con el fin de
fomentar una mentalidad institucional comun, gestionar mejor el talento y promover
la movilidad geografica. Los fondos disponibles para las actividades de
perfeccionamiento y apoyo de la carrera del personal sobre el terreno no son
suficientes para satisfacer las necesidades actuales y futuras. Se hara todo lo posible
por conseguir fondos adicionales para que los funcionarios cuyos puestos no estan
financiados con cargo al presupuesto ordinario tengan acceso a actividades de
perfeccionamiento y apoyo de la carrera de un nivel similar.

192. Los programas de capacitacion y perfeccionamiento incluirian mayores
oportunidades de aprendizaje en linea, que estarian a disposicion de todos los
funcionarios por igual con independencia de su lugar de destino. Con el fin de
mejorar la capacidad de gestion, se ofrecerian actividades de capacitacion y
certificacion sobre aspectos funcionales y técnicos en esferas clave de la
administraciéon y la gestion, como la gestion de los recursos humanos, los
presupuestos y la financiacion, la administracion de justicia y la concienciacidon
sobre el VIH/SIDA. Se haria hincapié en la elaboracion de programas
intersectoriales sobre cuestiones de gestion, con los auspicios de la Escuela Superior
del Personal del Sistema de las Naciones Unidas y con colaboracion
interinstitucional.

193. Se haria una mayor inversion en las esferas de la direccion, la gestion y el
desarrollo institucional, ya que se observa que tienen un gran efecto en la
motivacion y la actuacion profesional del personal. Por ejemplo, se podria ofrecer a
los posibles candidatos a puestos directivos tareas que contribuyan a su adelanto
profesional, asi como capacitacion y la oportunidad de ser evaluados para ocupar
futuras vacantes en puestos directivos. El programa obligatorio de orientacion para
oficiales superiores recién nombrados, incluidos los que prestan servicios en
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misiones sobre el terreno, se ampliaria para incorporar sesiones de informacion
sobre expectativas y rendicion de cuentas, ética y asuntos institucionales de
actualidad con el fin de fomentar valores y normas éticas comunes en todos los
aspectos de la labor de la Organizacion.

194. Se estableceria una Academia Virtual de las Naciones Unidas para promover
los valores basicos, prestar apoyo al personal de las Naciones Unidas y perfeccionar
las competencias basicas y de gestion y los conocimientos profesionales. El personal
de toda la Secretaria tendria acceso a la Academia Virtual, para la cual se
aprovecharia plenamente la infraestructura de tecnologia de la informacion y las
comunicaciones de las Naciones Unidas. La Academia seria un repositorio central
de la experiencia institucional y las practicas optimas y ofreceria instrumentos y
programas de aprendizaje para el perfeccionamiento del personal de todos los
grupos ocupacionales y todas las categorias. Se prestaria una atencidon especial los
instrumentos y programas que sirvieran para crear redes, establecer vinculos entre
lugares de destino y grupos ocupacionales y crear un ambiente de confianza y
objetivos comunes en toda la Organizacidon. Se ofrecerian cursos en los que cada
estudiante avanzaria a su ritmo, seminarios presenciales y oportunidades de
aprendizaje en linea y de cooperacion con instituciones educativas internacionales.

195. Se aumentarian los programas de incorporacion de la perspectiva de género
con el fin de promover la sensibilidad sobre las cuestiones de género en el lugar de
trabajo y fomentar la concienciacion sobre la diversidad y la sensibilidad
intercultural. Se ampliarian los programas de perfeccionamiento para mujeres que
ocupan puestos directivos y para mujeres con potencial directivo en puestos de nivel
medio. Se aumentarian los programas de perfeccionamiento para el personal del
cuadro de servicios generales, incluidos los encaminados a mejorar los
conocimientos y las competencias esenciales en esferas como técnicas de
supervision, comunicacion, trabajo en equipo, planificaciéon y organizacion del
trabajo, orientacion hacia los clientes y gestion del tiempo. Se ampliarian los
programas de capacitacion en la esfera de la administracion de justicia, incluso
mediante la capacitacion de los encargados de investigar denuncias de
hostigamiento, hostigamiento sexual, abuso de autoridad y discriminacion,
conjuntamente con la Oficina de Servicios de Supervision Interna.

196. El objetivo del programa de perfeccionamiento de los conocimientos
sustantivos y técnicos es desarrollar y mantener las competencias especializadas
necesarias para llevar a cabo la labor sustantiva y técnica de la Organizacion. El
aumento de la financiacion permitiria atender mejor a las necesidades de todos los
lugares de destino y ofrecer mas oportunidades de estudios externos para que pueda
participar un mayor nimero de funcionarios. Eso podria incluir més asistencia para
cursar estudios superiores, en particular para los funcionarios que prestan servicios
en lugares de destino donde las oportunidades son limitadas. Los recursos de que se
dispone en la actualidad s6lo permiten atender a una pequeia parte de las solicitudes
presentadas por los supervisores y los funcionarios.

197. Se seguirian ofreciendo y se ampliarian los programas de ensefianza de
idiomas y de comunicaciones con el fin de promover el multilingiiismo mediante la
consolidacion y el fortalecimiento de los conocimientos de los seis idiomas oficiales
y el desarrollo y el mejoramiento del entendimiento entre las diferentes culturas. El
programa se ofreceria en todos los lugares de destino. Con la puesta en practica de
la movilidad geografica, es esencial que todos los funcionarios tengan el mismo
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acceso y las mismas oportunidades para ampliar y reforzar sus competencias
lingiiisticas y que se asegure la continuidad de las oportunidades para estudiar
idiomas, con independencia del lugar de destino.

Formacion sistematica delos funcionarios del cuadro or ganico que
comienzan su carrera eintroduccion de requisitos de cumplimiento
obligatorio para ascender a niveles superiores de responsabilidad

198. La formacion sistematica de los funcionarios del cuadro organico que
comienzan su carrera (P-2/P-3) se iniciaria prestando una mayor atencion en el
momento de la contratacion a sus “competencias basicas” y a su potencial como
funcionarios publicos internacionales. Para ello los puestos de las categorias P-2 y
P-3 deberian mantenerse normalmente como puestos que no se llenan con
especialistas, en lugar de puestos para especialistas. Ademas, habria que lograr el
perfeccionamiento de amplia base de los funcionarios subalternos del cuadro
organico en los primeros afios de la carrera, para lo cual habria que intensificar los
programas obligatorios de capacitacion para los funcionarios de la categoria P-2 y
ofrecer esos programas a los funcionarios de la categoria P-3. Eso facilitaria el
movimiento del personal entre compartimentos estancos y mejoraria sus
posibilidades de empleo en distintas partes de la Organizacion. La gestion de la
actuacion profesional de este grupo de funcionarios se reforzaria mediante
informacidén mas sistematica y franca sobre su actuacion, asesoramiento y tutorias.

199. Se establecerian los requisitos para ascender a niveles superiores de
responsabilidad dentro de la Organizacion y se elaborarian y aplicarian normas
claras para ello. Ello incluiria capacitacion obligatoria en esferas clave (por
ejemplo, ética, finanzas, recursos humanos, presupuesto y finanzas), practicas
dirigidas para el avance profesional y evaluaciones, segun proceda, en cada una de
las etapas de la carrera del funcionario. Se alentaria a los funcionarios a participar
activamente en la gestion de su carrera mediante la presentacion de solicitudes para
la inclusion en las listas de grupos ocupacionales, cuando reunieran las condiciones
necesarias, con miras a un traslado o un ascenso.

M odelos de carrera, posibles trayectorias profesionalesy puntos
para pasar de unatrayectoriaaotra

200. Para la elaboracion de modelos de carrera con posibles trayectorias
profesionales y puntos para pasar de una trayectoria a otra habria que fomentar y
apoyar el cambio de la mentalidad institucional a fin de promover y valorar diversas
trayectorias profesionales y resaltar la importancia de la movilidad y el aprendizaje
constante como elementos esenciales del éxito profesional. A ese respecto, algunas
de las medidas prioritarias que habria que adoptar son elaborar modelos de carrera
con multiples posibles trayectorias profesionales y puntos para pasar de una
trayectoria a otra; especificar las necesidades de formacion para diversas
trayectorias profesionales conexas y los puntos en que los funcionarios pueden pasar
de una a otra y acceder a nuevas esferas profesionales y reforzar su experiencia en
diferentes funciones; adaptar los sistemas de reconocimiento de la labor y de
rendicion de cuentas a la nueva mentalidad institucional que se pretende crear, por
ejemplo, vinculando el avance en la carrera al aprendizaje constante y la movilidad;
eliminar barreras como el tipo de contrato para tener acceso a un mayor numero de
funcionarios idoneos; y suministrar informacion a los funcionarios sobre los
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requisitos para trasladarse entre funciones, asi como para ocupar puestos de
supervision o gestion, a fin de facilitar la planificacion de su carrera.

201. La aplicacion de esas propuestas para fomentar la promocion y el apoyo de la
carrera de los funcionarios se sustentaria con la implantacion de un sistema de
planificacion de la sucesion a cinco afios. Sobre la base del analisis de la evolucion
de las funciones de la Organizacion y de sus necesidades de recursos humanos a
mediano y largo plazo, y habida cuenta de las proximas jubilaciones y de las
caracteristicas de la nueva fuerza laboral ideal, la Organizaciéon realizaria una
planificacion sistematica de la fuerza laboral y procederia a la contratacion selectiva
en prevision de las necesidades futuras de conocimientos. Los pronosticos de las
necesidades de conocimientos se harian tanto a nivel de departamento como a nivel
institucional. Los departamentos realizarian actividades sistematicas de capacitacion
intersectorial y de perfeccionamiento en aspectos especificos mediante, entre otras
cosas, la asignacion de tareas que propicien el desarrollo profesional, para conseguir
los conocimientos y las competencias necesarios. Las necesidades futuras de talento
seran un factor decisivo para la asignacion de los recursos de capacitacion y
aprendizaje de la Organizacion.

202. Puesto que no todos los funcionarios necesariamente desearian o podrian tener
largas carreras en la Secretaria, la Organizacién se comprometeria a apoyar las
posibilidades de empleo futuro de su personal. Para seguir siendo un empleador
atractivo y retener al personal mas idoneo, la Organizacion ofreceria a todos los
funcionarios oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento constantes.

Efectos previstos de las propuestas

203. La inversion en el personal de gestion no sélo influye en su eficacia sino
también en la de su personal. La experiencia ha demostrado que la formacion de una
capacidad de gestion solida puede tener gran efecto en la productividad, la moral y
la actuacion de la institucion en general. Dado que el personal de gestion desempefia
una funcidn decisiva en la contratacion, seleccion y perfeccionamiento del personal,
sus decisiones afectaran al futuro de la Organizacién y a la aplicacidon con éxito de
las iniciativas de reforma.

204. El aumento de la inversion en los programas de promociéon de la carrera
permitira que los funcionarios adquieran los conocimientos y las competencias
necesarios para atender a las nuevas necesidades de la Organizacion. Contribuira a
la creacion de una Secretaria mundial integrada, con un personal mas versatil,
dotado de conocimientos multiples y capaz de trasladarse mas facilmente entre
funciones, departamentos y lugares de destino.

205. El aumento de los recursos permitira a la Organizacion ofrecer mas
equitativamente oportunidades de perfeccionamiento a todos los funcionarios en
todos los lugares de destino y contribuird a establecer una mentalidad mundial
comun de transparencia, integridad y rendicion de cuentas.

206. La introduccion de requisitos de capacitacion y certificacion en esferas clave
de la administracion de recursos garantizara la existencia de un grupo de directores
y administradores capaces de ocupar puestos esenciales en la Sede, las comisiones
regionales y las operaciones sobre el terreno, incluidas las misiones de paz. Eso
contribuira a una mayor comprension de los requisitos y las expectativas de la
Organizacion, a un mayor cumplimiento y a una reduccion considerable del riesgo.
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207. Un mecanismo mas sistematico y eficaz para la promocioén de la carrera
realzara la condicion de empleador de la Organizacion en el contexto del sector
publico internacional y ayudara a atraer y retener personal del mas alto nivel.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

208. No se necesitaria modificacion alguna del Estatuto y el Reglamento del
Personal para aplicar las propuestas relacionadas con la formacion de capacidad
directiva y de gestion.

Efectos de las propuestas en la funcion y la autoridad de la entidad central
encar gada de los recur sos humanos

209. A fin de asegurar el establecimiento de un marco de oportunidades para el
perfeccionamiento del personal y de los sistemas y programas de apoyo necesarios,
la funciéon de elaboracion de politicas y estrategias de aplicacion seguirad
centralizada en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

210. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en coordinacion con otros
departamentos y oficinas, tendrda también una funcidn rectora en la elaboracion de
modelos de carrera y de puntos para pasar de una trayectoria profesional a otra
dentro del nuevo marco para la promocion de la carrera.

Responsabilidades especificas
Personal directivo

211. EIl personal directivo es responsables del perfeccionamiento y el aprendizaje
de su personal en el contexto del sistema de evaluacion de la actuacion profesional,
que exige que los supervisores mantengan una conversacion sobre la carrera con
cada uno de sus funcionarios y que fijen objetivos de avance profesional para cada
uno y supervisen el logro de esos objetivos en cada periodo de evaluacion. El pacto
sobre gestion asigna al personal directivo la responsabilidad de apoyar el
perfeccionamiento de su personal y contribuir a ese perfeccionamiento.

212. El personal directivo serda responsable de que haya sistemas para el
intercambio de conocimientos y para la gestion de los conocimientos.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

213. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos es responsable de la elaboracion
de politicas y de la vigilancia de la ejecucion de los programas de promocion de la
carrera y la utilizacion de los recursos, asi como de la presentacion de informes al
respecto. De conformidad con el acuerdo a que se llegd en el 27° periodo de
sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, la
Oficina nombrara a un coordinador para cuestiones de capacitacidén, que sera el
interlocutor de las asociaciones del personal y recogera las aportaciones de esas
asociaciones con respecto a las estrategias y politicas en materia de formacion.

Funcionarios

214. Los funcionarios deben comprometerse a perfeccionar constantemente su
capacidad profesional y deben participar activamente en la planificacion de su
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carrera y en la movilidad. Para el avance en la carrera, deben completar programas
obligatorios ademas de mejorar sus conocimientos sustantivos y técnicos.

Calendario de gecucion

215. Los programas de perfeccionamiento del personal y promocion de la carrera
descritos se aplicaran gradualmente a lo largo de tres afios. En un plazo de 12 meses
se examinaran las descripciones genéricas de funciones y se modificaran cuando sea
necesario para incluir referencias a los requisitos obligatorios para los funcionarios.
Para elaborar modelos de carrera y trayectorias profesionales se necesitaran también
unos 12 meses de trabajo. Los requisitos de capacitacion pasaran a ser obligatorios
en cuanto estén disponibles los programas de capacitacion en todo el mundo y se
hayan promulgado las instrucciones administrativas pertinentes previa consulta con
el personal.

Consecuencias en materia de recursos

216. El Secretario General ha propuesto duplicar los recursos del presupuesto
ordinario dedicados a la capacitacion y el perfeccionamiento del personal de las
Naciones Unidas. Con ello, el presupuesto anual de capacitacion pasaria de 10
millones de délares a 20 millones de ddlares. A ese respecto, se solicita una suma de
10 millones de dolares con cargo al presupuesto por programas para el bienio 2006-
2007. A continuacidn se detalla la distribucion propuesta de los recursos adicionales.

217. Se necesita una suma de 3.000.000 de dolares para las actividades de
perfeccionamiento del personal directivo y de gestion a fin de aumentar el numero de
sesiones de los programas de perfeccionamiento del personal directivo y de gestion
que se ofrecen en toda la Secretaria, de modo que esos funcionarios puedan participar
en ellas oportunamente (en la actualidad, el nimero de sesiones que se pueden celebrar
cada afio esta limitado por la disponibilidad de recursos); elaborar y ejecutar un nuevo
programa para preparar funcionarios con gran potencial; implantar programas
obligatorios de introduccion y orientacion para los oficiales superiores recién
nombrados, incluso para los destinados al terreno; aumentar el numero de programas
para mujeres que ocupan puestos directivos de nivel medio y superior; ampliar y
mejorar los programas obligatorios sobre ética para los funcionarios de todas las
categorias; claborar programas intersectoriales sobre cuestiones de gestion, con los
auspicios de la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, en
particular el programa para el personal directivo superior; y elaborar y poner en
funcionamiento la Academia Virtual de las Naciones Unidas.

218. Se necesita una suma adicional de 3.500.000 délares para los programas de
movilidad y promocién de la carrera a fin de poder atender a las solicitudes de los
departamentos para mejorar los conocimientos sustantivos y técnicos del personal
que en la actualidad no se pueden atender por falta de fondos; permitir que un
mayor numero de funcionarios participe en actividades de apoyo a la carrera
mediante el fortalecimiento de la capacidad de los centros de recursos para la
carrera en todos los lugares de destino; ampliar el programa de tutorias para que
incluya todos los cuadros de personal; y elaborar un programa de instruccion de
nivel de personal directivo.

219. Se necesita un aumento de 1.500.000 dolares para que la Secretaria pueda
atender a la demanda de actividades de capacitacion en el campo de la tecnologia de
la informacion y reducir la discrepancia entre las necesidades constatadas y los
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recursos disponibles; apoyar el establecimiento de nuevos programas de formacion a
distancia (aprendizaje electronico) ampliando la distribuciéon y mejorando el acceso
del personal de todos los lugares de destino; y elaborar programas de capacitacion
sobre nuevos instrumentos de la tecnologia de la informacion.

220. Se necesita una suma de 1.000.000 de doélares para la gestion de recursos con
el fin de apoyar la elaboracion y la ejecuciéon de programas obligatorios de
capacitacion en las esferas en que en la actualidad se requiere certificacion, por
ejemplo, finanzas, recursos humanos, etc.; elaborar y ejecutar programas de
capacitacion sobre la administracion de justicia; y apoyar programas nuevos y
mejorados para el bienestar del personal en todos los lugares de destino, que
incluyan temas como la gestion del estrés y la concienciacion sobre el VIH/SIDA.

221. Se necesita una suma adicional de 1.000.000 de dolares para las actividades
relacionadas con el multilingliismo con el fin de apoyar la ampliacion de los
programas de enseflanza de idiomas y de comunicaciones en los seis idiomas oficiales
en todos los lugares de destino para facilitar una mayor movilidad; y para elaborar
instrumentos de aprendizaje electronico de idiomas y técnicas de comunicacion.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

222. Se pide a la Asamblea General que:

a) Decida duplicar €l presupuesto bienal de la Organizacion para
actividades de capacitacion;

b) Consigne una suma adicional de 10 millones de délares para
actividades de capacitacion en la Seccién 28C, Oficina de Gestién de Recur sos
Humanos, del presupuesto por programas para el bienio 2006-2007;

c) Decida volver a examinar la consignacion de recursos para actividades
de capacitacion en el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el
bienio 2008-2009, habida cuenta de la propuesta del Secretario General de
duplicar inicialmente el presupuesto para actividades de capacitacion.

Arreglos contractuales

223. Si bien todos los funcionarios de las Naciones Unidas son funcionarios
publicos internacionales, tienen distintas condiciones de servicio regidas por una
gran variedad de arreglos contractuales. Uno de los principales objetivos de la
reforma de la gestion de los recursos humanos es reconocer que la Organizacion
necesita una fuerza laboral verdaderamente integrada, orientada al servicio sobre el
terreno y de ambito mundial. Esto requiere arreglos contractuales simplificados y
racionalizados que respondan mejor a las exigencias operacionales y garanticen la
transparencia, la equidad y la uniformidad en el trato que se otorga al del personal.

Reformas anteriores

224. Inicialmente, el servicio de todos los funcionarios se regia por un Reglamento
del Personal, denominado en la actualidad la serie 100. A lo largo de los afios se han
ido introduciendo arreglos contractuales distintos para atender a situaciones
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especiales. La serie 200 se introdujo para los especialistas que trabajaban en
proyectos de asistencia técnica. En general, las condiciones de servicio y las
prestaciones definidas por las series 100 y 200 son similares, pero presentan
diferencias significativas con las de la serie 300, que ahora se aplica a mas de la
mitad del personal que presta servicios sobre el terreno.

225. En un principio la serie 300 se aplicaba a los funcionarios que habian de
prestar servicios por un periodo inferior a seis meses, con objeto de atender a
necesidades de corto plazo, como los servicios de conferencias durante los periodos
de sesiones de la Asamblea General. En 1994 se amplié de forma que incluyera los
nombramientos de duracidon limitada, como mecanismo para la contratacion de
personal que no se consideraba de carrera y estaba asignado a misiones de
mantenimiento de la paz, de consolidacion de la paz o de caracter humanitario, a
tareas de cooperacion técnica sobre el terreno y a otras situaciones de emergencia.
Esas personas desempeiiarian actividades por un periodo limitado de hasta tres afios,
con una posible prorroga excepcional por un cuarto y ultimo afio.

226. Los nombramientos de duracion limitada se introdujeron para responder al
extraordinario incremento de la actividad de mantenimiento de la paz que se produjo
a comienzos del decenio de 1990. Entre 1948 y 1989 se establecieron en total 16
operaciones de mantenimiento de la paz. Al concluir la guerra fria, el nimero de
esas operaciones aumentdé de manera importante, y tan sélo entre 1990 y 1999 se
establecieron 34 nuevas operaciones de mantenimiento de la paz. La finalidad de los
nombramientos de duracion limitada era satisfacer la necesidad de contar con un
gran numero de funcionarios sobre el terreno que solamente prestarian servicios
durante unos afios, ya que después sus servicios dejarian de ser necesarios.

227. Las condiciones de servicio aplicables con arreglo a un nombramiento
de duracion limitada se formularon de manera que fueran faciles de administrar
y reflejaran el caracter temporal del contrato. El sistema de remuneracion
contemplaba inicialmente un nivel de seguridad social inferior al que se aplicaba
generalmente al personal contratado con arreglo a la serie 100. La remuneracion
global consistia en un sueldo béasico mas una prestacion por servicios no
pensionable pagadera en forma de monto global mensual, cuya finalidad era
sustituir todas las demas prestaciones que normalmente serian pagaderas con arreglo
a los nombramientos de la serie 100, como las prestaciones por familiares a cargo,
los subsidios de educacion y los incrementos periddicos dentro de la categoria.

228. Paralelamente a la ampliacion de las tareas de mantenimiento de la paz de la
Organizacion y de otras actividades sobre el terreno y al aumento de la utilizacion
de nombramientos de duracion limitada sobre el terreno por periodos prolongados,
crecid entre el personal contratado con arreglo a la serie 300 la insatisfaccion por
sus condiciones de servicio. Gradualmente se fueron introduciendo modificaciones
de ese tipo de nombramientos para proporcionar una mejor cobertura de seguridad
social y para reducir algunas de las diferencias mas patentes con las condiciones de
servicio de otros grupos de funcionarios. A fin de asegurar la transparencia y la
competitividad en la contratacion de todo el personal de las misiones, las normas de
contratacion de la serie 100 aplicables al personal de las misiones se han hecho
extensivas a la contratacion del personal de la serie 300. Si bien esas modificaciones
mejoraron las condiciones de servicio de los funcionarios con nombramientos de
duracion limitada, sigue habiendo diferencias significativas entre los funcionarios
con diferentes tipos de contratos. Con el tiempo, los nombramientos de duracion
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limitada se han hecho mas dificiles de administrar y ya no presentan la ventaja de la
simplicidad administrativa.

229. En su informe amplio sobre la dotacion del personal para las misiones sobre el
terreno, en particular el uso de los contratos de las series 300 y 100 (A/59/291), el
Secretario General explicd que el mantenimiento de la paz se habia convertido en
una actividad basica de la Organizacion que requeria que el personal prestara
servicios por periodos mas largos de lo previsto inicialmente en el decenio de 1990,
ya que las misiones de mantenimiento de la paz solian prolongarse mas alla de la
duraciéon maxima contemplada para los nombramientos de duracion limitada.
Concluyé que dichos nombramientos ya no respondian a las necesidades de la
Secretaria porque no proporcionaban una remuneracion adecuada ni una seguridad
en el empleo suficiente para atraer y retener a los expertos, directores y
administradores  experimentados necesarios en las grandes operaciones
multidimensionales de paz. Por consiguiente, el Secretario General propuso utilizar
los contratos de la serie 100 para el nombramiento de funcionarios sobre el terreno
por periodos de seis meses o mas cuando las funciones que habia que desempeiar
no fueran claramente de corto plazo.

230. Actualmente, las tres series del Reglamento del Personal contemplan varios
tipos de nombramientos distintos, como se indica a continuacion:

Serie 100 Serie 200 Serie 300

Por un periodo de prueba
(normalmente por dos afios, y
lleva a un nombramiento
permanente)

De corto plazo De corto plazo
(para personal de proyectos (por un periodo no
con nombramientos por superior a seis meses
menos de un afio) consecutivos)

Deplazofijo

(por un periodo especificado,
normalmente entre seis meses
y dos afios, que puede ser
renovado o prorrogado segin

De mediano plazo De duracion limitada
(para personal de proyectos (para actividades por
con nombramientos o con  un periodo previsto

un periodo de servicio inferior a tres aflos)
ininterrumpido de entre

convenga)

De duracion indefinida
(utilizado actualmente por el
ACNUR vy, raramente, por la
Secretaria en situaciones
especiales)

Permanente
(para personas que han
terminado un periodo de

prueba. Desde 1995 ha habido

una congelacion de la
concesion de nombramientos
permanentes, excepto en el

caso de candidatos contratados

mediante concurso)

uno y cinco afios)

Delargo plazo

(para personal de proyectos
con nombramientos 0 con un
periodo de servicio
ininterrumpido de cinco afios
0 mas)
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231. En su informe sobre la gestion de los recursos humanos (A/55/253 y Corr.1,
parr. 47 y anexo IV), el Secretario General present6é a la Asamblea General en su
quincuagésimo quinto periodo de sesiones una propuesta para simplificar los
arreglos contractuales basada en la utilizacion de tan sélo tres tipos de
nombramientos. La Asamblea pidi6 al Secretario General que le sometiera sus
propuestas definitivas sobre los nuevos arreglos contractuales especificando las
diferencias entre los tipos de nombramientos existentes y los propuestos
(resoluciones 55/258, seccion 111, y 57/305, seccion 11, parr. 58). En una adicion de
su informe sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos
(A/59/263/Add.1), el Secretario General presenté propuestas detalladas sobre los
arreglos contractuales, que reflejaban los acuerdos alcanzados en el 26° periodo de
sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion,
celebrado en 2002. La Asamblea decidid volver a estudiar la cuestiéon en su
sexagésimo periodo de sesiones, en el contexto de su examen del informe de la
Comision de Administracion Publica Internacional sobre los arreglos contractuales
(resolucion 59/266, seccion 1X).

232. En agosto de 2005, la Comisiéon de Administracion Publica Internacional
presentd un marco para los tipos de contrato aplicables en las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas#. Las propuestas del Secretario General eran
acordes con el marco propuesto por la Comision, que contemplaba nombramientos
de corto plazo, de plazo fijo y continuos, y también preveia periodos de prueba. El
marco propuesto por la Comision para los arreglos contractuales esta siendo
examinado por la Asamblea General.

233. En su resolucion 59/266, la Asamblea pidié al Secretario General que le
presentara un informe sobre el nuevo nombramiento de funcionarios de las misiones
cuyo periodo de servicio con arreglo a contratos de la serie 300 hubiera alcanzado el
limite de cuatro afios al 31 de diciembre de 2004 o después de esa fecha, y que le
presentara propuestas respecto de las funciones que se consideraran pertinentes para
los nuevos nombramientos de la serie 100. Atendiendo a esa peticion, el Secretario
General present6 sus informes sobre la dotacion de personal para las misiones sobre
el terreno, en particular el uso de los contratos de las series 300 y 100 (A/59/762
y A/60/698 y Corr.1 y 2). Mientras tanto, en sus resoluciones 59/266, 59/296 y
60/266, la Asamblea suspendid por periodos determinados la aplicacion del limite
maximo de cuatro afios para los nombramientos de duracion limitada, autorizé a
nombrar nuevamente con contratos de la serie 100 a los funcionarios cuyo periodo
de servicio con arreglo a contratos de la serie 300 hubiera alcanzado el limite de
cuatro aflos en condiciones especificas, y pidio al Secretario General que continuara
la practica de utilizar contratos de la serie 300 como instrumento primario para el
nombramiento de nuevos funcionarios.

234. La Comision de Administracién Publica Internacional, tras considerar en su
62° periodo de sesiones, celebrado en julio de 2006, que los detalles de las
propuestas de gestion de los recursos humanos formuladas por el Secretario General
en su informe titulado “Invertir en las Naciones Unidas: en pro del fortalecimiento
de la Organizacion en todo el mundo” se presentarian a la Asamblea General en su
sexagésimo primer periodo de sesiones, decidio como medida provisional permitir
la maxima flexibilidad en el marco de los arreglos contractuales vigentes para los

4 Documentos Oficiales de la Asamblea General, sexagésimo periodo de sesiones, Suplemento No. 30
(A/60/30), anexo IV.
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funcionarios destinados a operaciones de paz y recomendar las medidas siguientes:
a) eliminar el limite de cuatro afios para los nombramientos de la serie 300;
b) permitir el paso a contratos para misiones especificas en el caso de funcionarios
que hayan prestado servicios por un minimo de cuatro afios, siempre que sus
funciones se hayan examinado y se hayan considerado necesarias y que se haya
confirmado que su desempefio ha sido plenamente satisfactorio; y c) permitir la
reasignacion de funcionarios nombrados para misiones especificas a otra mision con
un cargo similar a fin de satisfacer las necesidades de la Organizacion.

Efecto de lasrefor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

235. Si bien a lo largo de los afios se han efectuado mejoras para responder a la
evolucion de las necesidades, los arreglos contractuales vigentes ya no cumplen los
requisitos operacionales de una Secretaria integrada y de ambito mundial. Los
arreglos actuales exigen un gran volumen de trabajo, son complejos y carecen de
transparencia. Los arreglos contractuales vigentes estaban diseflados para un entorno
estable y basado fundamentalmente en la Sede, mientras que en la actualidad mas de
la mitad del personal de la Secretaria presta servicios sobre el terreno. Es necesario
simplificar los arreglos contractuales para la gestion sistematica del personal de
todos los programas y lugares de destino, de modo que la Organizacién pueda
responder a nuevos mandatos complejos, particularmente en esferas tan diversas
como la asistencia humanitaria, el mantenimiento de la paz, la asistencia electoral,
los derechos humanos y la lucha contra la droga y la prevencion del delito.

236. Ha dejado de haber un vinculo claro entre el caracter y la duracion de las
funciones y la modalidad de financiacion. La serie 200 se estableci6 para atender a
las necesidades especiales de los proyectos de cooperacion técnica, cuya duracion se
preveia que fuera en muchos casos de corto o mediano plazo en el pais donde se
ejecutaba el proyecto, y que se financiaban con cargo a fuentes extrapresupuestarias.
Sin embargo, el crecimiento exponencial de la financiacion extrapresupuestaria para
las actividades basicas de la Secretaria ha provocado un incremento de la utilizacion
de nombramientos de la serie 200 para funcionarios que desempefian una gran
variedad de funciones; muchos de ellos desempefian ahora funciones bésicas y
prestan servicios no s6lo en las oficinas sobre el terreno sino también en lugares
de destino establecidos, a menudo junto a funcionarios con nombramientos de la
serie 100.

237. La introduccién de los nombramientos de duracion limitada tenia el proposito
de responder a necesidades de mantenimiento de la paz que en el decenio de 1990 se
consideraban temporales. Sin embargo, actualmente mas de la mitad de los
funcionarios de la Secretaria prestan servicios sobre el terreno durante periodos
prolongados. Es posible que se inicien y se cierren misiones concretas de
mantenimiento de la paz, pero existe una demanda elevada y constante de
actividades de paz. Aun cuando se cierra una mision de mantenimiento de la paz, la
estrategia para su finalizacion exige la transicién del mantenimiento de la paz al
fomento de la capacidad mediante el establecimiento de misiones politicas
especiales complementarias, que se integran en el equipo de las Naciones Unidas en
el pais, a fin de afianzar los logros obtenidos al establecer la paz. Todo ello crea una
necesidad permanente de retener funcionarios idoéneos por un periodo mas
prolongado de lo previsto originalmente.
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238. Ademas, la utilizacion de nombramientos de duraciéon limitada no produjo los
beneficios esperados y ya no cumple su propdsito previsto de facilitar una
contratacion rapida y de agilizar la administracion de personal para atender alzas
subitas de las necesidades de mantenimiento de la paz. A lo largo de los afios se han
ido introduciendo cada vez mas medidas para asegurar la transparencia y la
competitividad del proceso de contratacion, de forma que la contratacion de
funcionarios con nombramientos de duracion limitada de la serie 300 siga las
normas y procesos aplicados en el conjunto de la Secretaria. Asimismo, la
remuneracion global se ha hecho mas dificil de administrar como consecuencia de
las mejoras introducidas para atender las legitimas preocupaciones y necesidades de
los funcionarios. Dado que los nombramientos de duracion limitada no
proporcionaban una remuneracion adecuada ni la suficiente seguridad en el empleo
para atraer y retener a los expertos, directores y administradores experimentados
necesarios en grandes operaciones multidimensionales, el Secretario General
concluyo que esos nombramientos ya no cumplian el propoésito ni la necesidad para
los que se crearon.

239. A la espera del examen de las propuestas del Secretario General para reformar
los arreglos contractuales, miles de funcionarios continuan prestando servicios en la
Organizacion con distintos tipos de contratos y condiciones de servicio muy
dispares. Ello limita la capacidad de la Organizacion tanto para atraer y retener
personal idéoneo como para utilizar de la mejor forma posible su fuerza de trabajo
actual. Para los 30.5485 funcionarios de las Naciones Unidas existen los siguientes
arreglos contractuales:

* 19.141 funcionarios tienen nombramientos de la serie 100. Ello incluye a los
funcionarios asignados a misiones especiales que prestan servicios con arreglo a
un nombramiento de plazo fijo para una misiéon otorgado tras cumplir cuatro
aflos de servicio con nombramientos de duracion limitada de la serie 300. Esos
nombramientos estan limitados al servicio en una mision especifica, y no
conllevan derechos a ajuste por lugar de destino, prima de asignacion, prestacion
por movilidad y condiciones de trabajo dificiles o prestaciones conexas.

* 1.163 funcionarios tienen nombramientos de la serie 200.
* 9.020 funcionarios tienen nombramientos de duracién limitada de la serie 300.
* 626 funcionarios tienen nombramientos de corto plazo de la serie 300.

* 598 funcionarios tienen nombramientos por periodos de servicios efectivos de
la serie 300.

Detalles de las propuestas
Propuesta 4

La propuesta 4 requiere la modificacion de los arreglos contractuales de la
manera siguiente:

5 Al 30 de junio de 2006. Se incluyen los funcionarios de contratacion internacional y de contratacion
local. No se incluyen los funcionarios de las Naciones Unidas de contratacion internacional y de
contratacion local administrados por el PNUD y la UNOPS (aproximadamente 1.500), los
funcionarios de los Tribunales (aproximadamente 2.200), los funcionarios con licencia especial sin
sueldo (144) y los funcionarios adscritos a otras entidades (74).
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* Introduccion de un unico contrato de empleo para el personal de las Naciones
Unidas, sujeto a un tUnico Reglamento del Personal. Las condiciones de
servicio reflejarian la actual serie 100 y variarian en funcion de la duracion del
periodo de servicio ininterrumpido. Cuando el mandato de un determinado
proyecto o misidn tuviera claramente una duracion finita, los nombramientos
seguirian siendo de duracion limitada para evitar la creacion de esperanzas

infundadas de empleo a largo plazo.

* Reemplazo de los contratos permanentes con nombramientos continuos, como
ya se recomendo a la Asamblea General (véase A/59/263/Add.1).

I ntroduccién de un Unico contrato de empleo para el personal

de las Naciones Unidas sujeto a un tnico Reglamento del Personal

240. Con la finalidad de crear una fuerza de trabajo integrada y de ambito mundial,
el Secretario General ha propuesto la introduccion de un Unico contrato de empleo
para el personal de las Naciones Unidas. Con este nuevo arreglo contractual, las
condiciones de empleo de todos los funcionarios de la Secretaria de las Naciones
Unidas estarian sujetas a un Unico Reglamento del Personal. De este modo, la
introduccién del contrato unico de empleo para el personal de las Naciones Unidas
supondria racionalizar la pluralidad de arreglos contractuales que son posibles
actualmente con las tres series diferentes del Reglamento del Personal:

Arreglos contractuales actuales

Queserian
sustituidos por

Un dnico contrato de empleo
para el personal delas
Naciones Unidas

Serie 100, de plazo fijo

Temporal

~ .. -
(menos de un afio de servicio) , . .
(por un periodo inferior a un
Serie 200, de corto plazo afo, o de hasta dos afios para
. responder a un alza de las
Serie 300, de corto plazo necesidades sobre el terreno)
Serie 300, de duracion limitada
Serie 100, de plazo fijo De plazo fijo
(menos de cinco afios de servicio) — (por un periodo de hasta
Serie 100, de prueba cinco afios)
Serie 200, de mediano plazo
Serie 300, de duracion limitada
Serie 100, de plazo fijo — Continuo

(mas de cinco afios de servicio)
Serie 100, permanente

Serie 100, indefinido

Serie 200, de largo plazo

(por un periodo superior
a cinco afos)

241. En virtud del contrato de empleo para el personal de las Naciones Unidas, la
duraciéon del nombramiento vendria determinada por las necesidades operacionales
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de la Organizacion. Se utilizarian los tres tipos de nombramientos siguientes para
todas las funciones de la Secretaria, departamentos, lugares de destino y misiones
sobre el terreno:

a) Un nombramiento temporal, por un periodo méaximo de un afio (o un
periodo de hasta dos afos para responder a un alza de las necesidades sobre el
terreno), para funcionarios contratados para responder a un volumen estacional o
maximo de trabajo y a necesidades concretas de corto plazo;

b) Un nombramiento de plazo fijo, que podria ser renovado o prorrogado
por un periodo maximo de cinco afios;

¢)  Un nombramiento continuo, que seria de duracion ilimitada.

242. Al ingresar en la Organizacion se ofreceria a los funcionarios o bien un
nombramiento temporal o bien un nombramiento de plazo fijo. Los funcionarios que
hubieran cumplido un periodo de servicio ininterrumpido de cinco afios en la
Organizacion podrian ser tenidos en cuenta para recibir un nombramiento continuo.

243. Las condiciones de servicio en virtud del contrato Unico de empleo para los
funcionarios de las Naciones Unidas vendrian determinadas por el periodo de
servicio ininterrumpido, como ya sucede con los funcionarios que actualmente
prestan servicios en el marco de la serie 200 del Reglamento del Personal.

244. En funcién de las necesidades de la Organizacion, los contratos de plazo fijo y
los contratos continuos podrian seguir estando limitados a proyectos o misiones
particulares a fin de evitar que se crearan esperanzas infundadas de empleo a largo
plazo, especialmente cuando el mandato tuviera un caracter claramente finito. Como
se aclaro en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y
la Administracion, los contratos continuos no conllevarian limitaciones en cuanto a la
asignacion a una entidad concreta de la Secretaria, excepto en el caso de los
funcionarios contratados para prestar servicios en una operacion de paz especifica, en
un proyecto de cooperacion técnica especifico o en entidades que tuvieran un estatuto
especial definido por la Asamblea General. No obstante, esos funcionarios podrian
competir sin restricciones para ocupar cualquier puesto de la Secretaria y podrian
recibir una indemnizacion por rescision del nombramiento, seglin procediera.

245. En una adicion del presente informe titulada “Reforma del cuadro del Servicio
Movil: Inversion en medidas para atender las necesidades de recursos humanos de
las operaciones de paz de las Naciones Unidas en el siglo XXI”, el Secretario
General propone designar 2.500 puestos de carrera en funciones de mantenimiento
de la paz para distintos grupos ocupacionales del cuadro organico y del cuadro del
Servicio Movil que tendrian un caracter duradero, de largo plazo. Esas funciones se
requieren en los mandatos de la mayoria de operaciones de mantenimiento de la paz
y son decisivas para el despliegue rapido. Esos funcionarios se seleccionarian
mediante un proceso competitivo en que participaria un 6rgano central de examen y
recibirian un nombramiento de plazo fijo por un periodo de un aflo o mas. Puesto
que una caracteristica de esos funcionarios seria la movilidad y la posibilidad de
despliegue rapido a cualquier actividad sobre el terreno con poca antelacién, sus
nombramientos no estarian limitados al servicio en una misiéon determinada.

246. Todos los funcionarios contratados para ocupar puestos sobre el terreno
recibirian un nombramiento basado en el contrato unico para el empleo del personal
de las Naciones Unidas, inicialmente de caracter temporal o de plazo fijo. Podrian
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concederse nombramientos temporales por un periodo de hasta dos afios al personal
sobre el terreno contratado para responder a un alza de las necesidades. Los
funcionarios con contratos temporales deberian solicitar los puestos de mas largo
plazo anunciados y entrar en un proceso competitivo en que participaria un 6rgano
central de examen si quisieran ser contratados con un nombramiento de plazo fijo
por un periodo de un afio o mas, que podria prorrogarse si sus servicios se hubieran
considerado satisfactorios y si continuara la necesidad. Al cumplirse los cinco afios
de servicio ininterrumpido, esos funcionarios podrian ser tenidos en cuenta para
recibir un contrato continuo siguiendo los mismos criterios aplicados a los demas
funcionarios. Los nombramientos de personal sobre el terreno contratado para
prestar servicios en una mision concreta estarian limitados al servicio en una mision
particular, independientemente de que los funcionarios tuvieran un contrato
temporal, de plazo fijo o continuo.

Sustitucion de los contratos per manentes por nombramientos continuos

247. Como se propuso anteriormente a la Asamblea General (A/59/263/Add.1), se
consideraria la posibilidad de ofrecer un nombramiento continuo a los funcionarios
que hubieran cumplido un periodo de cinco afios de servicio ininterrumpido en la
Organizacion, siempre que siguieran necesitdndose los servicios del funcionario en
el mismo departamento o en otro lugar de la Organizaciéon y si el funcionario
hubiera demostrado poseer el mas alto grado de eficiencia, competencia e
integridad, documentado en las evaluaciones de su actuacion profesional. Dejarian
de concederse nombramientos permanentes. Esta modificacion no afectaria a los
funcionarios que ya tuvieran un contrato permanente ni menoscabaria los derechos
adquiridos de los funcionarios que en el momento en que se hiciera efectivo el
cambio tuvieran derecho a ser tenidos en cuenta para un nombramiento permanente
en virtud de las normas vigentes.

248. El caso de los funcionarios que tuvieran derecho a ser tenidos en cuenta para
recibir un nombramiento continuo seria examinado por el departamento u oficina
del caso y por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos o la oficina local de
recursos humanos a fin de determinar si se cumplian los criterios exigidos para la
concesion de nombramientos continuos. Esos nombramientos serian ofrecidos por el
Secretario General sobre la base de un acuerdo entre el departamento u oficina del
caso y la Oficina de Gestion de Recursos Humanos o la oficina local de recursos
humanos. De no darse dicho acuerdo, el asunto se someteria a un 6rgano central de
examen para que éste lo estudiara.

249. Un nombramiento continuo podria rescindirse por los mismos motivos que se
aplican actualmente a los nombramientos permanentes. Ademas, un nombramiento
continuo podria rescindirse atendiendo a los intereses de la buena administracion de
la Organizacién, a causa, por ejemplo, de una modificacion de los mandatos, las
necesidades o las funciones. Los motivos de dicha rescision deberian especificarse y
documentarse. Con arreglo a lo acordado en el 27° periodo de sesiones del Comité
de Coordinacién entre el Personal y la Administracion, para la rescision de
nombramientos continuos atendiendo a los intereses de la buena administracion de
la Organizacion se requeriria en todos los casos una recomendacion justificada y
documentada por el jefe del departamento u oficina al Subsecretario General de
Gestion de Recursos Humanos antes de que se adoptara una decision. Para asegurar
el respeto de las garantias reglamentarias, el funcionario afectado tendria la
oportunidad de examinar la recomendacién y la documentacion justificativa y de
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presentar sus observaciones al Subsecretario General de Gestion de Recursos
Humanos antes de que se adoptara la decision definitiva.

250. Los funcionarios que ingresaran en la Organizacion, en cualquier categoria,
estarian sujetos a un periodo de prueba en el primer afo de servicio en la
Organizacion. Durante ese periodo, la actuacion profesional de los funcionarios seria
objeto de una estrecha supervision y los funcionarios tendrian la oportunidad de
corregir las posibles deficiencias. Si esas deficiencias no fueran corregidas, podria
rescindirse el nombramiento durante el periodo de prueba o al concluir dicho periodo
cuando ello redundara en interés de la buena administracion de la Organizacion.

Efecto previsto de las propuestas

251. La utilizacion de un unico contrato de las Naciones Unidas aumentara la
transparencia y el trato equitativo de los funcionarios. Las propuestas del Secretario
General mejoraran la capacidad de la Organizacion para contratar y retener a
funcionarios civiles muy competentes y resolver de este modo las deficiencias
observadas en los arreglos contractuales vigentes. Las elevadas tasas de vacantes y
de movilidad del personal sobre el terreno suponen un riesgo financiero y de gestion
para la Organizacion. La eficacia de ésta mejorara si se fortalece su capacidad para
atraer y retener a personas competentes garantizando el trato equitativo del personal.
Actualmente existen diferencias considerables entre las condiciones de servicio de
los funcionarios contratados con arreglo a las series 100 y 300. Puesto que el
empleo con arreglo a la serie 300 tiene caracter temporal, las condiciones de
servicio de los funcionarios con nombramientos de este tipo son significativamente
distintas de las de sus colegas con nombramientos de la serie 100 junto a los cuales
prestan servicios, a pesar de que tal vez hayan acumulado los mismos afios de
servicio. La propuesta consistente en hacer que las condiciones de servicio
dependan del periodo de servicio ininterrumpido y no del tipo de arreglo contractual
contribuiria a que los funcionarios que prestan servicios en operaciones sobre el
terreno gozaran de las mismas condiciones de servicio que los funcionarios de otros
lugares de destino.

252. El mantenimiento de una pluralidad de contratos representa una carga
administrativa, ya que requiere que los directores estén familiarizados con cada uno
de los arreglos contractuales que se aplicaran a los funcionarios, que los
administradores apliquen conjuntos de normas distintos y que los funcionarios
comprendan las diferentes condiciones de servicio que ofrecen las distintas series
del Reglamento del Personal. Un tinico contrato para el empleo del personal de las
Naciones Unidas regido por un unico Reglamento del Personal seria mas
transparente y facil de comprender, y también seria menos laborioso y requeriria
menos tiempo desde el punto de vista de la administracion.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

253. La introduccion del contrato unico para el empleo del personal de las Naciones
Unidas requeriria un nuevo conjunto de reglas del Reglamento del Personal para
reemplazar las tres series de reglas vigentes (las series 100, 200 y 300).

254. Las enmiendas del Estatuto y el Reglamento del Personal necesarias para la
introducciéon del nombramiento continuo en sustitucion del nombramiento
permanente se exponen en el anexo II del documento A/59/263/Add.1. Sera
necesaria otra modificacion del parrafo c) de la clausula 9.1 del Estatuto del
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Personal con objeto de aplicar el acuerdo alcanzado en el 27° periodo de sesiones
del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, al efecto de que
el nombramiento continuo podria rescindirse si ello redundara “en interés de la
buena administracion de la Organizacion”. Las enmiendas del Reglamento del
Personal que requeririan la aprobacion de la Asamblea General figuran en el anexo
II del presente informe. La introduccion del contrato tnico de las Naciones Unidas
también exigiria modificar el texto de la regla 104.12 del Reglamento del Personal
para incluir los nombramientos temporales por periodos inferiores a un afio (o hasta
dos afios para responder a necesidades creadas por el mayor volumen de trabajo
sobre el terreno) y modificar el texto de la regla 104.14 del Reglamento del Personal
para especificar que los oOrganos centrales de examen asesorarian al Secretario
General sobre los nombramientos de plazo fijo por periodos de un afio o mas.

Efecto delas propuestas en la funcién y la autoridad
dela entidad central encargada de los recur sos humanos

255. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en nombre del Secretario General,
conservaria la autoridad general para conceder contratos continuos, que podria
delegarse a las oficinas situadas fuera de la Sede en relacion con los funcionarios de
contratacion local. La autoridad para conceder nombramientos continuos a los
funcionarios sobre el terreno cuyo servicio estuviera limitado a una mision especifica
0 a un proyecto particular podria delegarse al departamento pertinente.

256. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en nombre del Secretario
General, también tendria autoridad para rescindir los contratos continuos. El
Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos examinaria la
recomendacion justificada y documentada presentada por el jefe del departamento u
oficina en todos los casos de rescision de contratos continuos atendiendo al interés
de la buena administracion de la Organizacion. Tal como se acordd en el 27° periodo
de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, el
Subsecretario General también velaria por que el funcionario interesado tuviera la
oportunidad de examinar la recomendacién y la documentacion justificativa y de
presentar sus observaciones antes de que se adoptara una decision definitiva.

Responsabilidades especificas
Personal directivo

257. Los directores seguiran siendo responsables de realizar evaluaciones oportunas
y objetivas de la actuaciéon profesional y de presentar recomendaciones bien
fundamentadas y justificadas en relacion con la concesion o no de prorrogas de los
nombramientos temporales y de plazo fijo, asi como de la concesion de
nombramientos continuos. La rendicion de cuentas en relacion con la realizacidon
oportuna de las evaluaciones de la actuacion profesional se haria efectiva exigiendo
a los directores que fueran primeros o segundos oficiales informantes una
evaluacion de la actuacion profesional anterior a la separacion del servicio de todos
los funcionarios, como procedimiento habitual previo a dicha separacion.

Funcionarios

258. Los funcionarios seguirian teniendo la obligacion de mantener el maximo nivel
de desempeiio e integridad. También serian responsables de completar oportunamente
sus evaluaciones de la actuacion profesional.
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Oficina de Gestién de Recursos Humanos

259. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos velaria por que la concesion y la
rescision de contratos continuos se llevaran a cabo de manera equitativa y
transparente, con pleno respeto de las garantias reglamentarias a que tienen derecho
los funcionarios.

Calendario de g ecucion

260. Se espera que en un plazo de 6 a 12 meses después de la aprobacion por la
Asamblea General de las propuestas relativas a la racionalizacion de los arreglos
contractuales pueda ultimarse el nuevo Reglamento del Personal, tras celebrar
consultas con el personal y con los fondos y programas.

261. Las medidas de transicion que se adoptaran mientras se elabore el nuevo
Reglamento del Personal garantizarian la proteccion de los derechos adquiridos de
los funcionarios. Los funcionarios contratados con arreglo a la serie 100 del
Reglamento del Personal que en el momento de la introduccion de los contratos
continuos cumplieran los criterios establecidos para la concesion de un
nombramiento permanente serian tenidos en cuenta para recibir un nombramiento de
este tipo. Dicha categoria comprenderia tanto a los funcionarios con nombramientos
de prueba como a los que hubieran cumplido un periodo ininterrumpido de servicio
de cinco afios con un nombramiento de plazo fijo en el momento de la introduccion
de los contratos continuos.

Consecuencias en materia de recur sos

262. La introduccion del contrato Unico para el empleo del personal de las Naciones
Unidas requeriria que los nombramientos de los funcionarios se atuvieran a una sola
seriec de reglas del Reglamento del Personal, que ofrecerian condiciones
equivalentes a las que ofrece actualmente la serie 100 del Reglamento del Personal,
con un régimen simplificado para los funcionarios con nombramientos por periodos
de seis meses o menos. La introduccion del contrato tinico para el empleo del
personal de las Naciones Unidas no tendria consecuencias financieras adicionales
para las siguientes categorias de funcionarios:

a) Los funcionarios de contratacion local, cuyas condiciones de servicio son
equivalentes con arreglo a la serie 100 y los nombramientos de duracion limitada
con arreglo a la serie 300;

b) Los funcionarios de contratacion internacional con nombramientos de la
serie 100, que no experimentarian cambios como consecuencia del nuevo contrato;

c¢) Los funcionarios de contratacion internacional con nombramientos de la
serie 200, cuyas condiciones son las mismas que se aplican a los funcionarios
contratados con arreglo a la serie 100;

d) Los funcionarios de contratacion internacional con nombramientos
de corto plazo (que no sean nombramientos de duracion limitada) con arreglo a la
serie 300 por un periodo de servicio de seis meses 0 menos, a quienes se aplicaria
un régimen de prestaciones simplificado que seria equivalente a las condiciones de
servicio aplicables actualmente a los funcionarios con nombramientos de corto
plazo.
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263. Con todo, se producirian consecuencias financieras en relacion con los
funcionarios de contratacion internacional que actualmente prestan servicios con
nombramientos de duracion limitada que recibieran nuevos nombramientos para una
mision con arreglo al nuevo contrato para el empleo del personal de las Naciones
Unidas, que llevaria consigo derechos adicionales en forma de subsidio de
educacion, viajes para visitar a la familia y primas de repatriacion. Hay en la
actualidad 2.686 funcionarios internacionales con nombramientos de duracion
limitada en las misiones sobre el terreno. Por consiguiente, el nuevo nombramiento
de los funcionarios afectados con otro contrato generaria costos adicionales para
todo el ano 2007, estimados en 19,1 millones de ddlares sobre la base de la situacion
actual relativa a los familiares a cargo y al estado civil de los funcionarios. La suma
de 19,1 millones de ddlares se desglosa en 3,4 millones de doélares relacionados con
17 misiones politicas especiales financiadas con cargo a los créditos para misiones
politicas especiales de la secciéon 3, Asuntos politicos, del presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007, y un total de 15,7 millones de dolares
correspondientes a 15 misiones de mantenimiento de la paz.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

264. Se pide a la Asamblea General que:

a) Apruebe la introduccion de un contrato Unico para el empleo del
personal de las Naciones Unidas en virtud de una sola serie de reglas del
Reglamento del Personal, con tres tipos de nombramientos (temporal, de plazo
fijo y continuo), con condiciones de servicio que serian equivalentes a las
ofrecidas en virtud de las reglas actuales de la serie 100 y que variarian en
funcién del periodo de servicio;

b) Apruebe la sustitucion de los contratos permanentes por
nombramientos continuos, a los que los funcionarios podrian aspirar si
hubieran cumplido un periodo de servicio ininterrumpido de cinco afios;

c) Apruebe las enmiendas de las clausulas 4.5y 9.1 y del anexo |11 del
Estatuto del Personal, como seindica en el anexo Il del presente informe;

d) Tome conocimiento de que la revision de la situacion de todos los
funcionarios nombrados con arreglo a la serie 100 del Reglamento del Personal
gue cumplan las condiciones para poder aspirar a recibir un nombramiento
permanente en el momento de entrada en vigor de las reglas y clausulas
enmendadas del Estatuto y del Reglamento del Personal por las que se
introduzca el nombramiento continuo puede dar lugar a que la proporcién de
funcionarios permanentes en puestos sujetos a distribucién geografica supere
provisionalmente el nivel del 70% que de otro modo se aplicaria en virtud del
parrafo 2 dela seccion V delaresolucion 51/226;

e) Consigne una suma de 3.370.800 ddlares en relacion con el crédito
correspondiente a misiones politicas especiales de la seccion 3, Asuntos
politicos, del presupuesto por programas para el bienio 2006-2007;

f)  Autorice que una suma total estimada en 7.851.950 ddlares se
impute, segln proceda, a los presupuestos pertinentes de cada una de las
misiones de mantenimiento de la paz para €l periodo comprendido entre el 1°
dejulio de 2006 y el 30 dejunio de 2007, y se informe al respecto en el contexto
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de los informes sobre la eecucion de los presupuestos correspondientes al
periodo terminado el 30 de junio de 2007.

Armonizacion de las condiciones de servicio

265. En los altimos 60 afios, el papel de las Naciones Unidas ha ido evolucionando
con objeto de responder a los acontecimientos politicos, econémicos y sociales
mundiales. Mientras que sus operaciones se han ampliado, particularmente sobre el
terreno, la Organizacion ha mantenido en relacién con las condiciones de servicio
los criterios tradicionales que se formularon en un momento en que sus actividades
se realizaban principalmente en lugares de destino donde hay sedes o en oficinas
establecidas. Al 30 de junio de 2006, 16.960 funcionarios de las Naciones Unidas
prestan servicios en lugares de destino sobre el terreno, desempefiando una gran
variedad de funciones en ambitos como los derechos humanos, la asistencia
humanitaria, el mantenimiento de la paz, la asistencia electoral y la lucha contra la
droga y la delincuencia, a menudo en situaciones de incertidumbre después de los
conflictos y alejados de sus familias; de ellos, 15.749 funcionarios prestan servicios
en misiones administradas por el Departamento de Operaciones de Mantenimiento
de la Paz. Con el tiempo, los criterios aplicados a distintas situaciones para
satisfacer las necesidades de lo que se ha convertido en gran medida en una
Organizacion que actiia sobre el terreno han llevado al establecimiento de
condiciones de servicio muy distintas para funcionarios que realizan juntos su
actividad sobre el terreno.

Refor mas anteriores

266. En su informe sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos
(A/55/253 y Corr.1), el Secretario General indicé que mejorar las condiciones de
servicio era un elemento crucial de su programa general de reforma de la gestion de
los recursos humanos, y destac6 que la Organizacion deberia tener un sistema
competitivo de remuneracion global que permitiera atraer y retener a personal muy
competente, asi como un buen entorno laboral. La Asamblea General, en su
resolucion 55/258 (seccion XII, parr. 1), hizo suya la opinion de la Comision
Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto (A/55/499, parr. 19) de que
un conjunto competitivo de condiciones de servicio es un elemento esencial para
alcanzar con éxito los objetivos de la reforma de la gestion de los recursos humanos.

267. A lo largo del decenio de 1990, las Naciones Unidas experimentaron una
demanda sin precedentes de actividades de mantenimiento de la paz y se
establecieron varias misiones importantes que incrementaron espectacularmente el
numero del personal sobre el terreno. En ese momento, el aumento del volumen de
las actividades de mantenimiento de la paz se consideraba temporal y los arreglos
contractuales utilizados para el nombramiento de funcionarios sobre el terreno (es
decir, los nombramientos de duracién limitada con arreglo a la serie 300) respondian
a esa idea. El sistema de remuneracidn para los nombramientos de duracion limitada
de la serie 300 estaba orientado al empleo en puestos no considerados de carrera y
se disefld para reducir al minimo las necesidades administrativas y permitir la rapida
contratacion de un gran numero de personal. No preveia mecanismos para
recompensar a los funcionarios por servicios satisfactorios, como los ascensos o los

67



A/61/255

68

aumentos de sueldo, ni ofrecia el mismo nivel de prestaciones de seguridad social u
otros subsidios de que gozaban los funcionarios contratados con nombramientos de
plazo fijo de la serie 100. En virtud de los nombramientos de duracion limitada
iniciales no existia ningin derecho a la cobertura médica para los familiares y se
contemplaban derechos a vacaciones anuales, licencia por enfermedad y licencia por
maternidad mas reducidos que los estipulados en la serie 100 del Reglamento del
Personal. Las nuevas misiones que se establecian eran designadas rutinariamente
misiones “especiales” no aptas para familias, en que se pagaban dietas por mision en
vez de ajuste por lugar de destino, prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles y primas de asignacion.

268. Por consiguiente, se hicieron gradualmente varias modificaciones a los
nombramientos de la serie 300. En 1997 se concedid una licencia de recuperacion al
personal civil de contrataciéon internacional que prestara servicios con
nombramientos de las series 100, 200 y 300 en todas las misiones especiales (no
aptas para familias), para dar a los funcionarios un alivio temporal de la grave
tension del entorno de una mision. Los derechos a vacaciones anuales y licencia por
maternidad se mejoraron y se ajustaron a los derechos aplicables en el marco de los
nombramientos de la serie 100. En julio de 2000 se modificé la prestacion por
servicios de forma que incluyera un elemento familiar, se dio a los familiares la
posibilidad de tener cobertura de seguro médico, y los funcionarios con contratos de
la serie 300 tuvieron la posibilidad de participar en el plan de seguro colectivo de
vida de las Naciones Unidas. Se hicieron otros cambios para que los funcionarios
con contratos de la serie 300 pudieran recibir subsidios por funciones especiales.

269. Debido a las considerables diferencias de las condiciones de servicio ofrecidas
a los funcionarios en el marco de las series 300 y 100, en su informe amplio sobre la
dotacion de personal para las misiones sobre el terreno, en particular el uso de los
contratos de las series 300 y 100 (A/59/291), el Secretario General recomendo a la
Asamblea General que se utilizaran los nombramientos de la serie 100 como
mecanismo principal para la contratacion de funcionarios para misiones por
periodos de seis meses o mas, para cuyas funciones hubiera una necesidad
permanente. En el mismo informe, el Secretario General indico la necesidad de
estudiar enfoques para hacer converger mejor las condiciones de servicio del
personal sobre el terreno con las que ofrecian los organismos y los fondos y
programas de las Naciones Unidas.

270. La Asamblea General pidio a la Comisiéon de Administracion Publica
Internacional que le presentara en su sexagésimo primer periodo de sesiones un
analisis respecto de la conveniencia y la viabilidad de armonizar las condiciones de
servicio sobre el terreno (resolucion 59/266, seccion X, parr. 5). En su 62° periodo
de sesiones, la Comision, tras examinar la informaciéon proporcionada por el informe
del Secretario General (A/60/692 y Corr.1), decidid retirar las recomendaciones
relativas a la armonizacion de las prestaciones para los funcionarios sobre el terreno
presentadas en su informe anual de 2005¢. También decidi6 establecer un grupo de
trabajo encargado de agilizar el examen de la remuneracion global del personal de
contratacion internacional que prestaba servicios en lugares de destino donde no
podian estar acompafiados por sus familiares. El grupo presentaria propuestas para

6 Documentos Oficiales de la Asamblea General, sexagésimo periodo de sesiones, Suplemento No. 30
(A/60/30), parrs. 161 y 162.
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un enfoque armonizado de todo el sistema de las Naciones Unidas a la Comision en
su 64° periodo de sesiones, que debia celebrarse en marzo de 2007.

Efecto de lasrefor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

271. Si bien las mejoras de la remuneracion global aportadas a los nombramientos
de duracioén limitada de la serie 300 han hecho que las condiciones de servicio sean
algo mas favorables, también han tenido el efecto negativo de reducir la simplicidad
administrativa de dicha serie. Actualmente se requieren para la serie 300 los mismos
tramites administrativos aplicables a los nombramientos de la serie 100 por lo que
respecta a comprobar, determinar y supervisar la situacion familiar y procesar los
tramites correspondientes en el Sistema Integrado de Informacién de Gestion.

272. Por otra parte, siguen persistiendo diferencias considerables en las condiciones
de servicio de los funcionarios que desempefian su labor sobre el terreno. Hay
diferencias entre los funcionarios con nombramientos de la serie 300 y los que
tienen nombramientos de la serie 100, entre los funcionarios con nombramientos de
la serie 100 que han sido nombrados para misiones y los que han sido asignados
desde la Sede, y entre los funcionarios que prestan servicios en operaciones de paz y
los que prestan servicios en los fondos y programas de las Naciones Unidas. Las
diferencias se refieren a la designacion de las misiones como aptas o no aptas para
familias, al pago de una indemnizacién por el mantenimiento de un segundo hogar,
al alcance del régimen de descanso y recuperacion, al calculo de la prestacidon por
condiciones de vida peligrosas y al pago de las prestaciones por viajes en forma de
monto global.

273. Cuando un funcionario presta servicios en una mision no apta para familias,
los familiares no podran acompafiar al funcionario al lugar de destino y deberan
residir en otro lugar. Por consiguiente, el mantenimiento de sendos hogares en dos
localidades distintas constituye un gasto considerable para el funcionario. Los
funcionarios contratados para prestar servicios en un lugar de destino no apto para
familias cuyo contrato esté limitado a las misiones especiales recibirdn sélo un
sueldo basico y dietas por mision, cuyo proposito es sufragar el costo del
alojamiento, la alimentacion y los gastos menores en el lugar de destino de la mision
especial. No se paga ninguna indemnizacién por mantener un hogar separado y los
funcionarios no tienen derecho a recibir primas por asignacion, ajuste por lugar de
destino, subsidio de alquiler o prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles.

274. En los ultimos afios, los fondos y programas de las Naciones Unidas han
adoptado varios enfoques innovadores a fin de reconocer y compensar el hecho de
que varios de sus funcionarios han tenido que desempefiar sus funciones en lugares
donde no podian acompafarles sus familias. En 2000 y 2001, los fondos y
programas introdujeron el régimen de operaciones especiales para situaciones en
que los funcionarios recibian nombramientos para prestar servicios en lugares de
destino clasificados en la fase III de seguridad o en fases superiores, en los que no
podian estar junto a sus familias. Con arreglo a ese régimen, un funcionario
asignado a un lugar de destino no apto para familias tiene la opcidn de instalar a su
familia en un lugar que goce de los servicios apropiados y esté ubicado cerca del
lugar efectivo de trabajo (el lugar de asignacién administrativa). Otra opcidn es que
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las familias permanezcan en el anterior lugar de destino del funcionario o se
trasladen a otro lugar con prestaciones basadas en las del lugar de asignacion
administrativa. Esos funcionarios recibiran un sueldo, una prima por asignacion,
ajuste por lugar de destino, subsidio de alquiler y prestaciones por movilidad y
condiciones de vida dificiles segun las tarifas del lugar de asignacion administrativa,
y una prestacion de subsistencia para operaciones especiales en el lugar de destino.

275. La aplicacion de criterios poco sistematicos a la hora de otorgar licencias de
descanso también contribuye a generar una sensacion de falta de equidad entre los
funcionarios de la Secretaria y los de los fondos y programas que prestan servicios
sobre el terreno. En la actualidad la Secretaria concede ocasionalmente una licencia
de recuperacion a los funcionarios de contratacion internacional que deben trabajar
durante periodos prolongados en lugares donde imperan condiciones de vida
dificiles, de peligro o de tension. El descanso consiste en cinco dias laborables de
licencia especial tomados a intervalos regulares con sueldo completo, y no abarca
los gastos de viaje. El requisito de que todos los gastos de viaje sean sufragados por
los funcionarios limita la capacidad de éstos para recuperarse adecuadamente. Por el
contrario, los fondos y programas conceden licencias de descanso y recuperacion de
cinco dias naturales consecutivos, ademas del tiempo de viaje, y sufragan los gastos
estandar de viaje entre el lugar de destino y el lugar de asignacion administrativa, a
fin de facilitar las visitas familiares y de proporcionar un mayor alivio de las
condiciones de vida dificiles y el aislamiento del lugar de destino no apto para
familias.

276. Debido a que la gran demanda de actividades de mantenimiento de la paz fue
mas duradera y mas amplia de lo que estaba previsto en el decenio de 1990,
aumento6 la insatisfaccion por las desigualdades existentes entre las condiciones de
servicio de los funcionarios con nombramientos de las series 300 y 100 del
Reglamento del Personal. La desigualdad del trato otorgado a los funcionarios de la
Secretaria en comparacion con los funcionarios de los fondos y programas que
desempeiian actividades sobre el terreno genera una sensacion de falta de equidad y
hace que a la Secretaria le resulte dificil atraer y retener a los funcionarios
necesarios para desempefiar funciones esenciales sobre el terreno. Por este motivo,
las operaciones de paz de las Naciones Unidas se topan con problemas considerables
a la hora de contratar y retener a un personal competente y experimentan unas
elevadas tasas de vacantes, que oscilan entre el 22% y el 26%, y tasas de movilidad
del 30% para los puestos del cuadro organico. Como consecuencia,
aproximadamente el 51% de los funcionarios del cuadro organico que prestan
servicios en operaciones de paz de las Naciones Unidas tienen dos afios de
experiencia o menos en la Organizacion. Como se pone de manifiesto en los
informes de auditoria, esta incapacidad para ofrecer seguridad en el empleo y unas
condiciones de servicio que permitan a la Organizacién mantener y desarrollar la
fuerza de trabajo estable y experta necesaria para trabajar al ritmo elevado que exige
el entorno operacional complejo de las misiones sobre el terreno de las Naciones
Unidas pone a la Organizacion en una situacion de riesgo desde el punto de vista
financiero y de gestion.

277. Para convertirse en un empleador atractivo en el actual mercado mundial
caracterizado por la intensa competitividad, y para mantener una fuerza de trabajo
capaz de responder a los desafios de una labor sobre el terreno que cada vez es mas
compleja, las Naciones Unidas deberan ofrecer condiciones de servicio adecuadas
para atraer y retener a un personal de alta calidad. Actualmente, las condiciones de
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servicio que ofrece la Secretaria no son las mas propicias, y ello impide que la
Organizacion gestione con eficacia sus recursos humanos y se beneficie plenamente
de su inversion en las personas.

Detalles de las propuestas

Propuesta 4

La propuesta 4 contempla también la armonizacion de las condiciones de
servicio para atender las necesidades de una Organizacion que esta basada cada vez
mas en la labor sobre el terreno, mediante la armonizacidén de las condiciones de
servicio del personal de la Secretaria sobre el terreno con las del personal de los
fondos y programas de las Naciones Unidas, designando las misiones sobre el
terreno con arreglo a las fases de seguridad, aplicando el régimen de operaciones
especiales en los lugares de destino no aptos para familias, segin proceda, y
revisando el régimen de licencias de descanso y simplificando la administracion,
entre otras cosas mediante la consolidacion de prestaciones en una Ginica suma.

Designacion de las misiones sobre el terreno con arreglo
alas fases de seguridad

278. La designacion de las misiones sobre el terreno determina si los funcionarios
podran o no estar acompafnados por sus familias en un lugar de destino, un factor
que tiene repercusiones importantes en sus condiciones de vida y de trabajo.
Actualmente hay 23 misiones designadas como misiones “especiales” y siete como
misiones “establecidas” (cinco son misiones de mantenimiento de la paz y dos son
misiones politicas), ademas de la Base Logistica de las Naciones Unidas en Brindisi
(Italia) y la Oficina del Enviado Especial para el proceso relativo al estatuto futuro
de Kosovo. Todas las misiones especiales se consideran no aptas para familias y los
familiares no pueden establecerse ni vivir en el lugar de la mision ni siquiera cuando
las condiciones de seguridad y los fondos y programas lo permitieran.

279. Se propone que en el futuro la designacion de las misiones se ajuste a las
consideraciones de seguridad, como se hace a nivel del régimen comun. La
clasificacion de los lugares de destino sobre el terreno como aptos o no aptos para
las familias (y no como misiones “establecidas” y “especiales™) se basaria en la fase
de seguridad efectiva, teniendo en cuenta el tamafio de la presencia de las Naciones
Unidas en los lugares de destino y las consideraciones politicas, juridicas y practicas
y otras consideraciones logisticas pertinentes. Con arreglo a esa propuesta, siempre
que una mision esté clasificada como lugar de destino apto para familias, los
familiares a cargo que cumplan los requisitos pertinentes podran reunirse con los
funcionarios en el lugar de destino, y éstos tendran derecho a cobrar ajuste por lugar
de destino, prestacion por movilidad y condiciones de vida dificiles, subsidio de
alquiler y las prestaciones conexas aplicables al lugar de destino.

Aplicacion del régimen de oper aciones especiales en los lugares
de destino no aptos para familias

280. La aplicacion del régimen de operaciones especiales a todas las oficinas de la
Secretaria con una presencia sobre el terreno unificaria el trato otorgado a los
funcionarios y aseguraria que éstos recibieran prestaciones comparables o
equivalentes a los de los fondos y programas. A este respecto, como se indico en el
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parrafo 270 supra, la Comision de Administracion Publica Internacional ha
establecido un grupo de trabajo encargado de examinar la remuneracion global del
personal de contratacion internacional que presta servicios en lugares de destino no
aptos para familias, el cual debera presentar propuestas sobre un enfoque armonizado
de todo el sistema de las Naciones Unidas a la Comision en su 64° periodo de
sesiones, que se celebrard en marzo de 2007. Asi pues, los elementos precisos del
régimen de operaciones especiales se presentaran a la Asamblea General en la
segunda parte de la continuacion de su sexagésimo primer periodo de sesiones, que
se celebrara en mayo de 2007.

281. En la actualidad, con arreglo al régimen de operaciones especiales que aplican
los fondos y programas, se designa como lugar de asignacion administrativa una
localidad proxima al lugar de destino no apto para familias que cuente con servicios
médicos, educativos y de vivienda apropiados. El funcionario y los familiares que
cumplan las condiciones establecidas se instalaran en el lugar de asignacion
administrativa, a menos que el funcionario decida instalar a su familia en otro lugar.
El funcionario recibira el ajuste por lugar de destino, la prima por asignaciéon y la
prestacion por movilidad y condiciones de vida dificiles aplicables al lugar de
asignacion administrativa, asi como la prestacion de subsistencia para operaciones
especiales en el lugar de destino no apto para familias.

282. En su examen de la remuneracion global para el personal de contratacion
internacional que presta servicios en lugares de destino no aptos para familias, el
grupo de trabajo tendra en cuenta que en algunos lugares de destino el tamafio de la
presencia de las Naciones Unidas u otras consideraciones politicas, juridicas, de
seguridad o logisticas pueden impedir la plena aplicacion del régimen de operaciones
especiales vigente.

Revisién del régimen de licencias de descanso

283. El régimen de licencias de recuperacion aplicado por la Secretaria seria
sustituido por el régimen de descanso y recuperacion de los fondos y programas.
Con arreglo a dicho régimen, se concederian a los funcionarios cinco dias naturales
de licencia, ademas del tiempo de viaje, y se sufragarian los gastos de viaje a un
destino aprobado o, en su caso, se proporcionaria transporte en un medio de las
Naciones Unidas. Con miras a la simplicidad administrativa, el pago de los gastos
de viaje pertinentes se consolidaria en una suma Unica.

Simplificacién de la administracion, entre otras cosas mediante
la consolidacion de prestaciones en una Unica suma

284. La Secretaria seguira simplificando la administraciéon mediante la consolidacion
de pagos en una Unica suma siempre que sea posible. Se tendrdn en cuenta las
practicas de los fondos y programas de las Naciones Unidas con respecto a los
viajes y los envios.

Efecto previsto de las propuestas

285. Las elevadas tasas de vacantes y de movimiento de los funcionarios del cuadro
organico sobre el terreno menoscaban la capacidad de la Organizacion para cumplir
sus mandatos sobre el terreno. La eficacia de la Organizacion mejoraria si se
fortaleciera su capacidad para atraer y retener a personas competentes garantizando
la equidad y la igualdad de trato de los funcionarios y ofreciendo condiciones de
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servicio que fueran competitivas en relacion con las de otros empleadores sobre el
terreno.

286. Las propuestas de armonizacion de los arreglos contractuales y las condiciones
de servicio responderian también a las recomendaciones 3, 4 y 5 del informe de la
Dependencia Comun de Inspeccion sobre la reforma del cuadro del Servicio Mévil,
que requeria que se revisara el concepto de lugar de destino principal, asi como la
designacion de los lugares de destino como aptos o no aptos para familias, y que se
adoptaran medidas para aliviar la presion que ejerce sobre los funcionarios y sus
familias la vida en el servicio sobre el terreno.

287. Las propuestas de designar las misiones sobre el terreno con arreglo a las fases
de seguridad y de aplicar el régimen de operaciones especiales a los lugares de
destino no aptos para familias tienen por objeto ofrecer a los funcionarios que
prestan servicios sobre el terreno la oportunidad de equilibrar mejor la vida y el
trabajo, lo cual en definitiva influird en la actuacion profesional y en la posibilidad
de retener a los funcionarios.

288. La propuesta de sustituir el régimen de licencias de recuperacion por el
régimen de descanso y recuperacion tiende no s6lo a asegurar la paridad financiera
sino también a proteger la salud y el bienestar de los funcionarios que desempefian
su labor en condiciones dificiles y de tension, ya que les brindara las oportunidades
necesarias para la recuperacion y las visitas familiares a fin de aliviar las
condiciones de tension, que menoscaban el 6ptimo rendimiento profesional.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

289. La aplicacion del régimen de operaciones especiales requeriria sustituir la
regla 103.21 del Reglamento del Personal, relativa al sueldo y a las prestaciones
durante las asignaciones a misiones, por una nueva regla en que se describieran las
condiciones de servicio en los lugares de destino no aptos para familias.

Efecto de las propuestas en la funcién y la autoridad de la
entidad central encargada de los recur sos humanos

290. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en nombre del Secretario
General, seguiria siendo responsable de determinar el estatuto de los lugares de
destino sobre el terreno, en consulta con los departamentos y las oficinas
pertinentes, incluidos el Departamento de Seguridad y Vigilancia y el Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz. La Oficina de Gestion de Recursos
Humanos tendria la responsabilidad de supervisar la aplicacion de las nuevas
politicas, asi como de establecer los procedimientos y politicas necesarios para
simplificar la administracion.

Responsabilidades especificas
Personal directivo

291. Los directores tendrian la responsabilidad de asegurar que los funcionarios se
beneficiaran de las oportunidades de descanso y recuperacion con los intervalos
apropiados.
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Funcionarios

292. Los funcionarios tendrian la responsabilidad de respetar la designacion de los
lugares de destino no aptos para familias y de tener buen cuidado de su propia
persona aprovechando las oportunidades de viaje con fines de descanso y
recuperacion con los intervalos apropiados. Los funcionarios tendrian también la
responsabilidad de cumplir los requisitos de conservacion de la documentacion
justificativa en relacion con la simplificacion de las prestaciones. El hecho de no
presentar dicha documentacion podria dar lugar a medidas disciplinarias.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

293. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, junto con los departamentos que
tienen una presencia sobre el terreno, velara por la aplicacion sistematica y
coordinada de las medidas sefialadas.

Calendario de g ecucion

294. La Secretaria puede adoptar medidas inmediatas para revisar el régimen de
licencias de descanso, con arreglo a lo propuesto.

295. Se prevé que la evaluacion y la determinacion del estatuto de los lugares de
destino sobre el terreno como aptos o no aptos para familias y la determinacion de
las localidades apropiadas como lugares de asignacion administrativa puedan
emprenderse en un plazo de seis meses a partir de la aprobacion de las propuestas
por la Asamblea General. La finalizacion del sistema de remuneracion para los
lugares de destino no aptos para familias reflejara las conclusiones que alcance la
Comision de Administracion Publica Internacional en marzo de 2007.

Consecuencias en materia de recur sos

Designacion de las misiones especial es designadas actual mente no aptas para
familias como aptas o no aptas para familias

296. La designacion de cada misioén sobre el terreno como apta o no apta para
familias estara a cargo de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en consulta
con los departamentos y oficinas pertinentes, incluidos el Departamento de
Seguridad y Vigilancia y el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz. El examen se efectuard atendiendo principalmente a la fase de seguridad
vigente, pero también se tendran en cuenta los servicios de vivienda, de salud y de
otro tipo disponibles en el lugar de destino. Para fines de planificacion, se prevé
que 7 de las 23 misiones “especiales” que actualmente se consideran no aptas para
familias podrian calificarse como aptas. Las consecuencias financieras se estiman
en 9,9 millones de dolares anuales (aproximadamente 5,1 millones de dodlares con
cargo a los presupuestos de las operaciones de mantenimiento de la paz afectadas
y 4,8 millones de dolares con cargo a los créditos para misiones politicas especiales
incluidos en la seccion 3, Asuntos politicos, del presupuesto por programas).

Introduccién del régimen de operaciones especiales

297. La introduccion del régimen de operaciones especiales para los lugares de
destino no aptos para familias, o de un régimen modificado, unificaria el trato
otorgado a los funcionarios y aseguraria que ¢éstos recibieran prestaciones
comparables o equivalentes a las de los funcionarios de los fondos y programas.
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La Comision de Administracion Publica Internacional ha constituido un grupo
de trabajo encargado de examinar la remuneracion global del personal de
contratacion internacional que presta servicios en lugares de destino no aptos para
familias. El grupo presentara sus propuestas sobre un régimen armonizado a la
Comision en su 64° periodo de sesiones, que se celebrard en marzo de 2007. Las
indicaciones preliminares son que las consecuencias financieras de aplicar un
régimen de operaciones especiales, o un régimen modificado, podrian estimarse en
a) 228 millones de dblares anuales para el personal de las misiones sobre el terreno
(194 millones de dodlares para las misiones del Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz financiadas con cargo al presupuesto de las operaciones de
mantenimiento de la paz, y 34 millones de dolares para las misiones politicas
especiales financiadas con cargo al presupuesto ordinario) y b) 701.000 ddlares
anuales con cargo a recursos extrapresupuestarios. Las necesidades derivadas de las
decisiones que pueda adoptar la Asamblea General con respecto a las propuestas que
la Comision presentara a la Asamblea en la segunda parte de la continuacion de su
sexagésimo primer periodo de sesiones se examinarian de conformidad con los
procedimientos establecidos.

Sustitucién del régimen de licencias de recuperacion por el régimen
de descanso y recuperacion

298. La sustitucion del régimen vigente de licencias de recuperacion por el régimen
de descanso y recuperacion que aplican los fondos y programas supondria sufragar
los gastos de viaje a un destino proximo aprobado si no se dispusiera de medios de
transporte de las Naciones Unidas. Las consecuencias financieras de esta propuesta
se estiman en a) 19,5 millones de doélares anuales para el personal que presta
servicios en misiones sobre el terreno (16,9 millones de dolares con cargo a los
presupuestos de las distintas misiones de mantenimiento de la paz y 2,6 millones de
dolares con cargo al presupuesto por programas) y b) 92.000 ddlares con cargo
a recursos extrapresupuestarios.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

299. Se pide a la Asamblea General que:

a) Consigne un total de 7.451.300 ddlares con cargo al crédito para
misiones politicas especiales de la seccion 3, Asuntos politicos, del presupuesto
por programas para el bienio 2006-2007, a fin de que las misiones “ especiales”
pasen de ser no aptas para familias a ser aptas para familias, y a fin de sustituir
el régimen vigente de licencias de recuperacién por el régimen de descanso y
recuperacion;

b) Autorice que la suma necesaria para que la Misiéon de las Naciones
Unidas para el Referéndum del Sahara Occidental (MINURSQO) pase de ser no
apta para familias a ser apta para familias, estimada en 2.527.350 dolares,
seimpute al presupuesto de la MINURSO para €l periodo comprendido entre
el 1°de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, y que se informe sobre dichos
gastos en el contexto del informe sobre la gecucion del presupuesto de la
MINURSO correspondiente al periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2006
y €l 30 dejunio de 2007;

75



A/61/255

76

VIII.

c) Autorice que las sumas necesarias para sustituir el régimen vigente
de licencias de recuperacion por el régimen de descanso y recuperacion,
estimadas en 8.440.000 ddlares, se imputen, seglin proceda, a los presupuestos
pertinentes de cada una de las operaciones de mantenimiento de la paz para €l
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, y que
se informe al respecto en el contexto de los informes sobre la g ecucion del
presupuesto correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de
2006 y el 30 dejunio de 2007,

d) Apruebe en principio la armonizacion de las condiciones de servicio
de los funcionarios de la Secretaria que prestan servicios en lugares de destino
no aptos para familias con los de los funcionarios de los fondos y programas de
las Naciones Unidas;

e) Decida volver a examinar la cuestion de los recur sos necesarios para
armonizar las condiciones de servicio en los lugares de destino no aptos para
familias cuando examine el informe de la Comisién de Administracion Publica
Internacional sobre la remuneracion global en dichos lugares de destino, que
deberd presentarse a la Asamblea General en la segunda parte dela
continuacion de su sexagésimo primer periodo de sesiones.

Formacion de capacidad directivay de gestion

300. La capacidad de la Organizacion para hacer frente con éxito a los desafios
actuales y futuros y promover el cambio institucional y el cambio de la mentalidad
dependera en gran medida de una direccion y gestion acertadas. En los altimos afios ha
habido una expansion y un aumento enormes de la complejidad de las operaciones,
funciones y presupuestos de las Naciones Unidas a nivel mundial en apoyo de una
amplia gama de mandatos y de nuevas necesidades en ambitos como el mantenimiento
y la consolidacion de la paz, las actividades humanitarias y de derechos humanos, la
lucha contra la droga y el delito y otras cuestiones criticas de alcance mundial. Aunque
se ha venido asignando cada vez mas importancia a las competencias relacionadas con
la direcciéon y la gestion, los funcionarios de la categoria de Secretario General
Adjunto deben realizar diversas tareas sustantivas, politicas y de representacion,
ademas de sus tareas directivas. Dado que las actividades de la Organizacion se llevan
a cabo en un lugar de trabajo mundial y multicultural y en un entorno frecuentemente
arduo y dificil, para que se puedan alcanzar los objetivos de la Organizaciéon y se
utilicen al maximo sus recursos humanos y financieros es indispensable que haya una
direccion eficaz y una gestion solida.

Refor mas anteriores

301. Se ha elaborado una amplia gama de programas de enseflanza y de desarrollo
institucional para fomentar sistematica y progresivamente la capacidad de gestioén y
de direccion. El programa de capacitacion en gestion de personal se inicié en 1996
para dotar a los funcionarios de puestos directivos de conocimientos practicos de
gestion de personal. El establecimiento de las competencias basicas y de direccion
permitié perfeccionar y orientar mas precisamente ese programa, que ahora se ha
transformado en dos, ambos obligatorios para los funcionarios con tareas de
supervision: el programa de perfeccionamiento del personal directivo, para
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directores de categoria D-1 y D-2, y el programa de perfeccionamiento del personal
de gestion, para funcionarios de las categorias P-4 y P-5.

302. Se han elaborado programas complementarios para apoyar la formacion de
futuros directores y funcionarios superiores, como el intenso programa de formacion
para oficiales subalternos del cuadro orgéanico, que es un curso basico para nuevos
funcionarios contratados mediante concurso, y un programa de capacitacion de
supervisores para ayudar a todo el personal hasta la categoria P-4 a adquirir técnicas
fundamentales de supervision. Estos programas se ofrecen en toda la Secretaria
mundial.

303. Como complemento de los programas para los directores, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos ofrece programas de perfeccionamiento de la
capacidad institucional y de gestion para los distintos departamentos con el objeto
de fortalecer la capacidad de gestion general, fomentar una mentalidad de
aprendizaje constante y perfeccionar la capacidad de los distintos directores y
equipos. Esos programas se ajustan a las necesidades de un departamento u oficina
en particular sobre la base de diversas evaluaciones y la aplicacion del método de
diagnostico. Las actividades de seguimiento han incluido capacitacion de corta
duracion en esferas de competencia determinadas, actividades de formacion de
equipos, examenes de los procesos e instruccion individualizada para equipos y/o
directores.

304. Se han elaborado varios instrumentos nuevos para fortalecer los programas de
formacion de capacidad directiva, de gestion e institucional. La resefia de un
departamento eficaz y la resefia de un director eficaz, incorporadas en el marco de
las competencias de la Organizacion, presentan una definicion comun, valores
compartidos y un entendimiento compartido de lo que constituye la eficacia a nivel
personal y de departamento.

305. En el marco del perfeccionamiento institucional, las resefias han servido de
guia para la elaboracion de un instrumento de evaluacion en linea que consiste en
una nueva encuesta en linea para todo el personal, el indicador de la eficacia de la
organizacion, que proporciona a los departamentos un indicador de como se percibe
su nivel de capacidad institucional. Las resefias se han utilizado también para
elaborar y perfeccionar el instrumento en linea de evaluacion en 360 grados de los
directores.

306. También se han introducido varias iniciativas obligatorias, tanto en linea como
presenciales, sobre el tema de la ética y la integridad. Tras el establecimiento de la
Oficina de Etica se han reforzado estos programas y se elaboraran otros nuevos para
satisfacer las necesidades que vayan surgiendo. La guia sobre delegacion de
autoridad proporciona al personal directivo de categoria superior informacion sobre
su autoridad para adoptar decisiones sobre recursos humanos, financieros y fisicos.
El Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz ha establecido
programas de orientacion para el personal directivo de categoria superior que presta
servicios en misiones, concretamente los Representantes Especiales del Secretario
General y sus Adjuntos, los comandantes de fuerzas, los jefes de policia y otras
autoridades de las misiones.

307. Ademas de estos programas de perfeccionamiento de la capacidad de gestion,
directiva e institucional, hay diversos programas e instrumentos interrelacionados
disenados para el personal directivo de todos los niveles que apoyan el objetivo de
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mejorar la capacidad directiva y de gestion de la Secretaria. Entre esos programas
cabe citar los relativos a técnicas de negociacion, solucion de conflictos,
planificacion de la carrera y formacion del personal, entrevistas basadas en las
competencias, prevencion del hostigamiento, el hostigamiento sexual y el abuso de
autoridad, asi como los diversos programas de ensefianza de idiomas.

308. Para fortalecer la capacidad directiva y aumentar la transparencia en el
nombramiento de funcionarios de categoria superior, en 2005 el Secretario General
implant6 un proceso de seleccion que permite divulgar mejor las vacantes y buscar
candidatos idoneos sobre una base mas amplia. Se elaboran descripciones claras de
las funciones y de las competencias necesarias y los candidatos se evaluan en
funcion de éstas. Se establecid un sistema mas sistematico de investigacion de
antecedentes y de verificacion de las referencias de los candidatos, para lo cual se
recurre a asistencia externa cuando es necesario. Los grupos entrevistadores
presentan sus recomendaciones al Secretario General, para la seleccion definitiva.

Efecto de lasrefor mas hasta el momento y fundamentos
del cambio

309. La determinaciéon de las competencias basicas y de gestion ha constituido una
medida importante que ha contribuido a establecer normas y comunicar las
expectativas de la Organizacion sobre el elevado nivel de desempefio y la excelencia
administrativa que debe demostrar el personal. Las competencias han servido de
base para la elaboraciéon de programas de perfeccionamiento con objetivos claros, la
preparacion de instrumentos de informacion de seguimiento y el establecimiento de
criterios para la contratacion y la seleccion.

310. Si bien las medidas de seleccion introducidas por el Secretario General para el
nombramiento de funcionarios de categoria superior han aumentado la transparencia
del proceso, es preciso seguir mejorando el sistema de contratacion para llenar
cargos directivos y de gestion, particularmente para alcanzar las metas respecto de
la distribucion geogréfica y de género.

311. El Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz recurre a una Junta
de examen del personal directivo superior para la seleccion del personal de categoria
superior destinado a las operaciones de mantenimiento de la paz a fin de asegurar que
se seleccione personal de gran experiencia, capaz de hacer frente a los desafios de
operaciones grandes y complejas. La Junta de examen del personal directivo superior
esta integrada por funcionarios de categoria superior del Departamento y, segun el tipo
de puesto que ha de llenarse, por funcionarios de categoria superior del Comité
Ejecutivo de Asuntos Humanitarios y del Grupo de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, asi como de otros departamentos u oficinas, segiin procede, incluida la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos. La Junta presenta sus recomendaciones al
Secretario General, que adopta la decision definitiva.

312. En los ultimos afios se ha reconocido la importancia de fomentar una nueva
mentalidad de gestion y se han ampliado el alcance y el volumen de los programas
de formacion de personal directivo. Gran numero de funcionarios de las categorias
P-4/P-5 y D-1/D-2 han participado por lo menos en un programa de formacion de
personal directivo y la informaciéon de seguimiento indica que los programas han
tenido un efecto positivo en el comportamiento y los métodos del personal directivo.
Los participantes han sefialado que comprenden mejor su funcién y su influencia
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como directores, que ha mejorado su capacidad de comunicacién y que ha
aumentado la interaccion con el personal.

313. El efecto de los programas, aunque importante, se ha producido en gran
medida a nivel de director individual. Los recursos actuales no permiten el
perfeccionamiento permanente que otras organizaciones han comprobado que es
indispensable para formar y mantener un cuadro directivo sélido y para lograr una
modificacion duradera de la mentalidad.

314. Una modificacidon auténtica de la mentalidad de gestion requiere inversiones
en la seleccion y la formacion del personal directivo. La Organizaciéon no puede
seguir seleccionando al personal directivo superior unicamente sobre la base de su
experiencia sustantiva. La capacidad para administrar los recursos humanos y
financieros de la Organizacion es también esencial. La experiencia previa en gestion
y la capacidad demostrada para funcionar en un medio complejo y multicultural
deben ser factores fundamentales para la seleccion. El personal directivo que ingrese
en la Organizacion desde el exterior debe recibir sin demora orientacion e
introduccién para que pueda comprender plenamente la mentalidad de la
Organizacion y sus responsabilidades y obligaciones de rendicién de cuentas.
También es preciso que se preste apoyo constante a esas autoridades y se les
ofrezcan oportunidades de perfeccionamiento. Al mismo tiempo, la Organizacion
debe invertir en la formacion del personal interno para preparar los directores y las
autoridades del futuro.

315. La demanda de formacién y apoyo para el personal de categoria superior
excede con mucho la capacidad de la Secretaria mundial. Puesto que la capacidad
directiva y de gestion serd decisiva para el éxito de la reforma y el futuro de las
Naciones Unidas, la Organizacion no puede correr el riesgo de invertir
insuficientemente en esta esfera.

Detalles de las propuestas

Propuesta 7

Reforzar los planes de contratacion, asi como de capacitacion y
perfeccionamiento del personal directivo, con el fin de establecer el cuadro de
personal directivo de nivel medio y superior necesario para las modernas y
complejas operaciones que realizan las Naciones Unidas a nivel mundial.

Propuesta 3

Fomento del talento y promocion de las perspectivas de carrera con la
adopcion de las medidas siguientes:

* Fortalecimiento de la contratacion de personal directivo

* Fortalecimiento de la capacitacion y el perfeccionamiento del personal
directivo y de gestion

* Introduccion de requisitos de cumplimiento obligatorio en materia de orientacion
y capacitacion para el personal directivo
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Fortalecimiento de la contratacién de personal directivo

316. Se estableceran métodos mas rigurosos y sistematicos para la seleccion de
funcionarios de las categorias de Secretario General Adjunto, Subsecretario General
y Director (D-1/D-2), incluido el personal para operaciones de paz. Con ese fin se
adoptaran estrategias mas activas de busqueda de personal de manera que sea
posible identificar y atraer candidatos promisorios para llenar los cargos directivos
superiores. Se presentaran al Secretario General candidatos representativos de la
base mas amplia posible para facilitar la seleccion de una persona que satisfaga
criterios rigurosos, al tiempo que se tienen en cuenta la distribucion geografica y el
equilibrio de género. Uno de los elementos fundamentales de los criterios de
evaluacion para todos los puestos de categoria superior sera que el candidato tenga
un buen historial de experiencia provechosa en gestion y direccion.

317. Las entrevistas basadas en las competencias seran obligatorias para llenar
todos los puestos de categoria superior y se complementaran con otras técnicas de
evaluacion, segiin proceda. Todos los miembros de los grupos entrevistadores para
el nombramiento de funcionarios de categoria superior deberan recibir formacion
sobre entrevistas basadas en las competencias.

318. Se reconoce que para ciertas funciones y puestos se necesitan especialistas de
categoria superior que no siempre tendran interés en asumir responsabilidades
administrativas o las aptitudes necesarias. A fin de reconocer el valor de esos
especialistas de categoria superior de elevado nivel de competencia se introducira la
“trayectoria de carrera sustantiva”’, como alternativa a la “trayectoria
administrativa”. La trayectoria de carrera sustantiva llegara a la categoria de director
(D-1/D-2), como se ha reflejado ya en las nuevas normas de clasificacion de puestos
de la Comision de Administracion Publica Internacional.

Fortalecimiento de la capacitacion y el perfeccionamiento
del personal directivoy de gestion

319. El nuevo programa de perfeccionamiento del personal directivo, para
funcionarios de las categorias D-1 y D-2 y el programa de perfeccionamiento del
personal de gestion, para funcionarios de las categorias P-4 y P-5 con tareas de
gestion, que se han modificado de manera que el perfeccionamiento sea constante,
se fortaleceran con la incorporacion de instrumentos mas completos de evaluacion y
determinacion de resultados. Se ofreceran programas a los directores
progresivamente a lo largo de su carrera y se les brindard la oportunidad de
participar en por lo menos un programa al afio. Se utilizara la instruccién en linea y
presencial, y se proporcionara instruccion ejecutiva cuando se solicite. Se ampliara
el uso del instrumento de evaluacion en 360 grados para que haya informacion de
seguimiento mas sistematica. El aumento del alcance y la frecuencia de esos
programas permitird que todos los directores, en todos los lugares, tengan la
oportunidad de participar en el momento y el lugar adecuado a sus necesidades
personales y profesionales.

320. El personal no sélo podra participar en los programas internos de la
Organizacion, sino también en programas interinstitucionales como el Programa de
capacitacion de personal directivo de la Red Directiva Superior, componente
integral de la propuesta de establecer una Red Directiva Superior, que ha recibido el
respaldo de la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas para
la coordinacion. Este programa, que abarcara todo el sistema, sera elaborado por la
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Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, en estrecha
colaboracion con las organizaciones del sistema, y se basara en un conjunto de
competencias basicas elaborado por la Red Directiva Superior.

321. A fin de desarrollar la capacidad interna y facilitar la planificacion de la
sucesion, se ofrecerian a los candidatos con gran potencial para ocupar puestos
directivos asignaciones concretas para adquirir experiencia, asi como capacitacion,
tutorias y la posibilidad de ser evaluados para determinar su idoneidad para llenar
puestos directivos vacantes en el futuro.

322. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguird colaborando con otros
departamentos y oficinas para elaborar programas de enseflanza adecuados. Por
ejemplo, colabora con la Oficina de Etica en la preparacién de un folleto de facil
consulta en que se explicara el Codigo de Conducta de la Organizacion y trabaja con
dicha Oficina para asegurar que el programa de capacitacion obligatoria en linea de
la iniciativa para la integridad de la Organizacion se mantenga al dia.

Orientacioén y capacitacion obligatorias

323. Todos los funcionarios de categoria superior recién nombrados, incluidos los
de las misiones sobre el terreno, completardn un programa de introduccion y
orientacion que consistira en charlas sobre expectativas y responsabilidades para
ayudarlos a ejercer debidamente la autoridad delegada en ellos, sobre
responsabilidades administrativas y sustantivas, y sobre cuestiones de actualidad
que atafien a la Organizacion. Esas charlas también pueden complementarse con un
retiro para ejecutivos aproximadamente seis meses después del nombramiento para
que todo el personal superior nuevo pueda intercambiar experiencia y familiarizarse
mas con la mentalidad de la Organizacion, los desafios actuales y las inquietudes
comunes.

324. En el contexto de la politica sobre los nombramientos de personal directivo
superior para las operaciones de paz de las Naciones Unidas, el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz ha introducido una iniciativa denominada
Programa de orientacion del personal directivo superior. El personal directivo
superior recién nombrado para prestar servicios en misiones sobre el terreno debera
participar en actividades obligatorias de orientacion y formacion en los seis
primeros meses después de su nombramiento y como condicién para ocupar el
cargo. Este programa tiene por objeto familiarizar a los funcionarios directivos de
categoria superior con el funcionamiento de las operaciones de paz y ayudarlos a
adquirir conocimientos indispensables y a comprender sus responsabilidades
generales para con las Naciones Unidas en cuanto a la gestion de los programas, los
recursos humanos y los fondos.

Efecto previsto de las propuestas

325. Las iniciativas orientadas al grupo directivo y a la formacion de una capacidad
de gestion sélida tendran un gran efecto en la actuacion y la motivacion del resto del
personal y produciran un aumento de la eficacia general de la Organizacion. La
compleja funcion de los directivos de mas alto nivel en las sedes y en las
operaciones sobre el terreno, unida a las necesidades en constante evolucion de la
Organizacion, constituye un motivo poderoso para aumentar el nivel de inversiones
en la seleccion y la formacion del personal directivo.
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326. La introduccion de un sistema mas riguroso de seleccion del personal directivo
superior permitira asegurar que las personas seleccionadas tengan la combinacion
adecuada de conocimientos sustantivos y de gestion para cumplir eficazmente su
compleja funcion, administrar debidamente los recursos de la Organizacion y actuar
al muy alto nivel que se espera de todos los funcionarios de categoria superior de las
Naciones Unidas.

327. Una inversidon mayor y mas sistematica en la formacién de un cuadro directivo
solido ayudard a perfeccionar y retener a los que ya prestan servicios a la
Organizacion y aumentard la capacidad del personal para hacer frente a las
demandas que van surgiendo. Los esfuerzos concertados para preparar mujeres
dirigentes permitiran aumentar el numero de mujeres que desempefian funciones
directivas y de gestion.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

328. No se necesitaran modificaciones del Estatuto y el Reglamento del Personal para
aplicar las propuestas relativas al fomento de la capacidad directiva y de gestion.

Efecto delas propuestas en la funcién y la autoridad de la entidad
central encargada de los recur sos humanos

329. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos se encarga de la elaboracion de
todos los programas de formacion de personal directivo y de gestion, de su
ejecucion uniforme y de la supervision como parte de su funcidon central de
proporcionar el marco para la promocion de las perspectivas de carrera y el
aprendizaje en la Organizacion. En ese contexto, la Oficina seguira trabajando en
estrecha cooperacion con otros departamentos, en particular con el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz, para que los programas que ofrecen los
distintos departamentos de la Secretaria sean compatibles y coherentes entre si. La
Oficina seguira siendo responsable de que existan los instrumentos y programas de
ensefianza adecuados y de que en toda la Secretaria se apliquen las normas de
contratacion, para lo cual debe también proporcionar capacitacion sobre entrevistas
basadas en las competencias.

Responsabilidades especificas
Personal directivo

330. Como elemento obligatorio de la orientacion e iniciacion, los Secretarios
Generales Adjuntos y los Subsecretarios recién nombrados firmarian en una reunion
formal con el Secretario General la Declaracion por la que se comprometen a ejercer
sus funciones como funcionarios publicos internacionales de las Naciones Unidas.
Esto realzaria la importancia de ese compromiso.

331. Los funcionarios directivos superiores son responsables de ejecutar su propio
plan de gestion de la actuacion profesional, que constituye el pacto anual entre el
Secretario General y los jefes de departamentos, asi como el plan de acciéon en
materia de recursos humanos del departamento. La resefia de un director eficaz y la
resefia de un departamento eficaz se utilizaran como parametros para establecer
normas de gestion en el contexto de los planes personales de gestion de la actuacion
profesional. El personal directivo de categoria superior es responsable de
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administrar la actuacion de su personal y de crear un medio conducente al
perfeccionamiento profesional del personal.

332. La Junta sobre el Desempeiio de las Funciones Directivas se encarga de vigilar
la forma en que los funcionarios directivos superiores ejercen todos los aspectos de
la autoridad que se ha delegado en ellos, incluida su actuacion en cuanto al logro de
los objetivos de los planes de accién en materia de recursos humanos, de examinar
el resultado de los procedimientos de administracion de justicia en la Secretaria a
los fines de la determinacion de la responsabilidad del personal directivo, y de
recomendar medidas correctivas apropiadas.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

333. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos es responsable de la elaboracion
de politicas, de la ejecucion de los programas obligatorios, de la supervision y de la
presentacion de informes sobre la ejecucion.

Calendario de g ecucion

334. Se estan introduciendo nuevas politicas de contratacion para el personal
directivo y de gestion de categoria superior. El requisito de la firma formal de la
declaracion tras el nombramiento se pondria en vigor inmediatamente.

335. Con sujecion a la disponibilidad de recursos adicionales, la ampliacioén de los
programas de formacion de la capacidad directiva, de gestion e institucional se
efectuara en los proximos tres afios.

Consecuencias en materia de recur sos

336. Las consecuencias en materia de recursos de la formacion de capacidad
directiva y de gestion son parte integral de la propuesta sobre promocion y apoyo de
la carrera (véase la seccion V supra).

Gratificacion excepcional por retiro

Programas anteriores

337. En el Estatuto del Personal se prevé la rescision del nombramiento por acuerdo
mutuo cuando se determina que esa rescision redundaria en beneficio de la
Organizacion y el funcionario afectado no la impugna, y en situaciones como la
clausura de una oficina. Las rescisiones del nombramiento por acuerdo mutuo se
rigen por las clausulas 9.1 y 9.3 y el anexo III del Estatuto. En 2004, un total de
101 funcionarios dejaron el servicio en esas condiciones y en 2005, un total de 115.

338. En el pasado se han ofrecido programas de separacion del servicio anticipada o
de gratificacion excepcional por retiro a los funcionarios que desean separarse del
servicio con arreglo a esos programas. El programa de gratificacion excepcional por
retiro de 1995, del que la Asamblea General tom6 nota en su resolucion 49/222 A,
era un elemento de la estrategia de gestion de los recursos humanos para facilitar la
jubilacién o la separacion del servicio anticipada de los funcionarios que
consideraban que ya no podian hacer realidad sus aspiraciones de carrera. Podian
acogerse al programa los funcionarios de todas las categorias con nombramientos
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permanentes y que tuvieran que prestar servicios por lo menos durante dos afios
antes de llegar a la edad normal de jubilaciéon. Se estima que 250 funcionarios se
separaron del servicio con arreglo a ese programa. En abril de 1996 se establecio
otro programa de gratificacion excepcional por retiro como consecuencia de la
aplicacion de las resoluciones de la Asamblea General 50/214 y 50/215, que
preveian reducciones importantes del personal en el bienio 1996-1997. Se estima
que un total de 150 funcionarios se separaron del servicio con arreglo a ese
programa.

339. Los programas de separacion del servicio anticipada de 1995 (véase
A/C.5/49/5 y resolucion 49/222 A de la Asamblea General, secc. I, parr. 8) y 1996
(véanse las resoluciones 50/214 y 50/215) estaban abiertos a la participacion de los
funcionarios de todas las categorias del cuadro organico y categorias superiores, del
cuadro del Servicio Movil y del cuadro de servicios generales y cuadros conexos
que tuvieran un nombramiento permanente y debieran prestar servicios por lo menos
durante dos afios antes de llegar a la edad de jubilacion. Se ofrecid a los
funcionarios indemnizacion por rescision del nombramiento de conformidad con el
anexo III del Estatuto del Personal y, en virtud de la autoridad del Secretario
General, una suma adicional equivalente al 50% de la indemnizacién, de
conformidad con el apartado b) de la clausula 9.3 del Estatuto del Personal.

340. El programa de separacion del servicio anticipada de 1995 ofrecia
indemnizacion consistente en una suma global de conformidad con el anexo III del
Estatuto del Personal o un periodo de licencia especial con remuneracion completa
hasta el equivalente de la suma global pagadera normalmente. El programa de 1996
también ofrecia a los funcionarios a los que les faltaban dos afios para llegar a los 55
aflos de edad y/o para completar 25 afios de aportacion a la Caja de Pensiones la
posibilidad de utilizar, por un periodo de hasta dos afios, parte de su indemnizaciéon
por rescision del nombramiento para hacer aportaciones completas a la Caja de
Pensiones y al plan de seguro médico después de la separacion del servicio.

341. Se invitdé a los funcionarios que reunian las condiciones y que deseaban
acogerse al programa de separacion del servicio anticipada a que presentaran una
solicitud al respecto. Si la solicitud era respaldada por el jefe del respectivo
departamento u oficina se fijaba de comun acuerdo la fecha para la separacion del
servicio. Después del examen por el Subsecretario de Gestion de Recursos Humanos
y de conformidad con el orden de prioridad establecido por los jefes de
departamento u oficina, el Secretario General Adjunto de Administracion y Gestion
tomaba la decision definitiva en nombre del Secretario General sobre la base de,
entre otras cosas, la disponibilidad de recursos financieros. En todos los casos, el
Secretario General, teniendo en cuenta el interés de la Organizacion, se reservaba el
derecho de rechazar la solicitud de rescision del nombramiento o de aplazar la fecha
en que se haria efectiva.

342. Los funcionarios que se separaban del servicio de conformidad con las
disposiciones de los programas de separacion del servicio anticipada no podian
emplearse en las Naciones Unidas, sus organos subsidiaros y programas por un
periodo de cuatro afios a partir de la separacion del servicio. Los funcionarios que
optaban por la licencia especial a los fines de la aportacion a la Caja de Pensiones
debian firmar un acuerdo en que reconocian que ya no tenian vinculo alguno con la
Organizacion, con excepcion de la licencia especial a los fines de la aportacion a la
Caja de Pensiones, y que toda suma pagadera por la Organizacion, con la excepcion

06-46320



A/61/255

del reembolso de los montos retenidos para la aportacion a la Caja de Pensiones,
quedaban fijas y saldadas sobre la base de la condicion de funcionario con licencia
especial el dia en que se iniciaba esa licencia.

Detalles de las propuestas

Propuesta 22

Se deben consignar recursos especificos para la aplicacion completa de las
propuestas detalladas resultantes de este proceso. En particular, se necesitaran
recursos en las primera etapas para una gratificacion excepcional por retiro.

343. La Asamblea General en el apartado c) del parrafo 163 de su resolucion 60/1,
pidi6 al Secretario General que presentara “una propuesta detallada sobre el marco
de una gratificacion excepcional por retiro voluntario para mejorar la estructura y la
calidad del personal, que incluya una indicacion de los costos conexos y los
mecanismos necesarios para asegurar que se alcancen los objetivos previstos”. En su
informe (A/60/692, parr. 91) el Secretario General sefiald que la gratificacion
excepcional por retiro voluntario era un instrumento indispensable para aplicar las
reformas propuestas y las conclusiones del examen de los mandatos.

344. El programa de gratificacion excepcional por retiro se considera un
instrumento para apoyar la ejecucion de las reformas de la gestion y la aplicacion de
los resultados del examen de los mandatos. El Secretario General debe poder ajustar
el personal a las prioridades de la Organizacion. En este proceso, es preciso proteger
el interés de la Organizacion, para lo cual habra que asegurar que el retiro no
produzca pérdida de funcionarios cuya capacidad, experiencia y conocimientos
coincidan con las necesidades operacionales. El programa de gratificacion
excepcional por retiro tendria en cuenta la reduccion natural del personal debido a
jubilacion, traslado, expiracion del nombramiento u otras razones. Se prevé que un
numero importante de funcionarios llegaran a la edad de jubilacion en los préximos
cinco afios. Esto tendra especial repercusion en los niveles directivos, ya que se
estima que la tasa de jubilacion sera del 24,2% en esos niveles y del 37,7% en las
categorias de P-5 y de Director (D-1/D-2). Es indispensable mantener un equilibrio
entre la reducciéon natural prevista y el programa de separacion del servicio
anticipada para que se conserve una fuerza laboral viable capaz de ejecutar las
tareas encomendadas a la Organizacion.

345. Para las decisiones sobre la participacion en el programa de gratificacion
excepcional por retiro se tendria en cuenta la necesidad de mantener una fuerza
laboral adaptada a las necesidades de la Organizacion y las decisiones sobre la
separacion del servicio se basarian en la determinacion de que esa separacion seria
conveniente para la Organizacion y de que se hubieran cumplido por lo menos una
de las siguientes condiciones: las cualificaciones del funcionario ya no coinciden
con las competencias que se necesitan en las Naciones Unidas, sus funciones son
redundantes u obsoletas; es poco probable que se pueda colocar al funcionario en
otro puesto; no es posible impartir readiestramiento, o hay motivos de salud u otros
motivos personales imperiosos.

346. En todos los casos se debe demostrar que la pérdida de experiencia y
conocimientos no seria perjudicial para la Organizacion. No todos los funcionarios
interesados que reunieran las condiciones podrian acogerse al programa. A su vez, la
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Organizacion podria alentar a los funcionarios a separarse del servicio con arreglo al
programa.

347. Los mecanismos para la puesta en practica del programa de gratificacion
excepcional por retiro incluirian salvaguardias para evitar las decisiones arbitrarias
y para proteger los objetivos estratégicos de la Organizacion.

348. Puesto que la reforma es un proceso, se prevé que el programa de gratificacion
excepcional por retiro se ejecutaria en dos etapas: una etapa inicial voluntaria,
seguida de una etapa selectiva en funcion de las prioridades administrativas y
estratégicas de la Organizacion determinadas una vez completados el examen de los
mandatos y la ejecucion de las reformas de la gestion, incluidas las decisiones sobre
cambios estructurales, la simplificacion del procesamiento, la contratacion externa y
el traslado, de resultas de lo cual determinados puestos pueden resultar innecesarios
y pueden surgir nuevas necesidades de personal.

Etapa voluntaria

349. Como se convino en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion
entre el Personal y la Administracion, la etapa voluntaria seria limitada y estaria
abierta a los funcionarios de todas las categorias del cuadro orgéanico y el cuadro de
servicios generales y cuadros conexos que tuvieran contratos de la serie 100 del
Reglamento del Personal, un minimo de 25 afios de servicios ininterrumpidos y por
lo menos 55 afios de edad. Los funcionarios del cuadro del Servicio Movil que
prestaran servicios en operaciones de mantenimiento de la paz durante 15 afios, con
prescindencia de su edad, también tendrian derecho a participar en el programa.

350. En la etapa voluntaria del programa, la solicitud del funcionario tendria que
ser apoyada por el jefe del departamento u oficina y la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos y aprobada por el Secretario General Adjunto de Gestion, en
nombre del Secretario General. El funcionario recibiria una indemnizacion
consistente en una suma global de conformidad con el anexo III del Estatuto del
Personal, incluido un aumento discrecional de hasta un 50% de conformidad con las
disposiciones del apartado b) de la clausula 9.3 del Estatuto. Cuando se justificara y
fuera posible, la Organizacion podria ofrecer un arreglo especial que permitiera al
funcionario tomar licencia especial con sueldo completo o parcial, o sin sueldo, a
los fines de las aportaciones a la Caja de Pensiones y el seguro médico Gnicamente,
0 por otros motivos imperiosos. Las sumas pagaderas en virtud de esos arreglos
especiales no serian superiores a la suma global que se pagaria normalmente. El
monto de la gratificacion dependeria de los fondos consignados con ese fin. Se
estima que el pago medio seria de 100.000 ddlares.

351. La decision sobre la separacion del servicio de los funcionarios que participaran
voluntariamente en este programa se basaria en la determinacion de que la separacion
conviene a la Organizacion y de que hay recursos disponibles. Los funcionarios que se
separaran del servicio en la etapa voluntaria del programa no podrian tener empleo de
tiempo completo en las Naciones Unidas, sus fondos y programas por un periodo de
tres afios a partir de la fecha de la separacion del servicio.

Etapa selectiva

352. La amplitud, el ambito y los detalles de la etapa selectiva del programa de
gratificacion excepcional por retiro dependerian de las decisiones de la Asamblea
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General respecto de otras formas de prestacion de los servicios y del examen de los
mandatos. En principio, esa etapa estaria abierta a los funcionarios de las Naciones
Unidas de todas las categorias, a saber del cuadro organico, del cuadro del Servicio
Movil y del cuadro de servicios generales y cuadros conexos que tuvieran contratos
de la serie 100 del Reglamento del Personal y cuyos puestos hubieran resultado
redundantes a consecuencia de la aplicacion de las propuestas de reforma de la
gestion y del resultado del examen de los mandatos. En esas circunstancias y para
facilitar la transicidon, el monto de la indemnizacion dependeria del periodo de
servicio y se basaria en la escala del anexo III del Estatuto del Personal. Segin lo
planteado en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacién entre el
Personal y la Administracion, el Secretario General tendria la intencion de proponer
un aumento discrecional del 100% para facilitar la transicién de los funcionarios al
dejar su empleo en las Naciones Unidas.

353. Habida cuenta de que la etapa selectiva del programa de gratificacion
excepcional por retiro se iniciaria cuando se hubiera terminado el examen de los
mandatos de la Organizacion y la ejecucion de las reformas de gestion del Secretario
General, en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal
y la Administracion se convino en que se realizarian nuevas consultas sobre las
condiciones para la ejecucion del programa una vez que se conocieran los detalles
del alcance y el volumen.

Efecto previsto de las propuestas

354. El principal objetivo del programa de gratificacion excepcional por retiro es
ajustar las competencias del personal para atender a las nuevas necesidades de la
Organizacion. La etapa voluntaria liberaria cierto numero de puestos, lo que
permitiria contratar personas con nuevas capacidades y abriria oportunidades de
carrera para el personal mas joven. Ello podria contribuir también a rejuvenecer la
Organizacion y a producir cambios convenientes de la mentalidad de gestion.

M odificaciones necesarias del Estatutoy el Reglamento del Personal

355. La etapa voluntaria del programa de gratificacion excepcional por retiro no
requiere modificacion alguna del Estatuto ni del Reglamento del Personal.

Efecto de las propuestas en la funcién y la autoridad de la entidad
central encargada de los recur sos humanos

356. Todas las solicitudes de gratificacion excepcional por retiro voluntario serian
examinadas por el Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos en
consulta con los jefes de los respectivos departamentos u oficinas. El Secretario
General Adjunto de Gestion adoptaria la decision definitiva sobre la base de la
recomendacion del departamento, que deberia ser aprobada por la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, y habida cuenta de la conveniencia para la
Organizacion y de los recursos financieros disponibles. En todos los casos, en
defensa de los intereses de la Organizacion, el Secretario General se reservaria el
derecho de rechazar o postergar cualquier solicitud de gratificacion excepcional por
retiro.
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Responsabilidades especificas
Personal directivo

357. El personal directivo tendria la responsabilidad de asegurar que se respetaran
los objetivos estratégicos y los intereses de la Organizacion, que la etapa voluntaria
del programa de gratificacion excepcional por retiro fuera transparente y equitativa
y que todas las decisiones sobre la separacion del servicio se ajustaran al objetivo y
los propositos del programa. También tendria la responsabilidad de ceilirse a los
principios rectores del programa y de hacer recomendaciones sobre la separacion del
servicio en estricta conformidad con las condiciones establecidas, en forma
transparente y equitativa y sobre la base de las prioridades y necesidades de la
oficina.

Funcionarios

358. Los funcionarios tendran la responsabilidad de cumplir las disposiciones
relativas a la etapa voluntaria del programa de gratificacion excepcional por retiro.

Oficina de Gestién de Recursos Humanos

359. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos tendria la responsabilidad de
prestar apoyo al programa y de presentar recomendaciones al Secretario General
Adjunto de Gestion.

Departamento de Gestion

360. El Secretario General Adjunto de Gestion tendria la responsabilidad de dar la
aprobacion definitiva a las separaciones del servicio con arreglo al programa.

Calendario de g ecucion

361. La etapa voluntaria se iniciaria en cuanto se dispusiera de los recursos
necesarios para el programa.

362. La etapa selectiva se iniciaria después de que la Asamblea General hubiera
estudiado las propuestas de reforma de la gestion y el examen de los mandatos y
después de que se hubieran discutido los detalles del programa con el personal,
segun lo convenido en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre
el Personal y la Administracion.

Consecuencias en materia de recur sos

363. Podrian participar en la etapa voluntaria del programa de gratificacion
excepcional por retiro los funcionarios de todas las categorias del cuadro organico y
el cuadro de servicios generales y cuadros conexos con contratos de la serie 100 del
Reglamento del Personal y con un minimo de 25 afios de servicios ininterrumpidos
y por lo menos 55 afios de edad. También podrian participar en el programa los
funcionarios del cuadro del Servicio Moévil que hubieran prestado servicios en
operaciones de mantenimiento de la paz durante 15 afos, con prescindencia de la
edad. Habria aproximadamente 1.000 funcionarios que retinen esas condiciones, 850
de ellos incluidos en el presupuesto ordinario y 150 en las misiones de
mantenimiento de la paz.
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364. El volumen de esta etapa del programa dependera del nimero de funcionarios
que expresen interés en participar. Se prevé que el costo medio del pago por
separacion seria de 100.000 dolares. Si participa el 15% del personal que retine las
condiciones necesarias, el costo seria de 15 millones de doélares.

365. El volumen y el alcance de la etapa selectiva del programa dependeran del
resultado del examen de los mandatos y de la aplicacion de las decisiones sobre las
reformas de la gestion. Por el momento no se sabe en qué lugar prestan servicios los
funcionarios que pudieran acogerse al programa. En el curso de la ejecucion del
programa se¢ informaria a la Asamblea General de los cargos pertinentes y su
distribucion en el contexto de los informes sobre la ejecucion.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

366. Se pide a la Asamblea General que:

a) Consigne una suma total de 12.750.000 délares en la seccién 28C,
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, del presupuesto por programas para
el bienio 2006-2007 a fin de sufragar los gastos de la etapa voluntaria del
programa de gratificacion excepcional por retiro;

b) Autorice que se impute la suma estimada de 1.125.000 délares
correspondiente al costo de la etapa voluntaria del programa de gratificacién
excepcional por retiro a los presupuestos de las misiones de mantenimiento de
la paz pertinentes para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el
30 de junio de 2007 y que se informe sobre los gastos en el contexto de los
informes pertinentes sobre la ejecucién de los presupuestos de esas misiones
correspondientes al periodo terminado el 30 de junio de 2007;

c¢) Decida examinar los recursos adicionales estimados por un monto de
1.125.000 délares para el resto de 2007 en el contexto de los proyectos de
presupuesto de las distintas misiones de mantenimiento de la paz para €
periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2007 y el 30 de junio de 2008;

d) Decida también volver a examinar el asunto de la etapa selectiva del
programa de gratificacién excepcional por retiro en su sexagésimo segundo
periodo de sesiones.

Tecnologia de lainformacion para la gestion
delosrecur sos humanos

367. En su informe detallado sobre la inversion en tecnologia de la informacion y
las comunicaciones (A/60/846/Add.1), el Secretario General expuso la estrategia de
la Organizacién en materia de tecnologia de la informacion y las comunicaciones,
consistente en adaptar las prioridades tecnoldgicas a los objetivos de rendimiento de
la Secretaria. La ejecucion de la estrategia sera crucial para apoyar la vision del
Secretario General de una Secretaria integrada y orientada a la labor sobre el terreno
con un personal versatil, movil y dotado de multiples conocimientos.

368. Un componente importante de la estrategia organizacional en materia de
tecnologia de la informacion y las comunicaciones sera la introduccion de un
sistema de planificacion de recursos institucionales para dotar a la Organizacion de
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una nueva capacidad y de nuevos instrumentos que aumenten la eficiencia y la
eficacia, la transparencia y la rendicion de cuentas. Dicho sistema facilitard la
integracion de aspectos del proceso de gestion de los recursos humanos que
actualmente estan fragmentados, como la administracion de las prestaciones, los
tramites de personal, la nomina de sueldos y la gestion de puestos, asi como la
aplicacion de la planificacion de los recursos humanos y la gestion de la actuacion
profesional. Sin embargo, un sistema de planificacion de recursos institucionales no
resolvera ni eliminard las actuales deficiencias y limitaciones que constituyen
obstaculos en varios ambitos estratégicos de la gestion de los recursos humanos,
como la contratacion, la movilidad, la promocion de las perspectivas de carrera y el
apoyo a la carrera.

369. Los sistemas existentes de tecnologia de la informacion para los recursos
humanos no sustentan un enfoque integrado de la gestion de los recursos humanos.
Han contribuido a la proliferacion de sistemas independientes, que con frecuencia
sustentan funciones similares y procesan la misma informaciéon. Con una fuerza de
trabajo de mas de 30.000 funcionarios que prestan servicios en un gran numero de
lugares de destino y misiones sobre el terreno, la presentacién de informacion a
nivel mundial se ha convertido en un auténtico desafio, que frecuentemente requiere
consolidar y verificar manualmente datos de sistemas diversos, lo cual constituye un
proceso complejo y muy laborioso.

370. Con los afios se ha introducido cierto grado de automatizacion de los procesos
administrativos de recursos humanos mediante numerosas aplicaciones, como el
sistema Galaxy. No obstante, los procesos estratégicos que entrafian secuencias de
operaciones mas complejas y la colaboracion entre diversas oficinas no estan
suficientemente automatizados, lo cual hace que se produzcan demoras y que no se
disponga de datos precisos. Para adoptar un enfoque mas estratégico e integrado de
la gestion de los recursos humanos hay que establecer los sistemas necesarios de
tecnologia de la informacion para los recursos humanos. La reforma de la gestion de
los recursos humanos requiere procesos racionalizados y automatizados, el
perfeccionamiento de la gestion de los datos sobre recursos humanos y una mejor
tecnologia de las comunicaciones.

371. Las propuestas especificas que se enumeran mas adelante cumplirian este
requisito de prestar apoyo a funciones que quedan al margen de los dmbitos basicos
de automatizacion del sistema de planificacion de recursos institucionales. No
representaran ninguna duplicacion, sino que mas bien complementaran la funcién de
dicho sistema de planificacion. Incluyen una nueva infraestructura tecnologica para
la aplicacion de sistemas electronicos de dotacion de personal, un sistema de gestion
de las enseflanzas, un sistema para la presentacion y la gestion de los datos, un
sistema de gestion de documentos e instrumentos de gestion de los conocimientos y
de oficina electrénica.

Nueva infraestructura tecnoldgica para la aplicacion de sistemas
electr 6nicos de dotacion de per sonal

372. Para apoyar la introduccion del nuevo sistema de seleccion de personal en
mayo de 2002, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, en
colaboracion con la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, elabord a nivel
interno un instrumento electronico para las tareas de dotacion de personal. Dicho
instrumento recibid internamente el nombre de “Galaxy” y estaba orientado
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principalmente a pasar de un sistema que utilizaba un soporte de papel a un sistema
electronico basado en la red. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos inicio6 el
anuncio de vacantes en el sistema Galaxy en 2002, y el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz comenzo6 a anunciar las vacantes sobre el
terreno en 2004. La Asamblea General manifestd su beneplacito por la introduccion
del sistema en su resolucion 57/305, en que pidié al Secretario General que se
asegurara de que ese sistema aumentara la transparencia, la eficiencia y la eficacia
del proceso de contratacion. La aplicacion del sistema Galaxy mejord
considerablemente la transparencia de los procesos de contratacion, ya que permitia
la amplia difusion de informacion, y redujo considerablemente el tiempo necesario
para llenar las vacantes. Sin embargo, la infraestructura tecnolégica propia que
utiliza el sistema Galaxy limita gravemente su flexibilidad y no permite las
modificaciones necesarias para adaptarlo a la evolucion de unas necesidades
operacionales dinamicas. Por otra parte, la Oficina de Servicios de Supervision
Interna sefialé que el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz
seguia teniendo la principal responsabilidad por el mantenimiento y el desarrollo del
sistema, aunque éste se hubiera convertido en una de las aplicaciones basicas de la
Organizacion en materia de recursos humanos y, en este contexto, recomend6 que la
responsabilidad por el sistema se trasladara al Departamento de Gestion.

373. Al examinar el proyecto de presupuesto por programas para el bienio 2004-
2005, la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto afirmo
que la experiencia adquirida hasta la fecha en el empleo del sistema Galaxy
mostraba que los analisis de las tareas, el ambito y la cobertura del sistema
realizados antes de la ejecucion del proyecto no habian sido adecuados’. La
Comision Consultiva insisti6 ademas en que, a menos que se resolvieran los
problemas del sistema, su eficacia se veria comprometida y se plantearian dudas
sobre la eficacia de su futura utilizacion en funcioén de su costo. En su resolucion
59/266, la Asamblea General pidid al Secretario General que desarrollara
plenamente el sistema de apoyo y lo hiciera mas eficaz y facil de usar. En un
informe posterior (A/59/265/Add.1), el Secretario General manifest6 su intencion de
realizar un examen a fin de determinar la infraestructura tecnolégica mas adecuada
para el sistema, estudiando en particular la posibilidad de utilizar recursos ya
disponibles en apoyo de algunas de sus funciones.

374. En el bienio 2005-2006, la Secretaria llevo a cabo un analisis detallado de las
posibles soluciones y llegd a la conclusion de que seguir modificando la
infraestructura tecnoldgica existente del sistema Galaxy no seria una solucion
econdmica. El sistema Galaxy estaba concebido como un instrumento para la
contratacion que en el momento de su introduccion cubria las necesidades de la
Organizacion para abandonar el sistema basado en un soporte de papel. Se necesitan
ahora cambios importantes de modo que el sistema vigente se ajuste a las normas
del sector y pueda utilizarse mas ampliamente para los fines de dotacion de
personal, incluida la aplicacion de la movilidad dirigida. Se sefial6é asimismo que ya
existian aplicaciones de contratacion comerciales que no estaban disponibles en el
momento de elaborar el sistema Galaxy y que podrian cubrir las necesidades
organizacionales proyectadas.

N}

Documentos Oficiales de la Asamblea General, quincuagésimo octavo periodo de sesiones,
Suplemento No. 7 (A/58/7), parr. VIIL.30.
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375. Sobre la base de ese analisis y de la experiencia obtenida hasta la fecha, se
recomienda que la solucién mas viable y eficaz en funcion de su costo consistiria en
adquirir un programa informatico de dotacion de personal disponible
comercialmente, que se integraria en el futuro sistema de planificacion de recursos
institucionales. La nueva aplicacion informatica de dotacion de personal mejoraria
la infraestructura tecnoldgica y aportaria flexibilidad para adaptarse a la evolucion
de las necesidades de la Organizacion. Este enfoque es acorde con las practicas
recomendadas en materia de utilizacion de tecnologia para la contratacion. El costo
estimado de poner en marcha un nuevo instrumento electronico para la dotacion de
personal es de 1,45 millones de doélares, lo cual incluye la instalacion y la
adaptacion del programa, el mantenimiento técnico por parte del proveedor y el
apoyo a la gestion del proyecto en 2007 con miras a efectuar la transicioén al nuevo
sistema en 2008.

Sistema de gestién del aprendizaje

376. Con objeto de prestar apoyo a la promocion de las perspectivas de carrera y a
la movilidad en la Secretaria, se necesita un sistema de gestion del aprendizaje que
permita la gestion de los recursos de aprendizaje, y el acceso a ellos, a nivel
mundial. Dicho sistema ofreceria capacitacion basada en la red e instrumentos de
apoyo a la actuacion profesional que permitieran desarrollar los conocimientos y
aptitudes de los funcionarios, proporcionaria asesoramiento y asistencia en linea
para la elaboracion de planes de promocion de las perspectivas de carrera y
mantendria una biblioteca de recursos de aprendizaje complementarios. Por
ejemplo, el sistema de gestion del aprendizaje permitiria a nivel mundial el acceso
electronico a cursos obligatorios, como los relativos a cuestiones de ética y la
prohibicion del acoso, y permitiria una supervision del cumplimiento a nivel central
que ahora no es posible. El sistema de gestion del aprendizaje también seria un
componente técnico fundamental de la Academia Virtual (véase la seccion V supra).
El costo total estimado del nuevo sistema de gestion del aprendizaje seria de
535.000 doélares para 2007.

Sistema de gestion de documentos

377. Actualmente las funciones de recursos humanos no cuentan con el apoyo de un
sistema de gestion de documentos, y la documentacidn se gestiona en discos locales
o compartidos. Un nuevo sistema de gestion de documentos, que seria parte
integrante del sistema de gestion de la informacion en linea de la Secretaria,
agilizaria los procesos de gestion de documentos sobre recursos humanos y
permitiria atender las necesidades de digitalizacion y clasificacion tanto para las
actividades cotidianas como para fines de archivo. El costo del nuevo sistema de
gestion de documentos es de 200.000 dolares para 2007.

Gestioén delos conocimientos y sistema de oficina electr énica

378. Teniendo en cuenta el aumento de la movilidad del personal y la necesidad de
aplicar las normas, las politicas y los procedimientos en un plano mundial, habra
que introducir mejoras sistematicas de las practicas actuales de gestion de los
recursos humanos en la Secretaria a fin de dotar a la Organizacion de la capacidad
de intercambiar conocimientos de forma mas transparente. Por esos motivos habria
que aplicar una mejor gestion de los conocimientos, con inclusion de sistemas de
aplicaciones electronicas para las tareas de oficina. Ello formaria parte de la

06-46320



A/61/255

06-46320

iniciativa de gestion de relaciones con los clientes, cuya aplicacidon esta prevista
para 2008.

Presentacion de informesy archivo de datos

379. El nuevo sistema de planificacion de recursos institucionales consolidara todos
los datos relativos a transacciones de la Secretaria. Ello incluye todos los datos
relacionados con el personal, como los relativos a los puestos, el nivel de sueldos y
las prestaciones. Sin embargo, el nuevo sistema no incluird, por ejemplo, datos
procedentes del nuevo sistema de gestion del aprendizaje, el actual sistema de
servicios médicos ni los datos de los sistemas de planificacion de recursos
institucionales de otros organismos. Para gestionar de manera integrada la fuerza de
trabajo de la Secretaria es necesario generar y gestionar informacidon procedente de
muchas fuentes distintas del nuevo sistema de planificacion de recursos institucionales
o del actual Sistema Integrado de Informacion de Gestion. Esta inversion brindara a
los especialistas en recursos humanos y a los directores de programas de toda la
Secretaria instrumentos de facil utilizacion basados en la red para acceder al archivo
de datos y obtener, analizar y comunicar informacioén sobre recursos humanos de
forma puntual y mas exhaustiva. La tecnologia en que se basa el nuevo archivo se
ajustara totalmente a las normas de integracion del sistema de planificacion de
recursos institucionales. Esa iniciativa costara 160.000 dolares en 2007.

Efecto previsto de las propuestas

380. Una infraestructura moderna de tecnologia de la informacion para los recursos
humanos es un instrumento esencial para gestionar con eficiencia los recursos
humanos de la Organizacion en todo el mundo de manera integrada y puntual. El
sistema automatizaria los procesos de contratacion y dotacion de personal, facilitaria
la movilidad y respaldaria la promocion de las perspectivas de carrera y el apoyo a
la carrera. Potenciaria la capacidad de los directores, de los especialistas en recursos
humanos y del personal brindandoles acceso directo y oportuno a la informacion
pertinente, y reduciria la necesidad de recurrir en la labor cotidiana a la asistencia de
expertos técnicos para tareas y funciones rutinarias. Un sistema perfeccionado de
tecnologia de la informacion para los recursos humanos que satisfaga las
necesidades de una Secretaria integrada es esencial para la eficiencia general de la
gestion de los recursos humanos. Mejoraria la transparencia, promoveria la gestion
mas sistematica de los recursos humanos en toda la Secretaria y potenciaria la
capacidad de los usuarios para acceder a la informacidon que necesitan para cumplir
sus responsabilidades.

381. La nueva infraestructura tecnologica de medios electronicos para la dotacion
de personal brindaria a la Organizacion una plataforma flexible y ampliable para
sustentar las diversas funciones necesarias para la contratacion, la dotacion de
personal y la movilidad. Ello incluiria una tramitacion mas rapida de las solicitudes,
una preseleccion mas eficaz, una gestion mas eficaz de las listas de candidatos,
componentes que los solicitantes pudieran utilizar por si mismos y un enfoque
integrado de la presentacion de informes. El sistema tendria la flexibilidad
suficiente para responder a la evolucion de las necesidades de la Organizacion.

382. El sistema de gestion del aprendizaje proporcionaria instrumentos
automatizados para funciones basicas de apoyo al aprendizaje, como la inscripcion,
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la elaboracion de cursos, la gestion de los resultados, el cumplimiento y la
presentacion de informes, de los cuales no se dispone en la actualidad.

383. La inversion en la infraestructura de presentacion de informes proporcionaria a
los funcionarios no especializados un acceso facil y oportuno a datos precisos sobre
recursos humanos. Ello reduciria el tiempo que se dedica a reunir y consolidar datos
y mejoraria la calidad y la puntualidad de los informes.

384. El sistema de gestion de documentos dotaria a la Organizacion de un archivo
central de todos los documentos sobre recursos humanos, lo cual proporcionaria un
acceso facil a la informacion y contribuiria a que la gestion de los recursos humanos
a nivel mundial tuviera un caracter mas sistematico y transparente. Ello también
garantizaria la preservacion de los conocimientos institucionales mediante el
archivo y la gestion de los registros a nivel central. La gestion de los conocimientos
y los sistemas automatizados de oficina electronica mejorarian el seguimiento de los
tramites de recursos humanos en las distintas etapas de aprobacion y finalizacion.

Necesidades de recur sos

385. Para fortalecer la funcion de tecnologia de la informaciéon para los recursos
humanos en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en apoyo de la reforma de
la gestion de los recursos humanos, se necesitarian recursos adicionales para el
periodo de transicion, de 2007 a 2009.

386. Para apoyar el nuevo sistema electronico de dotacion de personal y otros
sistemas de tecnologia de la informacion para los recursos humanos, se requeriria el
equivalente de dos puestos temporarios de P-4, uno de P-3, uno de P-2 y dos puestos
del cuadro de servicios generales (Otras categorias), con un costo estimado de
396.000 dodlares para 2007. Esos recursos se solicitarian en el marco del presupuesto
de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz y del
presupuesto por programas.

387. En relacion con el presupuesto por programas para el bienio 2006-2007 se
solicitan tres puestos, uno de P-4, uno de P-2 y uno del cuadro de servicios
generales (Otras categorias), con un costo estimado de 191.000 doélares. Los costos
correspondientes a otros tres puestos, uno de P-4, uno de P-3 y uno del cuadro de
servicios generales (Otras categorias), estimados en 102.500 doélares, se sufragarian
inicialmente con cargo a la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento
de la paz correspondiente al periodo que finaliza el 30 de junio de 2007. Una suma
estimada en 102.500 dolares para el resto del afio 2007 se solicitaria en el contexto
del presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la
paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de
junio de 2008.

388. Por otra parte, se necesitaran para 2007 recursos no relacionados con puestos
por valor de 2.660.500 doélares, que se distribuiran entre el presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007 (1.300.700 dolares) y el presupuesto de la
cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz (761.600 dolares)
correspondiente al periodo que finaliza el 30 de junio de 2007, y una suma estimada
en 598.200 dolares se solicitaria posteriormente en el contexto del presupuesto de la
cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008. De esa
suma, unas necesidades totales de 60.000 dolares corresponden a los servicios de
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consultores para el archivo de datos. Una suma de 1.250.000 ddlares se refiere a
servicios por contrata, desglosados en 850.000 dolares para el nuevo sistema
electronico para la dotacion de personal, 200.000 dolares para el sistema de gestion
del aprendizaje y 200.000 dolares para el sistema de gestion de documentos. Una
suma de 1.035.000 doélares se dedicara a programas informaticos de tecnologia de la
informacion, desglosados en 600.000 ddlares para el nuevo sistema electronico para
la dotacion de personal, 335.000 dolares para el sistema de gestion del aprendizaje y
100.000 dolares para presentacion de informes y archivo de datos. Esos costos se
distribuiran entre el presupuesto por programas y la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz. Las necesidades relacionadas con servicios
comunes, como el alquiler de locales de oficina, las comunicaciones y los
suministros, ascenderian a 315.500 doélares.

Medidas que deberia adoptar la Asamblea General

389. Se pide a la Asamblea General que:

a) Apruebelacreacién de seis nuevos puestos temporarios (2 P-4, 1 P-3,
1 P-2, 2 del cuadro de servicios generales (Otras categor ias));

b) Consigneen e presupuesto por programas para el bienio 2006-2007 una
suma de 1.521.500 ddlares, desglosada en 1.395.700 ddlares en la seccion 28C,
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, 96.000 dolares en la seccién 28D,
Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 29.800 doélares en la seccion 35,
Contribuciones del personal, que se compensar&n con una suma equivalente en
la seccidn 1 deingresos, | ngresos por concepto de contribuciones del personal;

c) Conceda al Secretario General autorizacion para contraer
obligaciones de gastos en relacion con necesidades estimadas en 864.100 ddlares
(una vez deducidas las contribuciones del personal) para el fortalecimiento de
la tecnologia de la informacién para los recursos humanos en el marco del
presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la
paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30
de junio de 2007; la informacion sobre los gastos se presentara en el contexto
del informe sobre la ejecucién del presupuesto de la cuenta de apoyo
correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de
junio de 2007;

d) Tome conocimiento de que se presentarian nuevas necesidades de
recursos en el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el
bienio 2008-2009 y el proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al periodo
comprendido entre el 1°dejulio de 2007 y el 30 dejunio de 2008.

Fortalecimiento de las medidas de rendicion de cuentas

390. De conformidad con la reciente presentacion del Secretario General en su
informe detallado sobre la rendicion de cuentas en el contexto de sus propuestas de
reforma de la gestion, la expresion “rendicion de cuentas” se ha utilizado para
referirse, por un lado, a la obligacion general del Secretario General de rendir
cuentas a los Estados Miembros de la utilizacion de los recursos y la ejecucion de
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los programas y servicios (resultados) y, por otro lado, a la obligacion de los
funcionarios de responder ante el Secretario General del desempeiio de sus
funciones y su conducta ética (A/60/846/Add.6, parr. 4). La primera definicion
corresponde a la “rendicion de cuentas institucional” y la segunda a la “rendicion de
cuentas personal” (ibid., parr. 7). Las propuestas detalladas que figuran en el
presente informe abarcan y fortalecen ambos aspectos.

391. La rendicidon de cuentas institucional relativa a la gestion de los recursos
humanos se reforzara gracias al fortalecimiento del papel de la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos de asegurar, en nombre del Secretario General, que se
utilicen todos los medios posibles para cumplir los mandatos legislativos relativos a
los recursos humanos, y de dar a conocer a los Estados Miembros la actuacion de la
Organizacion. Un aspecto decisivo de este papel es la formulacion de politicas y
normas claras que puedan aplicarse de manera transparente y que seran supervisadas
estrechamente por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos para promover y
preservar su aplicacion sistematica. En esta tarea, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos actuara como catalizador del cambio introduciendo enfoques
perfeccionados para abordar los problemas y practicas recomendadas a fin de
promover una cultura institucional de alto rendimiento, capacidad de respuesta,
integridad y excelencia en la gestion, de modo que se contribuya a determinar y
atender las necesidades de la Organizacion formulando estrategias, politicas,
directrices y medidas de rendicion de cuentas en materia de recursos humanos a
nivel mundial.

392. Muchas de las propuestas contenidas en el presente informe tienen por objeto
prestar apoyo a la rendicion de cuentas institucional, por ejemplo la introduccion del
contrato Unico para el empleo de los funcionarios de las Naciones Unidas, o la
sustitucion del actual sistema de seleccion de personal por el proyecto del nuevo
sistema de contratacion y dotacion de personal. Otra caracteristica crucial de la
propuesta es fortalecer la autoridad que la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
ejerce en nombre del Secretario General con respecto al cumplimiento de los
mandatos y aumentar el nivel y la eficacia de su supervision del ejercicio de la
autoridad delegada a los jefes de los departamentos y oficinas en materia de gestion
de los recursos humanos. A ese respecto, la Junta sobre el Desempefio de las
Funciones Directivas tendra un papel decisivo para reforzar el efecto de las otras
medidas de rendicion de cuentas que se explican con detalle después de cada
propuesta. Todo ello, sumado a los instrumentos perfeccionados de tecnologia de la
informacidn, permitira informar mucho mejor a los Estados Miembros sobre los
resultados obtenidos.

393. La rendicion de cuentas personal requiere una clara definicion de las
responsabilidades y de los medios necesarios para desempefiarlas. La rendicion de
cuentas de los jefes de los departamentos y oficinas en materia de gestion de los
recursos humanos esta bien definida y corresponde a esos funcionarios superiores
asegurar que las personas a las cuales delegan el ejercicio de elementos de su
autoridad deban rendir cuentas ante ellos. Las propuestas contenidas en el presente
informe producirian un considerable incremento de recursos para el
perfeccionamiento del personal y el fomento de las perspectivas de carrera y para
fortalecer la capacidad directiva y de gestion, con lo cual se proporcionarian a todos
los interesados los medios para el cumplimiento de sus responsabilidades
respectivas. Parte integrante de esas propuestas es el fortalecimiento sistematico de
los valores basicos, los principios éticos y las normas de conducta mediante todos
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los programas obligatorios y opcionales que se facilitaran. Ello fomentara una mejor
comprensiéon de lo que espera la Organizacion de sus funcionarios de todos los
niveles, incluidos sus administradores superiores, y de las consecuencias que pueden
tener el cumplimiento o el incumplimiento de esas expectativas, incluida la retirada
de la autoridad delegada y la imposicion de sanciones disciplinarias.

394. La cuestion de la rendicion de cuentas se trata con mayor detalle en relacion
con cada una de las propuestas que figuran en el presente informe.

Estimacionesrevisadas

395. En el cuadro 1 se presenta el total de los recursos que se necesitan en 2007
para aplicar las amplias propuestas enunciadas en el presente informe sobre los
recursos humanos. Se detallan las necesidades de todo 2007 en el presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007, asi como las necesidades correspondientes
a las actividades de mantenimiento de la paz. Como el ciclo presupuestario
aprobado por la Asamblea General para las actividades de mantenimiento de la
paz abarca un periodo anual, cabe sefialar que se detallan las necesidades para las
que se soliciten recursos en el ejercicio econémico en curso (1° de julio de 2006 a
30 de junio de 2007) y aquellas para las que se solicitarian recursos en el marco de
los presupuestos para el mantenimiento de la paz y la cuenta de apoyo
correspondientes al periodo siguiente (1° de julio de 2007 al 30 de junio de 2008).
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Cuadro 1

Total derecursos necesarios en 2007

(En miles de do6lares EE.UU.)

Recursos sobre
los que se
informar4 en el
marco de los
Recursos necesarios por fuente de financiacion informes de Recursos
gjecucion de las necesarios
Presupuestos Autorizacion misiones de paralas
de manteni- Recursos para mantenimiento operacionesde  Recursos
Presupuesto miento de extrapresu- Consignacion contraer delapazpara mantenimiento extrapresu-
Propuesta ordinario lapaz puestarios Total solicitada® obligaciones® 2006/2007 de lapaz® puestarios Total
Propuesta 1: contratacion y dotacion de
personal 709,4 680,9 - 13903 709,4 366,1 314,8 — 1390,3
Propuesta 2: movilidad 331,0 198,2 - 529,2 331,0 124,7 73,5 — 529,2
Propuesta 3 y 7: promocién y apoyo de la
carrera (incluso para puestos directivos) 10 000,0 - - 10 000,0 10 000,0 — 10 000,0
Propuesta 4: arreglos contractuales y
armonizacion de las condiciones de servicio 10 822,1 37 638,6 793,0 49 253,7 10 822,1 18 819,3 18 819,3 793,0 49 253,7
Propuesta 22: gratificacion excepcional
por retiro 12 750,0 2 250,0 - 15 000,0 12 750,0 1125,0 1125,0 - 15000,0
Tecnologia de la informacion para la gestion
de los recursos humanos 1491,7 1564,8 - 3056,5 1491,7 864,1 700,7 — 3056,5
Subtotal 36104,2 423325 793,0 79 229,7 36 104,2 1354,9 19 944,3 21033,3 793,0 79 229,7
Contribuciones del personal 111,0 92,0 203,0 111,0 46,0 46,0 203,0
Total 362152 424245 793,0 794327 36 215,2 1400,9 19 944,3 21079,3 793,0 794327

& Presupuesto por programa para el bienio 2006-2007.
b Presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz, 1° de julio de 2006 a 30 de junio de 2007.
€ 1° de julio de 2007 a 30 de junio de 2008.
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396. En los cuadros 2 a 5 se proporcionan detalles de las necesidades del
presupuesto por programas y en los cuadros 6, 7, 8 y 9 de las de la cuenta de apoyo

para las operaciones de mantenimiento de la paz.

Presupuesto por programas para el bienio 2006-2007

397. La repercusion financiera del total de las propuestas que figuran en el presente
informe reflejada en los cambios en el presupuesto por programas para el bienio
2006-2007, seria de 36.215.200 dolares, ¢ incluye un aumento de seis puestos. Esos
cambios se reflejan en las presentes estimaciones revisadas y se resumen en los

cuadros 2 a 5.

Cuadro 2
Total de recursos necesarios — presupuesto ordinario

Recursos
(en miles de délares EE.UU.)

Puestos

Consignacién
para Necesidades

Consignacion

para Cambio

2006-2007  adicionales Total 2006-2007 propuesto Total

Relacionados con puestos 1978 434,3 13 161,3 1991 595,6 9 652 6 9658
No relacionados con puestos 1 861 063,9 23 053,9 1884 117,8 - — —

Total 3839 498,2 36 215,2 3875713,4 9 652 6 9658
Cuadro 3
Necesidades de recur sos por seccion del presupuesto
(En miles de do6lares EE.UU.)

Consignacion Necesidades

Seccién del presupuesto para 2006-2007 adicionales Total
3. Asuntos politicos 451 092,6 10 822,1 461 914,7
28C. Oficina de Gestion de Recursos Humanos 63 345,5 25019,1 88 364,6
28D. Oficina de Servicios Centrales de Apoyo 247 011,9 263,0 247 274,9
35. Contribuciones del personal 405 610,2 111,0 405 721,2

Total 1167 060,2 3621520 12032754
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Cuadro 4
Puestos por categoria — presupuesto ordinario

Consignacién Cambio
Categoria para 2006-2007  propuesto Total

Cuadro organico y categorias superiores

SGA/VSG 30 - 30
SsG 22 - 22
D-2 90 - 90
D-1 257 - 257
P-5 746 - 746
P-4/3 2 505 3 2508
P-2/1 491 1 492
Subtotal 4141 4 4145
Cuadro de servicios gener ales
Categoria principal 278 - 278
Otras categorias 2719 2 2721
Subtotal 2997 2 2999
Otros cuadros
Servicio de Seguridad 306 - 306
Categoria local 1 849 - 1 849
Servicio Moévil 144 — 144
Oficiales nacionales 39 - 39
Cuadro de artes y oficios 176 - 176
Subtotal 2514 - 2514
Total 9 652 6 9 658
Cuadro 5

Puestos por seccion del presupuesto

Consignacion Cambio

Seccion del presupuesto para 2006-2007  propuesto Total
28C. Oficina de Gestion de Recursos Humanos 170 6 176
Total 170 6 176

398. Las necesidades adicionales de recursos para el bienio 2006-2007 que figuran
en el cuadro 2 se podrian considerar normalmente sujetas a las disposiciones que
rigen el fondo para imprevistos (véanse las resoluciones 41/213 y 42/211 de la
Asamblea General). A ese respecto, se recuerda que la Asamblea, en su resolucion
59/278, aprobo un fondo para imprevistos para el bienio 2006-2007 por la cuantia de
27,2 millones de délares. El saldo del fondo para imprevistos tras las decisiones
adoptadas por la Asamblea es de 637.300 dolares. No obstante, es evidente que en la
resolucion 42/211 no se previeron circunstancias como las que se plantean ahora a
los Estados Miembros. La reduccion de los recursos para que se ajusten al saldo del
fondo para imprevistos impediria hacer realidad el propdsito de la Asamblea
expresado en el Documento Final de la Cumbre Mundial 2005 (resolucion 60/1) y
ejecutar las actividades de reforma conexas. En esas circunstancias, la Asamblea tal
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vez desee proceder a los fines de estas propuestas como hizo respecto de una
situacion similar en diciembre de 2005 y junio de 2006 para sufragar los gastos
relacionados con el seguimiento del Documento Final de la Cumbre.

Mantenimiento de la paz

399. El monto de las modificaciones de los presupuestos de la cuenta de apoyo para
las operaciones de mantenimiento de la paz y de las distintas misiones de
mantenimiento de la paz correspondientes al periodo comprendido entre el 1° de
enero y el 30 de junio de 2007 serian de 21.345.200 doblares e incluiria un aumento
de cinco puestos. Se pide a la Asamblea General que confiera autorizacidén al
Secretario General para contraer obligaciones por una cuantia maxima de 1.400.900
dolares para los gastos adicionales relacionados con personal y no relacionados con
personal con cargo al presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio
de 2006 y el 30 de junio de 2007, respecto de lo cual se informara en el contexto del
informe sobre la ejecucion del presupuesto de la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz. Asimismo, se pide a la Asamblea que dé
autorizacion para que se impute un maximo de 19.944.300 dodlares a los
presupuestos de las misiones de mantenimiento de la paz correspondientes al
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, respecto
de lo cual se informara en el contexto de los informes sobre la ejecucion. Las
necesidades para el segundo semestre de 2007 se examinarian en el marco de los
presupuestos de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz
y de las misiones de mantenimiento de la paz correspondientes al periodo
comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.

Cuadro 6
Total de recursos necesarios — cuenta de apoyo
Recursos (en miles de délares EE.UU.) Puestos
Consigna- Consigna-
cion para Necesidades cion para Cambio
2006-2007% adicionales® Total 2006-2007 propuesto Total
Relacionados con puestos 109 481.,6 188,4 109 667,0 790 5 795
No relacionados con puestos 74 412,1 1212,5 75624,6 — — -
Total 183 893,7 1400,9 185 294,6 790 5 795
Contribuciones del personal 18 878,7 46,0 18924,7 — - -
Necesidades netas 165 015,0 1354,9 166 369,9 - - -

# Incluidos los recursos adicionales (706.600 dolares) aprobados para el Servicio de
Adquisiciones.
P Propuestos para el periodo comprendido entre el 1° de enero y el 30 de junio de 2007.
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Cuadro 7

Recur sos necesarios para la Oficina de Gestion de Recur sos Humanos —

cuenta de apoyo
(En miles de do6lares EE.UU.)

Consignacion Necesidades
para 2006-2007 adicionales® Total
Relacionados con puestos 3363,4 188.,4 3551,8
No relacionados con puestos 857,0 1212,5 2 069,5
Total 42204 1400,9 56213
Contribuciones del personal 532,0 46,0 578.,0
Necesidades netas 3688,4 1354,9 5043,3
& Propuestos para el periodo comprendido entre el 1° de enero y el 30 de junio de 2007.
Cuadro 8
Puestos por categoria — cuenta de apoyo
Consignacion Cambio
Categoria para 2006-2007  propuesto Total
Cuadro organico y categorias superiores
D-2 5 - 5
D-1 12 - 12
P-5 51 - 51
P-4/3 410 3 413
P-2/1 21 - 21
Subtotal 499 3 502
Cuadro de servicios gener ales
Categoria principal 24 - 24
Otras categorias 264 266
Subtotal 288 2 290
Otros cuadros
Servicio de Seguridad 3 _
Subtotal 3 - 3
Total 790 5 795
Cuadro 9
Puestos para la Oficina de Gestién de Recur sos Humanos — cuenta de apoyo
Consignacién Cambio
para 2006-2007  propuesto Total
Oficina de Gestion de Recursos Humanos 24 29
Total 24 29
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Conclusionesy recomendaciones

400. Este conjunto integrado de medidas de reforma tienen por objeto adaptar el
marco de gestion de los recursos humanos de la Organizacion a fin de satisfacer las
necesidades en evolucidon, aumentar la transparencia y aclara la jerarquia de
rendicion de cuentas. La inversion en el personal y en los procesos es indispensable
para que la Secretaria pueda atraer, contratar y retener el personal del més alto nivel
que necesita para hacer frente a sus mandatos complejos. El Secretario General
considera que el rendimiento de esta inversion aumentard la eficacia de la
Organizacion para ejecutar los mandatos conferidos por los Estados Miembros.

401. Se pide a la Asamblea General que:
Propuesta 1

a) Apruebe la reduccion del plazo de publicacion de los anuncios de
vacantes en puestos concretos de 60 a 30 dias;

b) Apruebetambién la eliminacién de las restricciones para la solicitud
de nombramiento fundadas en los cuadros de personal a fin de brindar al
personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos mas
oportunidades de ascender a puestos no sujetos a distribucion geografica de la
categoria P-2 mediante un proceso competitivo;

c) Tome conocimiento de que el periodo de prueba de la lista especial
autorizada por la Asamblea General en la resolucién 59/266 expirara en
diciembre de 2006, y autorice al Secretario General a seguir utilizando esa lista
para llenar puestos de las categorias P-4 y P-5, con miras al aumento de la
representacion geogréafica de los Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados hasta que alcancen los limites convenientes;

d) Consigne la suma total de 755.200 délares en el presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007, suma que comprende 638.400 ddlares en la
seccion 28C, Oficina de Gestién de Recursos Humanos, 71.000 ddlares en la
seccién 28D, Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 45.800 ddlares en la
seccién 35, Contribuciones del personal, que se veria compensada por una suma
equivalente en la seccién 1 de ingresos, | ngresos por concepto de contribuciones
del personal;

€) Autorice al Secretario General a contraer obligaciones respecto de
las necesidades relacionadas con las funciones estratégicas del nuevo centro de
contratacion, estimadas en 366.100 dodlares (una vez deducidas las
contribuciones del personal), con cargo al presupuesto de la cuenta de apoyo
para las oper aciones de mantenimiento de la paz para el periodo que termina el
30 de junio de 2007 y a informar al respecto en el contexto del informe sobre la
gjecucion del presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de
julio de 2006 y el 30 de junio de 2007;

f)  Observe que se considerarian otras necesidades relacionadas con €l
periodo de transicién, incluido el establecimiento de un puesto de la categoria
D-2 para el jefe del centro de contratacion, en el contexto del proyecto de
presupuesto por programas para €l bienio 2008-2009, seglin corresponda, y en
el proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
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mantenimiento de la paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de
julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.

Propuesta 2

a) Decida eliminar el limite de los puestos que puede ocupar €l personal
de la Sede en las misiones de paz de las Naciones Unidas, que en la actualidad
es de un 5% de los puestos del cuadro de servicios generales y del Servicio
Movil autorizados en todas las misiones, con excepcion de las que se encuentran
en la etapainicial o en otras circunstancias excepcionales;

b) Apoye el examen de los acuerdos con los paises anfitriones y la
concesion de permisos de trabajo con el fin de apoyar €l empleo de los conyuges
delos funcionarios de las Naciones Unidas;

c) Apruebe el establecimiento de cinco nuevos puestos de caracter
temporario (2 P-4, 1 P-3 y 2 del cuadro de servicios generales (Otras
categorias));

d) Consigne en el presupuesto por programas para el bienio 2006-2007
una suma total de 366.400 dolares, que comprenderia 235.000 ddlares en la
seccion 28C, Oficina de Gestién de Recursos Humanos, 96.000 délares en la
seccion 28D, Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 35.400 dolares en la
seccion 35, Contribuciones del personal, que se compensaria con una suma
equivalente en la seccion 1 de ingresos, | ngresos por concepto de contribuciones
del personal;

€) Conceda autorizacion al Secretario General para contraer
obligaciones respecto del establecimiento de dos puestos (1 P-3y 1 del cuadro de
servicios generales (Otras categorias)) y de los gastos conexos de servicios
comunes estimados en 124.700 ddlares (una vez deducidas las contribuciones del
personal) con cargo al presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones
de mantenimiento de la paz para el periodo que termina el 30 de junio de 2007 y
para informar al respecto en el contexto del informe sobre la eecuciéon del
presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la
paz para €l periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de
2007;

fy Tome conocimiento de que se presentardn otras necesidades
relacionadas con el periodo de transicion en el contexto del proyecto de
presupuesto por programas para el bienio 2008-2009 y el proyecto de
presupuesto de la cuenta de apoyo par a las operaciones de mantenimiento de la
paz para el periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2007 y el 30 de junio de
2008.

Propuesta 3

a) Decida duplicar el presupuesto bienal de la Organizacion para
actividades de capacitacion;

b) Consigne una suma adicional de 10 millones de ddélares para
actividades de capacitacion en la Seccién 28C, Oficina de Gestiéon de Recur sos
Humanos, del presupuesto por programas para el bienio 2006-2007;

c¢) Decida volver a examinar la consignacion de recursos para actividades
de capacitacion en el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el

06-46320



A/61/255

06-46320

bienio 2008-2009, habida cuenta de la propuesta del Secretario General de
duplicar inicialmente el presupuesto para actividades de capacitacion.

Propuesta 4

a) Apruebe la introduccion de un contrato Unico para el empleo del
personal de las Naciones Unidas en virtud de una sola serie de reglas del
Reglamento del Personal, con tres tipos de nombramientos (temporal, de plazo
fijo y continuo), con condiciones de servicio que serian equivalentes a las
ofrecidas en virtud de las reglas actuales de la serie 100 y que variarian en
funcion del periodo de servicio;

b) Apruebe la sustituciéon de los contratos permanentes por
nombramientos continuos, a los que los funcionarios podrian aspirar si
hubieran cumplido un periodo de servicio ininterrumpido de cinco afios;

c) Apruebe las enmiendas de las clausulas 4.5y 9.1 y del anexo |11 del
Estatuto del Personal, como seindica en el anexo Il del presente informe;

d) Tome conocimiento de que la revision de la situacion de todos los
funcionarios nombrados con arreglo a la serie 100 del Reglamento del Personal
que cumplan las condiciones para poder aspirar a recibir un nombramiento
permanente en el momento de entrada en vigor de las reglas y clausulas
enmendadas del Estatuto y del Reglamento del Personal por las que se
introduzca el nombramiento continuo puede dar lugar a que la proporcion de
funcionarios permanentes en puestos sujetos a distribucién geografica supere
provisionalmente €l nivel del 70% que de otro modo se aplicaria en virtud del
parrafo 2 de la seccion V delaresolucion 51/226;

€e) Consigne una suma de 3.370.800 dolares en relacion con el crédito
correspondiente a misiones politicas especiales de la seccién 3, Asuntos
politicos, del presupuesto por programas para €l bienio 2006-2007;

f)  Autorice que una suma total estimada en 7.851.950 ddlares se impute,
segun proceda, a los presupuestos pertinentes de cada una de las misiones de
mantenimiento de la paz para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006
y el 30 de junio de 2007, y se informe al respecto en el contexto de los informes
sobre la g ecucion de los presupuestos correspondientes al periodo terminado el
30 dejunio de 2007,

g) Consigne un total de 7.451.300 ddlares con cargo al crédito para
misiones politicas especiales de la seccion 3, Asuntos politicos, del presupuesto
por programas para el bienio 2006-2007, a fin de que las misiones “ especiales’
pasen de ser no aptas para familias a ser aptas para familias, y a fin de sustituir
el régimen vigente de licencias de recuperacion por el régimen de descanso y
recuperacion;

h) Autorice que la suma necesaria para que la Mision de las Naciones
Unidas para el Referéndum del Sahara Occidental (MINURSO) pase de ser no
apta para familias a ser apta para familias, estimada en 2.527.350 dolares,
seimpute al presupuesto de la MINURSO para el periodo comprendido entre
el 1°de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, y que se informe sobre dichos
gastos en el contexto del informe sobre la €ecucion del presupuesto de la
MINURSO correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006
y €l 30 dejunio de 2007;
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i)  Autorice que las sumas necesarias para sustituir el régimen vigente
de licencias de recuperacion por el régimen de descanso y recuperacion,
estimadas en 8.440.000 ddlares, se imputen, seglin proceda, a los presupuestos
pertinentes de cada una de las operaciones de mantenimiento de la paz para €l
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, y que
se informe al respecto en el contexto de los informes sobre la g ecucion del
presupuesto correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de
2006 y el 30 dejunio de 2007,

j)  Apruebe en principio la armonizacion de las condiciones de servicio
de los funcionarios de la Secretaria que prestan servicios en lugares de destino
no aptos para familias con los de los funcionarios de los fondos y programas de
las Naciones Unidas;

k) Decida volver a examinar la cuestion de los recur sos necesarios para
armonizar las condiciones de servicio en los lugares de destino no aptos para
familias cuando examine el informe de la Comisién de Administracion Publica
Internacional sobre la remuneracién global en dichos lugares de destino, que
deberd presentarse a la Asamblea General en la segunda parte dela
continuacion de su sexagésimo primer periodo de sesiones.

Propuesta 22

a) Consigne una suma total de 12.750.000 ddélares en la seccién 28C,
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, del presupuesto por programas para
el bienio 2006-2007 a fin de sufragar los gastos de la etapa voluntaria del
programa de gratificacion excepcional por retiro;

b) Autorice que se impute la suma estimada de 1.125.000 délares
correspondiente al costo de la etapa voluntaria del programa de gratificacion
excepcional por retiro a los presupuestos de las misiones de mantenimiento de
la paz pertinentes para el periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2006 y el
30 de junio de 2007 y que se informe sobre los gastos en el contexto de los
informes pertinentes sobre la gecuciéon de los presupuestos de esas misiones
correspondientes al periodo terminado el 30 de junio de 2007,

c) Decida examinar los recursos adicionales estimados por un monto de
1.125.000 ddlares para €l resto de 2007 en el contexto de los proyectos de
presupuesto de las distintas misiones de mantenimiento de la paz para €
periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2007 y el 30 dejunio de 2008;

d) Decidatambién volver a examinar el asunto de la etapa selectiva del
programa de gratificacion excepcional por retiro en su sexagésimo segundo
periodo de sesiones.

Tecnologia de la informacion para la gestion de los recursos humanos

a) Apruebelacreacién de seis nuevos puestos temporarios (2 P-4, 1 P-3,
1 P-2, 2 del cuadro de servicios gener ales (Otras categor ias));

b) Consigneen e presupuesto por programas para el bienio 2006-2007 una
suma de 1.521.500 ddlares, desglosada en 1.395.700 ddlares en la seccion 28C,
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, 96.000 ddlares en la seccion 28D,
Oficina de Servicios Centrales de Apoyo, y 29.800 ddlares en la seccion 35,
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Contribuciones del personal, que se compensar an con una suma equivalente en
la seccion 1 deingresos, I ngresos por concepto de contribuciones del personal;

c) Conceda al Secretario General autorizacion para contraer
obligaciones de gastos en relacion con necesidades estimadas en 864.100 doélares
(una vez deducidas las contribuciones del personal) para el fortalecimiento de
la tecnologia de la informacién para los recursos humanos en el marco del
presupuesto de la cuenta de apoyo par a las operaciones de mantenimiento de la
paz correspondiente al periodo comprendido entre el 1° dejulio de 2006 y el 30
de junio de 2007; la informacion sobre los gastos se presentara en el contexto
del informe sobre la gecucién del presupuesto de la cuenta de apoyo
correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de
junio de 2007;

d) Tome conocimiento de que se presentarian nuevas necesidades de
recursos en el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el
bienio 2008-2009 y el proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al periodo
comprendido entre el 1°dejulio de 2007 y el 30 dejunio de 2008.

Resumen de las medidas financieras

a) Decide consignar una suma de total de 36.215.200 dolares, desglosada en
10.822.100 dolares en la consignacion para las misiones politicas especiales de la
seccidon 3, Asuntos Politicos; 25.019.100 doélares en la seccion 28C, Oficina de
Gestion de Recursos Humanos; 263.000 délares en la seccion 28D, Oficina de
Servicios Centrales de Apoyo; y 111.000 en la seccion 35, Contribuciones del
personal, que se compensara con una suma equivalente en la seccion 1 de ingresos,
Ingresos por concepto de contribuciones del personal, en el presupuesto por
programas para el bienio 2006-2007;

b)  Aprueba el establecimiento de seis puestos temporarios, a saber, tre de P-4,
uno de P-2 y dos del cuadro de servicios generales (Otras categorias) en la seccion
28C, Oficina de Gestion de Recursos Humanos, del presupuesto por programas para el
bienio 2006-2007;

c¢) Toma conocimiento de que otras necesidades relacionadas con el periodo
de transicion para la contratacion y dotacion de personal y la reforma de la
movilidad, incluido el establecimiento de un puesto de categoria D-2 para el jefe del
centro de contratacion, se examinaran en el contexto del proyecto de presupuesto
por programas para el bienio 2008-2009, segiin corresponda, y del proyecto de
presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz
correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio
de 2008;

d) Tome conocimiento ademas de que se presentaran solicitudes de recursos
para fortalecer la funcioén de tecnologia de la informacion para la gestion de los
recursos humanos en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en el contexto del
presupuesto por programas para el bienio 2008-2009, segin corresponda, y del
proyecto de presupuesto de la cuenta de apoyo para las operaciones de
mantenimiento de la paz para el periodo comprendido entre el 1° de julio de 2007 y
el 30 de junio de 2008;
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e) Decide volver a examinar la consignacion de otros recursos para
capacitacion en el contexto del presupuesto por programas para el bienio 2008-
2009, de conformidad con la propuesta del Secretario General de duplicar
inicialmente el presupuesto para capacitacion;

f)  Aprueba el establecimiento de cinco puestos temporarios, a saber, dos de
P-4, 1 de P-3 y dos del cuadro de servicios generales (Otras categorias) para la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos con cargo a la cuenta de apoyo para las
operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al periodo que termina el
30 de junio de 2007;

g) Concede al Secretario General autorizacion para contraer obligaciones
por una suma no superior a 1.400.900 doélares para los gastos adicionales de
personal y no relacionados con el personal con cargo al presupuesto de la cuenta de
apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al periodo
comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007, y para informar
al respecto a la Asamblea en el contexto del informe sobre la ejecucion de la cuenta
de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz correspondiente al
periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007;

h)  Autoriza también al Secretario General a imputar una suma no superior a
17.416.950 dolares a las distintas misiones de mantenimiento de la paz en el periodo
comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007 y a informar al
respecto a la Asamblea en el contexto de los informes sobre la ejecucion del
presupuesto correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y
el 30 de junio de 2007;

i)  Autoriza que se impute una suma estimada en 2.527.350 dolares,
correspondientes a la conversion de la MINURSO de una misiéon no apta para las
familias en una mision apta para las familias, al presupuesto de la MINURSO
correspondiente al periodo comprendido entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio
de 2007 y que se informe sobre los gastos en el contexto del informe sobre la
ejecucion del presupuesto de la MINURSO correspondiente al periodo comprendido
entre el 1° de julio de 2006 y el 30 de junio de 2007,

j)  Tome conocimiento de que en relacion con los parrafos g) y h) supra,
para el segundo semestre de 2007 esas sumas se examinarian en el contexto de los
presupuestos de la cuenta de apoyo para las operaciones de mantenimiento de la paz
y de las distintas misiones de mantenimiento de la paz correspondientes al periodo
comprendido entre el 1° de julio de 2007 y el 30 de junio de 2008.
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Anexo |
Datos sobrela fuerza laboral

Per sonal por cuadro

Datos generales
V' 30.548 funcionarios.

Por cuadro/categoria
' 110 funcionarios de la categoria de SGA/SsG.
V' 509 funcionarios de la categoria de director.
' 8.736 funcionarios del cuadro organico.
V' 21.193 funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos.

69,38%

28,60%

m SGA/SsG

@ Categoria de director

1,67% @ Cuadro orgéanico

O Cuadro de servicios generales
y cuadros conexos

0,36%

Fecha: Al 30 de junio de 2006.

Poblacion: Incluye los funcionarios de contratacion internacional y nacional, con prescindencia
de la duracion del contrato (total: 30.548).
No incluye los funcionarios internacionales y nacionales administrados por el Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y la Oficina de las Naciones Unidas de
Servicios para Proyectos (UNOPS) (aproximadamente 1.500); los funcionarios de los
Tribunales Internacionales para Rwanda y la ex Yugoslavia (aproximadamente 2.200); de los
funcionarios con licencia especial sin sueldo (144) ni los funcionarios adscritos a otras
entidades (74).
El cuadro de servicios generales y cuadros conexos incluye: servicios generales; seguridad;
artes y oficios; Servicio Moévil; profesores de idiomas; funcionarios nacionales del cuadro
organico y auxiliares de informacion publica.

Fuente: Sistema Integrado de Informacion de Gestién (IMIS) y Sistema de Gestion del Personal
sobre el Terreno.
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Personal por tipo delugar de destino

Datos generales
\' 30.548 funcionarios

Sedes
v 10.985 funcionarios

Comisiones regionales
\' 2.603 funcionarios

Lugares de destino sobre el terreno
V' 16.960 funcionarios

10.985; 35,96%

2.603; 8,52%

16.960; 55,52%

O Sedes
B Comisiones regionales
O Lugares de destino sobre el terreno

Fecha: Al 30 de junio de 2006.

Poblacion: Incluye los funcionarios de contratacion internacional y nacional, con prescindencia
de la duracion del contrato (total: 30.548).

No incluye los funcionarios internacionales y nacionales administrados por el PNUD y la
UNOPS (aproximadamente 1.500); los funcionarios de los Tribunales internacionales para
Rwanda y la ex Yugoslavia (aproximadamente 2.200); los funcionarios con licencia especial
sin sueldo (144) ni los funcionarios adscritos a otras entidades (74).

Fuente: IMIS y Sistema de Gestion del Personal sobre el Terreno.

Nota: Incluye funcionarios con todo tipo de contrato.

Sedes: Nueva York, Ginebra, Viena, Nairobi.

Comisiones regionales: Comision Econdmica para Africa (CEPA); Comision Econdmica para
Europa (CEPE); Comision Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL); Comisiéon
Econdmica y Social para Asia y el Pacifico (CESPAP); Comision Econémica y Social para
Asia Occidental (CESPAO).

Lugares de destino sobre el terreno: Funcionarios del Departamento de Asuntos Economicos y
Sociales, el Departamento de Informacion Publica, la Oficina de Coordinacion de Asuntos
Humanitarios, la Oficina del Alto Comisionado para los Derechos Humanos, la Oficina de
Servicios de Supervision Interna, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz, el Departamento de Asuntos Politicos, la Conferencia de las Naciones Unidas sobre
Comercio y Desarrollo, el Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos
Humanos, el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente y la Oficina de las
Naciones Unidas contra la Droga y el Delito en lugares destino en que no hay sedes.
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Personal por serie del Reglamento del Personal

Datos generales

Total de funcionarios: 30.548

Por serie
v' 19.141 funcionarios de la serie 100
v' 1.163 funcionarios de la serie 200

v' 10.244 funcionarios de la serie 300

o100
m200
0300

62%

34% 4%

Fecha: Al 30 de junio de 2006.

Poblacion: Incluye los funcionarios de contratacion internacional y nacional, con prescindencia
de la duracidn del contrato (total: 30.548).
No incluye los funcionarios internacionales y nacionales administrados por el PNUD y
la UNOPS (aproximadamente 1.500); los funcionarios de los Tribunales internacionales
para Rwanda y la ex Yugoslavia (aproximadamente 2.200); los funcionarios con
licencia especial sin sueldo (144) ni los funcionarios adscritos a otras entidades (74).

Fuente: IMIS y Sistema de Gestion del Personal sobre el Terreno.

111



A/61/255

Personal por serie del Reglamento del Personal y tipo de lugar de destino

Datos generales

30.548 funcionarios

Por serie
v Serie 100: 19.141 funcionarios

9.420 funcionarios en lugares de destino en que hay sedes
2.289 funcionarios en comisiones regionales
7.432 funcionarios en lugares de destino sobre el terreno
v" Serie 200: 1.163 funcionarios
534 funcionarios en lugares de destino en que hay sedes
121 funcionarios en comisiones regionales
508 funcionarios en lugares de destino sobre el terreno
v" Serie 300: 10.244 funcionarios
1.031 funcionarios en lugares de destino en que hay sedes
200 funcionarios en comisiones regionales
9.020 funcionarios en lugares de destino sobre el terreno

Sedes’ Comisiones regionales’ Lugares de destino sobre €l terreno’
Poblacion total: 10.985 Poblacion total: 2.603 Poblacion total: 16.960
86%
44%
53%
% 5% 7,41% 30
4,65%

o ] m] =] ] [m]
o 7] [m] 100 =200 =300 100 =200 =300
100 7200 =300

Fecha: Al 30 de junio de 2006.
Poblacién: Incluye los funcionarios de contratacidn internacional y nacional, con prescindencia de la duracion del contrato
(total: 30.548).
No incluye los funcionarios internacionales y nacionales administrados por el PNUD y la UNOPS (aproximadamente 1.500);
los funcionarios de los Tribunales internacionales para Rwanda y la ex Yugoslavia (aproximadamente 2.200); los funcionarios
con licencia especial sin sueldo (144) ni los funcionarios adscritos a otras entidades (74).
Fuente: IMIS y Sistema de Gestion del Personal sobre el Terreno.
* Nueva York, Ginebra, Viena, Nairobi.
® CEPA, CEPE, CEPAL, CESPAP, CESPAO.
¢ Lugares de destino sobre el terreno: funcionarios del Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales, el Departamento de
Informacion Publica, la Oficina de Coordinacién de Asuntos Humanitarios, la Oficina del Alto Comisionado para los
Derechos Humanos, la Oficina de Servicios de Supervision Interna, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz, el Departamento de Asuntos Politicos, la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo, el Programa
de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos, el Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente y la
Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito en lugares de destino en que no hay sedes.
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Enmiendas propuestas al Estatuto del Personal

Clausula 4.5

a) Normalmente, los secretarios generales adjuntos y los subsecretarios
generales serdn nombrados por periodos de hasta cinco afios, que podran
prorrogarse o renovarse. Les A los demdas funcionarios se les ofreceran
nombramientos de duracion ilimitada o fija serén—nombrades—con—ecardcter

permanente—o—temperal, con arreglo a las modalidades y condiciones, compatibles
con el presente Estatuto, que prescriba el Secretario General/la Secretaria General.

b) El Secretario General/la Secretaria General prescribira €l tipo de

nombramiento que se otorgara a cada funcionario a—q&%ﬁiﬂe&e&a—ﬂ&s—s&p@d—r—aﬁ

Clausula9.1

a) El Secretario General/la Secretaria General podra rescindir el
nombramiento de un funcionario/una funcionaria titular de un nombramiento
permanente que haya concluido su periodo de prueba si las necesidades del servicio
exigen la supresion del puesto o una reduccion del personal, si los servicios del
interesado/de la interesada no son satisfactorios o si, por motivos de salud, el
funcionario/la funcionaria se halla incapacitado/incapacitada para continuar
prestando servicio.

El Secretario General/la Secretaria General podra también, indicando los
motivos que tenga para ello, rescindir el nombramiento de un funcionario/una
funcionaria titular de un nombramiento permanente:

i) Si la conducta del funcionario/de la funcionaria indica que no posee el
mas alto grado de integridad que exige el parrafo 3 del Articulo 101 de la
Carta;

i)  Si se descubren hechos anteriores al nombramiento del funcionario/de la
funcionaria y referentes a su idoneidad que, de haberse conocido en el
momento de su nombramiento, hubieran impedido ese nombramiento en razén
de las normas que establece la Carta.

No se rescindird ningiin nombramiento en virtud de los apartados 1) y ii) supra
mientras el caso no haya sido examinado y no haya sido objeto de un informe por
una junta asesora especial nombrada al efecto por el Secretario General/la Secretaria
General.

Por tultimo, el Secretario General/la Secretaria General podra rescindir el
nombramiento de un funcionario/una funcionaria titular de un nombramiento
permanente si tal medida ha de redundar en interés de la buena administracion de la
Organizacion y se ajusta a las normas de la Carta, a condicion de que esta medida no
sea impugnada por el funcionario interesado/la funcionaria interesada.
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b) El Secretario General/la Secretaria General podra rescindir el
nombramiento de plazo fijo de un funcionario/una funcionaria antes de su fecha de
expiracion por cualquiera de las razones especificadas en el parrafo a) supra, o por
cualquier otra razén especificada en la carta de nombramiento.

c¢) En lo que se refiere a los demas funcionarios, incluidos los funcionarios
con un nombramiento continuo, temporal 0 a gue-esténcumpliendo-elperiodo-de
prueba que—precede—a—un—nombramiento—permanente, el Secretario General/la
Secretaria General podra rescindir en cualquier momento un nombramiento si, a su
juicio, tal medida ha de redundar en interés de-lasNaciones—Unidas de la buena
administracién de la Organizacion y de conformidad con la Carta, o por
cualquiera de los motivos indicados en el parrafo a) supra.
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Indemnizacion por rescison del nombramiento

Los funcionarios cuyos nombramientos sean rescindidos recibirdn una
indemnizacion con arreglo a las disposiciones siguientes:

a)  Salvo lo dispuesto en los parrafos b), ¢) y e) infray en el parrafo b) de la
clausula 9.3, la indemnizacién por rescision del nombramiento se pagara de
conformidad con la siguiente escala:

Meses de sueldo bruto ajustado, menos las contribuciones
del personal, cuando proceda

Nombramientos indefinidos
y nombramientos a prueba
(durante la duracioén del
periodo de prueba)

Nombramientos Nombramientos temperatespor
Afios completos permanentes Nembramientostemporales  unplazofijo de una duracién
de servicios y continuos que-ne-son-poerunplazo-fijo  fija de mas de seis meses
Menos de 1 No se aplica Nada ) Una semana por cada
. mes que falte para la
! No se aplica ! ) expiracion del contrato,
2 3 1 ) con una indemnizacion
3 3 ) ) minima de seis
semanas y una
4 4 3 ) indemnizaciéon maxima
5 5 4 ) de tres meses
6 6 5 3
7 7 6 5
8 8 7 7
9 9 9 9
10 9,5 9,5 9,5
11 10 10 10
12 10,5 10,5 10,5
13 11 11 11
14 11,5 11,5 11,5
15 0 mas 12 12 12

b) Todo funcionario/toda funcionaria cuyo nombramiento se rescinda por
motivos de salud recibird una indemnizacioén igual a la prevista en el parrafo a) del
presente anexo, menos la cuantia de cualquier prestacion de invalidez que reciba el
funcionario/la funcionaria en virtud de los Estatutos de la Caja Comun de Pensiones
del Personal de las Naciones Unidas durante el numero de meses a que corresponda
la tasa de indemnizacion.
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¢) Todo funcionario/toda funcionaria cuyo nombramiento se rescinda por
servicios no satisfactorios o que, por razones disciplinarias, sea despedido/despedida
por falta de conducta, pero no sumariamente, podra, a discrecion del Secretario
General/de la Secretaria General, recibir una indemnizacion que no exceda de la
mitad de la indemnizacion prevista en el parrafo a) del presente anexo.

d) No se pagara indemnizacion:

i) A los funcionarios que renuncien, a menos que se les haya notificado la
rescision de su nombramiento y se haya convenido en la fecha en que
terminardn sus servicios;

ii) A los funcionarios titulares de nombramientos a prueba o indefinidos

temporales—queno-sean-de-plazefijo—y que se rescindan durante el primer afio

de servicios;

iii) A los funcionarios titulares de nombramientos temporales de plazo fijo
que hayan concluido en la fecha de expiracion especificada en la carta de
nombramiento;

iv) A los funcionarios que sean despedidos sumariamente;
v) A los funcionarios que abandonen sus puestos;

vi) A los funcionarios que se jubilen con arreglo a los Estatutos de la Caja
Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas.

e) Los funcionarios contratados especificamente para conferencias y otros
servicios de corta duracion o para prestar servicios en una mision;-eome-censultores
0 como expertos, y los funcionarios contratados localmente para prestar servicios en
oficinas permanentes fuera de la Sede podran recibir una indemnizaciéon por
rescision del nombramiento si asi se estipula en sus cartas de nombramiento y de la
forma que en ellas se especifique.

06-46320



