Naciones Unidas

A 161/822

2R\ Asamblea Gener al Distr. genera
\ ‘\/' 27 de marzo de 2007
N\ S:=274 Espafiol

Original: inglés

Sexagésimo primer periodo de sesiones
Tema 123 del programa
Gestién de los recur sos humanos

Reforma dela gestion de los recur sos humanos:
contratacion y dotacion de per sonal

Informe del Secretario General

Resumen

El presente informe se ha preparado en cumplimiento de lo dispuesto en la
resolucion 61/244 de la Asamblea General, de 22 de diciembre de 2006, en la cual la
Asamblea pidié al Secretario Genera que le informara en la segunda parte de la
continuacion de su sexagésimo primer periodo de sesiones sobre algunas cuestiones
relacionadas con la contratacién y la dotacion de personal, incluidas la elaboracion
de un programa de orientacion y capacitacion para los miembros de los érganos
centrales de examen, las medidas adoptadas para reducir el plazo necesario para
llenar vacantesy la utilizacion de listas de candidatos presel eccionados.

En el presente informe se ofrece una vision general de |os progresos realizados
hasta la fecha y de las medidas previstas para preparar y poner en marcha un
programa de orientacion y capacitacion dirigido a los miembros de los 6rganos
centrales de examen, los continuos esfuerzos para reducir |0s plazos necesarios para
llenar las vacantes y el perfeccionamiento de las propuestas para usar listas de
candidatos presel eccionados a los fines de la contratacion.
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. Introduccion

1. El presente informe se ha preparado en cumplimiento de lo dispuesto en la
resolucién 61/244 de la Asamblea General, de 22 de diciembre de 2006, en la cual la
Asamblea pidi6 al Secretario General que, en la segunda parte de la continuacién de
su sexagésimo primer periodo de sesiones, le informara sobre algunas cuestiones
relacionadas con la contratacion y |a dotacién de personal.

2.  En €l parrafo 4 de la seccion |l de la resolucién, la Asamblea General pidi6 al
Secretario General que garantizara el funcionamiento y la composicién apropiados
de los 6rganos centrales de examen, a fin de que desempefiaran el papel eficaz que
les correspondia en el sistema de seleccién de persona y que, a tales efectos,
elaborara un programa de orientacion y capacitacién para los miembros. En el
presente informe se describen la labor realizada hasta la fecha y las medidas
previstas para elaborar un programa de orientacién y capacitacion para los
miembros de | os érganos centrales de examen.

3. Enel parafo 13 de la seccidn |l de la resolucién 61/244, 1a Asamblea General
reiteré su peticiéon al Secretario General de que prosiguiera sus esfuerzos para
reducir el plazo necesario para llenar vacantes subsanando los factores que
contribuian a las demoras en el proceso de seleccion, contratacion y colocacion, y
que le informara al respecto en su sexagésimo primer periodo de sesiones. En €l
presente informe se describen los progresos realizados y las medidas previstas para
reducir los plazos necesarios para llenar las vacantes.

4. En su informe titulado “Invertir en el personal” (A/61/255), el Secretario
General propuso que se utilizaran listas como instrumento principal de la
contratacién, la colocacién y el ascenso de funcionarios para llenar vacantes en toda
la Secretaria, incluido el terreno. La Asamblea General, en el parrafo 10 de la
seccion |l de la resolucion 61/244, pidié al Secretario General que promoviera la
plena utilizacién de las listas existentes a los fines de la contrataciéon y que
perfeccionara el uso de listas de candidatos preseleccionados, sobre la base de las
necesidades institucional es establ ecidas mediante una planificacién estratégica de la
fuerza de trabgjo, teniendo en cuenta las necesidades de transparencia, el
cumplimiento de lo dispuesto en el Articulo 101 de la Carta y las consecuencias
administrativas y de recursos, asi como |los mandatos sobre género y distribucion
geografica, y que le informara al respecto en la segunda parte de la continuacién de
Su sexagésimo primer periodo de sesiones. En el presente informe se proporcionan
mas detall es sobre |as propuestas para utilizar listas de candidatos presel eccionados
alos fines de la contratacion.

II. Elaboraciéon de un programa de orientacion y
capacitacion paralos miembros de los 6rganos
centrales de examen

A. Organos centrales de examen
5. Los drganos centrales de examen son o6rganos mixtos del persona y la

administracion establecidos en virtud del boletin del Secretario General
ST/SGB/2002/6 de acuerdo con la regla 104.14 del Reglamento del Personal.
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Su funciéon consiste en aprobar los criterios de evaluacion y en examinar las
propuestas presentadas por los departamentos y oficinas para llenar sus vacantes, a
fin de cerciorarse de que los candidatos han sido evaluados con arreglo a los
criterios de evaluacion aprobados previamente y de que se han seguido los
procedimientos aplicables.

6.  Existen drganos centrales de examen, cuyos miembros son nombrados por un
periodo de dos afios, en todos los lugares de destino principales: Nueva York,
Ginebra, Viena, Nairobi, Addis Abeba, Bangkok, Beirut y Santiago. También hay
Organos centrales de examen en La Haya, Puerto Espafia, México, D.F., y Arusha
En el boletin del Secretario General ST/SGB/2002/6, se dispone que la mitad de los
miembros de cada 6rgano central de examen seran elegidos por €l Secretario
General y la otra mitad por el 6rgano representativo del personal del lugar de
destino en cuestion.

7.  Hay trestipos de 6rganos centrales de examen. Las juntas central es de examen,
establecidas en Nueva York, Ginebra, Nairobi y Viena, se ocupan de los puestos de
las categorias P-5 y D-1. La junta de Nueva York se ocupa de los puestos de esas
categorias de Nueva York y de Addis Abeba, Bangkok, Beirut y Santiago. Los
comités centrales de examen se ocupan de los puestos de las categorias P-3y P-4 y
los grupos centrales de examen de los puestos del cuadro de servicios generales y
cuadros conexos de las categorias G-5 a G-7, TC-4 a TC-8 y S-3 a S-7 de sus
respectivos lugares de destino. Cada 6rgano central de examen se reline unavez ala
semana, o cuando la situacion lo requiera, para examinar los criterios de evaluacion
propuestos y las recomendaciones presentadas a fin de llenar las vacantes. En el
bienio 2004-2005, los érganos centrales de examen de todos los lugares de destino
principales celebraron en total mas de 1.300 reuniones y aceptaron las
recomendaciones hechas para cubrir mas de 2.100 vacantes.

8.  Lasoperaciones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales
de las Naciones Unidas tienen necesidades de contratacion muy considerables, que
ademas van cambiando. En 2006, hubo 2.776 casos de seleccion de personal. El
establecimiento de un mecanismo de drganos centrales de examen especificos
beneficiara a las operaciones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas
especiales. Los 6rganos de examen aseguraran que los anuncios de las vacantes que
se difunden se gusten a las normas de organizacion, de procedimiento y de
clasificacion de puestos, y que los criterios de evaluacion aprobados se apliquen de
manerarigurosay uniforme en la evaluacion de los candidatos que se incluiran en la
lista correspondiente a las operaciones de mantenimiento de la paz y las misiones
politicas especiales de las Naciones Unidas.

Situacioén actual

9.  Los nuevos miembros de los 6rganos centrales de examen de todos los lugares
de destino hacen un curso béasico de orientacion e iniciacion impartido por la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos o las oficinas de recursos humanos de su
lugar de destino. Las sesiones de orientacion incluyen un médulo de formacion
préactica sobre el sistema Galaxy de dotacién de personal y una introduccion a las
politicas de seleccion de personal aplicables.



A/61/822

10. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos tomé varias medidas para
asegurar el perfeccionamiento constante de la labor de los 6rganos centrales de
examen en 2006. A fin de garantizar que estuvieran familiarizados con el sistema
Galaxy de dotacion de personal y con las normas y 1os procedimientos aplicables, se
continuaron impartiendo sesiones de orientacion y capacitacion de medio dia atodos
los miembros nuevos de los 6rganos centrales de examen de todos los lugares de
destino. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos prepar6 un modulo
informativo sobre la funcidn de los 6rganos centrales de examen, que se distribuyé a
todas las oficinas exteriores para la formacién de los miembros de los drganos
centrales de examen locales. Todas las oficinas confirmaron que lo utilizaban, junto
con material propio, en sus sesiones de orientacion y capacitacion.

11. De conformidad con laregla 104.14 del Reglamento del Personal, cada 6rgano
central de examen puede adoptar su propio reglamento. Los reglamentos de los
organos centrales de examen de todos los lugares de destino han sido examinados
por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos a efectos de uniformidad y
coherencia y han sido presentados a los drganos centrales de examen de todas las
oficinas exteriores para su consideracion y aprobacion.

12. La Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos prepard una sesion informativa
destinada a los directores de programas, que puso a disposicion de las oficinas
exteriores para que la usaran a nivel local. En las sesiones, que en la Sede se
celebran todos los meses, han participado méas de 300 directores de programas. Las
oficinas exteriores aprovechan el material para organizar sesiones informativas
similares en cada lugar. En las sesiones se explican las normas, directricesy mejores
précticas sobre la preparacion de anuncios de vacantes y criterios de evaluacion, la
evaluacién de los candidatos y la presentacion de recomendaciones a los 6rganos
centrales de examen.

13.  En marzo de 2007, se elabor6 y distribuy6 atodos |os miembros de los érganos
centrales de examen de todos los lugares de destino un cuestionario electronico con
el objeto de recabar su opinién sobre la capacitacion impartiday determinar qué otra
capacitacion podian necesitar. El cuestionario ayudard a la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos a definir y atender las necesidades y preocupaciones de los
miembros de los 6rganos centrales de examen.

Medidas previstas

14. LaOficina de Gestiéon de Recursos Humanos, en colaboracién con las oficinas
de recursos humanos de toda la Secretaria, continuard mejorando el programa de
orientacion y capacitacion de los miembros de los 6rganos centrales de examen. A
fin de asegurar una mayor coherencia en la labor de los 6rganos centrales de
examen, se esta preparando una nueva version de las directrices para la labor de los
organos centrales de examen en el marco del sistema de seleccidn de personal, que
formar4 parte del programa de capacitacion. Las directrices, junto con otros
manuales y recursos, como estudios de casos, se pondran a disposicion de los demés
lugares de destino en version electronica en el sitio web de la Oficina de Gestién de
Recursos Humanos. En 2007 se ofrecerdn mejores programas de orientacion y
capacitacion alos miembros de | os érganos centrales de examen en todos los lugares
de destino.
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15. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos continuara desempefiando una
funcién proactiva en el seguimiento de las actividades de formacién y de las
necesidades de los miembros de los 6rganos centrales de examen y dispondra lo
necesario para que se ofrezcan sesiones de capacitacion complementaria en toda la
Secretaria.

Medidas para reducir los plazos necesarios
parallenar lasvacantes

Antecedentes

16. En respuesta a la resolucion 59/266 de la Asamblea General, de 15 de marzo
de 2005, la Secretaria examind el sistema de seleccion de personal en 2006 y
presentd sus conclusiones a la Asamblea General en el informe del Secretario
General sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos (A/61/228 y Corr.1,
parrs. 60 a91) y en el informe titulado “Invertir en el personal” (A/61/255, parrs. 67
a 91). En el examen se tuvieron en cuenta las recomendaciones de la Oficina de
Servicios de Supervision Interna, las opiniones recabadas expresamente sobre las
propuestas de reforma del Secretario General, los examenes internos hechos por la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos y las opiniones de funcionarios que
intervienen en el sistema de seleccion de personal, asi como un estudio comparativo
en el que participaron 22 fondos y programas de las Naciones Unidas, organismos,
bancos de desarrollo y organizaciones intergubernamental es.

17. El Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, que es la
mas alta instancia oficial de consulta entre el personal y la administracion de las
Naciones Unidas, examind en su 27° periodo de sesiones, celebrado en junio de
2006, las propuestas del Secretario General sobre la reforma de la gestion de los
recursos humanos. EI Comité expresd su apoyo a las propuestas del Secretario
General sobre la gestion de |os recursos humanos e hizo varias recomendaciones con
respecto a ciertos detalles de las propuestas, que el Secretario General acept6 e
incorpord alas propuestas de reforma. Las propuestas del Comité sobre la hormativa
actual de contratacion y dotacién de personal se incorporaron a sistema revisado de
seleccion de personal y se promulgaron en la instruccion administrativa
ST/AI1/2006/3.

18. De las opiniones recibidas de las diferentes fuentes mencionadas antes se
desprende que algunos de los factores que influyen en la duracion del proceso de
llenar las vacantes son: a) la complejidad de la normativa, incluidos los requisitos
sobre la admisibilidad de candidaturas por los que se rige el sistema; b) la gran
cantidad de solicitudes que crea una carga de trabajo adicional paralos directores de
programas y los administradores; c) el instrumento electronico de dotacion de
personal, que no se presta para tramitar con eficacia el elevado numero de
solicitudes y que no es considerado suficientemente fécil de usar; d) la falta de
familiaridad de | os directores de programas con las normas, los procedimientos y el
sistema electrénico; y €) la verificacion de los antecedentes y la aprobacion
administrativa de los candidatos, que se hacen después de |a seleccién.
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Progresos realizados hasta la fecha

19. Como seindico en el informe del Secretario General (A/61/228 y Corr. 1), €l
sistema de seleccion de personal, reforzado con el instrumento de dotacion de
personal, Galaxy, redujo significativamente el tiempo medio que lleva llenar las
vacantes, de los 275 dias que se tardaba con el sistema anterior a 174 dias.
El Secretario General reconoce que hay que hacer més progresos. En los parrafos
siguientes se describen las mejoras que se estan introduciendo respecto de varios de
los factores antes mencionados.

Simplificacién de las normasy los procedimientos

20. Cada vez se utilizan més los perfiles genéricos de funciones como base para
los anuncios de vacantes. Ademas, se estan revisando los criterios de evaluacion
para uniformar los requisitos sobre las competencias y las cualificaciones. Se espera
que estas medidas reduzcan el tiempo que los directores invierten en esas etapas
cruciales del proceso de seleccion y el porcentaje de casos que los 6rganos centrales
de examen devuelven alos directores, y ayuden, de esa manera, a reducir aliin mas el
tiempo que se tarda, como promedio, en llenar las vacantes. Ello contribuird
también a que haya una mayor transparenciay coherencia.

21. Los anuncios de vacantes se publican en inglés y en francés, que son los dos
idiomas de trabajo de la Secretaria. La cantidad de anuncios de vacantes ha
aumentado con los afios, con el consiguiente aumento de las necesidades de
traduccién. A fin de solucionar el problema que ello plantea, la Oficina de Gestién
de Recursos Humanos se propone aprovechar las posibilidades que ofrece la
tecnologia de la informacion y simplificar el proceso usando anuncios genéricos de
vacantes que se puedan consultar electronicamente. Dado que los anuncios
genéricos de vacantes estaran disponibles en ambos idiomas de trabajo, se prevé que
se reduzca el tiempo invertido en el proceso de traduccion.

22. Actuamente, se estan examinando los procedimientos de trabajo como paso
previo a la introduccion de un nuevo instrumento electrénico de dotacion de
personal y del nuevo sistema de planificacion de los recursos institucionales. El
examen dara por resultado la simplificacion y racionalizacion de las normas y los
procedimientos que se siguen parallenar las vacantes.

Mejora del sistema informatico de apoyo

23. Si bien laimplantacion del sistema Galaxy de dotacién de personal ampli6 el
acceso a las vacantes de las Naciones Unidas y aument6 la transparencia de los
procesos de contratacion, su infraestructura tecnolégica limita su flexibilidad y no
permite hacer las modificaciones que exige su adaptacion a la evolucion de las
necesidades operacionales en un contexto dindmico. Con el aumento del nimero de
solicitudes, la eficacia del sistema y la velocidad de acceso han disminuido,
especialmente en las oficinas exteriores. También hay dudas sobre la facilidad del
uso de Galaxy, su accesibilidad y eficaciay su integracion con otros sistemas.

24. La base tecnolégica actual del sistema Galaxy de dotacion de personal no
permite gestionar las listas ni cotgjar y evaluar rapidamente a los candidatos en
relacion con los anuncios de vacantes.
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25. De conformidad con lo dispuesto por la Asamblea General en el parrafo 2 de la
seccion X1l de la resolucién 61/244, la Secretaria esta reforzando sus sistemas
informaticos de recursos humanos, incluso mediante la sustitucién de Galaxy por un
nuevo instrumento electrénico de dotacién de personal con la flexibilidad necesaria
para adaptarse a las necesidades cambiantes de la Organizacion. La Secretaria esta
decidida a subsanar los problemas que causan demoras en cubrir las vacantes.

Capacitacion delos miembros de los 6rganos centr ales de examen
y los directores de programas

26. Con el propoésito de agilizar el proceso, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos ha impartido capacitacion sobre la preparacion de anuncios de vacantes,
los criterios de evaluaciéon y la evaluacion de los candidatos adaptéandola a las
necesidades de |os directores de programas y los miembros de los drganos centrales
de examen. Ademas, ahora todas |as personas que hacen entrevistas tienen que haber
hecho un curso de técnicas de entrevistas sobre competencias.

Medidas previstas

27. Desde que se implantd el sistema de seleccion de personal en 2002, se ha
reducido considerablemente la demora en llenar las vacantes. Como se explico en
parrafos anteriores, se esta tratando activamente de subsanar las deficiencias
detectadas en el reciente examen del sistema.

28. En su informe titulado “Invertir en el personal”, el Secretario General propuso
una estrategia para la implantacion de un sistema de contratacion mas proactivo,
selectivo y répido, como parte del nuevo marco de recursos humanos. De acuerdo
con esa estrategia'y con sujecion a la disponibilidad de recursos, esta previsto hacer
campafias de contratacion proactivas y selectivas para informar sobre las
oportunidades de empleo en las Naciones Unidas y fomentar la presentacion de
solicitudes de posibles candidatos. La labor de busqueda de candidatos se basaria en
la planificacién estratégica y sistemética de la fuerza de trabajo, que incluiria un
andlisis de la oferta y la demanda y la presentacién de posibles soluciones para
reducir las diferencias entre ellas, y se llevaria a cabo en coordinacion con los
planes de accion en materia de recursos humanos de cada departamento.

29. Laplanificacion de la fuerza de trabajo y la utilizacion de listas de candidatos
preseleccionados como instrumento principal para la contratacion y la colocacion
contribuirian a reducir ain mas los plazos de contratacion gracias a una
reestructuracion y racionalizacion de los actuales procedimientos de trabajo y
gjecutando de antemano muchos pasos del proceso de contratacion que llevan
tiempo.

30. A fin de agilizar mas el proceso de seleccidn, se seguira impartiendo
capacitacion y asesorando al personal que desempefia funciones importantes en el
sistema de seleccion de personal. Ademas, €l nuevo instrumento electrénico de
seleccion de personal tendra funciones perfeccionadas que reduciran el tiempo de
tramitacion.

31. Seesperaque lasiniciativasy medidas en curso que se exponen en el presente
informe ayuden a cubrir mas rapidamente las vacantes con objeto de atender las
necesidades de personal de la Organizacion. Sin embargo, los avances en ese sentido
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estarian supeditados a la introduccion de las listas de candidatos presel eccionados,
segun seindicainfra.

Usodelaslistas

32. En esta secciéon se tratan la solicitud hecha por la Asamblea General al
Secretario General de que promueva la plena utilizacién de las listas de contratacion
existentes y | os progresos registrados hasta ahora para aumentar su uso.

Promocion de la utilizacion plena de las listas
de contratacion existentes

33. Actualmente hay varias listas diferentes, a saber: a) las listas creadas en el
marco del sistema de seleccion de personal; b) las listas de candidatos aprobados
para ocupar puestos en operaciones de mantenimiento de la paz, que son listas que
lleva el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz; y c) las listas de
candidatos para ocupar puestos de comienzo de carrera en €l cuadro organico que
han aprobado el examen de un concurso nacional de contratacion, el examen para el
paso del cuadro de servicios generales y cuadros conexos a cuadro organico o un
examen para puestos de idiomas (las listas de este Ultimo tipo las lleva el
Departamento de la Asamblea General y de Gestion de Conferencias).

34. En cumplimiento de lo dispuesto por la Asamblea General, en la actualidad se
da publicidad a todas las vacantes de los puestos incluidos en la serie 100 del
Reglamento del Personal a los que se aplica el sistema de seleccién de personal.
A medida que se producen las vacantes, cada una de ellas se anuncia
individualmente. Después del proceso de consideracion, los candidatos que son
recomendados para llenar la vacante pero que no son elegidos quedan incluidos en
una lista durante un afio a partir del primer dia del mes posterior a la decision sobre
la seleccion. Dentro de ese plazo de un afio, pueden ser elegidos para llenar vacantes
posteriores que sean similares a aquélla para la que se presentaron originalmente.
Para promover el equilibrio entre los dos géneros, las mujeres candidatas incluidas
en la lista a partir del 1° de enero de 2007 seguirén figurando en ella durante tres
anos.

35. Los candidatos incluidos en la lista pueden ser elegidos sin una nueva
intervencion de un o6rgano central de examen. Se ha aentado a todos los
departamentos y oficinas a hacer pleno uso de lalista para elegir al personal, porque
asi se aprovecha el cuerpo de candidatos disponibles, se acelera el proceso y se
fomenta el uso de criterios uniformes en la consideracion de las candidaturas. El
actual instrumento electrénico de dotacién de personal no ofrece todos los medios
necesarios para seleccionar candidatos de la lista. Cuando se introduzca un nuevo
sistema electronico, este problema se resolvera

36. El Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz usa mucho las
listas para llenar vacantes en las operaciones de mantenimiento de la paz y las
misiones politicas especiales de las Naciones Unidas. Los anuncios de vacantes se
redactan tomando como base una descripcion de funciones ya clasificada o un perfil
de funciones genérico aprobado. Por regla general, para atender las necesidades
actuales y previstas sobre el terreno se usan anuncios de vacantes genéricos y
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abiertos. Los candidatos pueden ver en el sitio web de Galaxy donde estan las
vacantes existentes y de qué tipo son e indicar qué puestos y misiones les interesan.
Se anuncian vacantes para puestos especificos cuando las funciones son muy
especializadas y los puestos no se pueden llenar en primera instancia usando las
listas existentes.

37. Los aspirantes que responden a anuncios de vacantes genéricos 0 para puestos
especificos son evaluados en funcién de criterios basicos de admisibilidad:
educacion, experiencia, aptitudes definidas y conocimientos de idiomas. El primer
nivel de la evaluacion es hecho en la Sede por el Servicio de Gestion del Personal y
de Apoyo de Personal del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz, que incluye en la lista a los candidatos idoneos. Las secciones de personal de
las misiones sobre el terreno, que tienen acceso electrénico alas listas, confeccionan
una lista corta de los candidatos preseleccionados para cada vacante en particular.
Después viene un segundo nivel consistente en una seleccion de base técnica
hecha por un experto en la cuestién de fondo en la misién, para los puestos de
categoria P-4 o inferior, 0 en la Sede, si la mision no tiene expertos que puedan
hacerlo o si la categoria del puesto es superior a P-4. Con la asistencia de la Seccion
de Personal, €l director del programa pertinente de la mision sobre el terreno
entrevista a cada candidato incluido en la lista corta para determinar su competencia
y hace una evaluacién comparativa de ellos. La seleccion se hace y se documenta a
nivel de la mision. El Oficial Administrativo Jefe/Director de Administracion y €l
Servicio de Gestion del Personal y de Apoyo del personal certifican laintegridad del
proceso a nivel de la mision sobre €l terreno y a nivel de la Sede, respectivamente.
Los candidatos de los que se ha determinado que relinen los requisitos de
admisibilidad y técnicos de un puesto son incluidos en la lista por el plazo de un
afio. Si durante ese afio no son elegidos para ocupar un puesto, se los invita a que
vuelvan a manifestar su interés presentando nuevamente su candidatura.

38. Paralos puestos de plantilla de categoria P-2, se elige a personas incluidas en
la lista de candidatos que han aprobado un concurso nacional, o el examen para el
paso del cuadro de servicios generales y cuadros conexos a cuadro organico o un
examen para puestos de idiomas. También se usan listas para elegir a candidatos a
puestos de nivel de comienzo de carrera del cuadro de servicios generales y cuadros
Conexos.

39. El instrumento de dotacion de personal se esta modificando para que los
perfiles de antecedentes personales de los candidatos procedentes de concursos
nacionales estén disponibles en linea, de modo que los directores de programas
puedan tener acceso directo a ellos. La lista se actualiza peridédicamente para tener
la seguridad de que los candidatos incluidos siguen estando disponibles para su
contratacion. La capacitacion que se imparte a los directores de programas incluye
informaciéon sobre las normas y los procedimientos que se deben seguir para
contratar a candidatos procedentes de concursos nacionales y con ella se promueve
la seleccién de candidatos que figuren en lalista.

40. Para cubrir con rapidez los puestos de categoria P-2 sujetos a distribucion
geogréfica, de conformidad con la resolucion 61/244, la Subsecretaria General de
Gestion de Recursos Humanos esta autorizada a asignar candidatos para |os puestos
gue no se hayan llenado después de tres meses.
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41. La experiencia acumulada hasta ahora demuestra que la confeccion de listas
acelera el proceso de contratacion. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta
tomando medidas concretas para fomentar de manera proactiva el uso pleno de las
listas existentes, para lo cual, entre otras cosas, se celebran reuniones de
informacion para el personal superior y los directores de programas sobre los
beneficios del uso del sistema de listas para acelerar el proceso de seleccion.
Ademaés, con la introduccion de una nueva plataforma tecnol 6gica se promovera alin
mas el uso pleno en la contratacion de las listas existentes.

Propuesta: marco del sistema de listas de candidatos
preseleccionados

42. Més all4 del uso de las listas ya existentes, en el informe del Secretario
General titulado “Invertir en el personal” (A/61/255, parrs. 70 a 75), se contempla el
uso de listas de candidatos presel eccionados como instrumento principal para llenar
vacantes en toda la Secretaria, incluso en el terreno. Los preparativos para €l
establecimiento de un sistema de listas de candidatos presel eccionados tienen cinco
elementos, a saber: a) la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo para definir
las necesidades de personal de la Organizacién; b) el uso de anuncios genéricos de
vacantes; ¢) la creacidn de grupos de expertos; d) el mayor uso en toda la Secretaria
de los 6rganos centrales de examen; y €) el proceso de aprobacion anticipada de las
candidaturas.

43. En lalista de candidatos preseleccionados figurarian las personas que o bien
han aprobado un examen competitivo o bien han sido consideradas y calificadas
como idéneas siguiendo el proceso que se describe a continuacién. Los directores de
programas podran entonces elegir a una persona incluida en el grupo
correspondiente de candidatos considerados adecuados para un tipo particular de
vacante. Este proceso, sumado a los trdmites hechos con anticipacién, simplificara
significativamente y acelerara la seleccién de los candidatos y les permitira hacerse
cargo de sus funciones mas pronto.

Planificacion estratégica de la fuerza de trabajo

44. Como parte integrante de la planificacion de la fuerza de trabgjo y como
actividad ordinaria, se procederia a determinar las necesidades de personal de la
Organizacion, incluso para las misiones sobre el terreno. En la planificacion
estratégica de la fuerza de trabajo se tienen en cuenta los mandatos nuevos, las
jubilaciones, la falta de personal con determinadas aptitudes, los puestos nuevos, los
préximos casos en gue se alcanzaran los limites de permanencia en los puestos y €l
perfil de la distribucién geograficay por género de la Organizacion. Con base en los
resultados de los trabajos de planificacion, se publicaran anuncios genéricos de
vacantes para diferentes grupos de ocupaciones. En este contexto, se estableceran
contactos proactivos para conseguir que se sitlen dentro de los limites convenientes
aquellos Estados Miembros que no estdn representados o0 que estan
insuficientemente representados y los que podrian caer por debajo de sus limites
convenientes.

45. De la planificacion estratégica de |a fuerza de trabajo para las operaciones de
paz de las Naciones Unidas se seguira ocupando el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz, en consulta con la Oficina de Gestion de Recursos
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Humanos. Como se sefialé en el informe del Secretario General titulado “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 y Corr.1), el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de
la Paz hizo una evaluacion a fondo de las necesidades a mediano plazo de personal
para las operaciones de paz. Mediante ese andlisis, €l Departamento determiné que
basicamente se necesitarian 2.500 puestos civiles de carrera de personal de
mantenimiento de la paz para desempefiar funciones sustantivas y de apoyo en el
cuadro organico y el Servicio Movil para satisfacer las necesidades minimas de
personal a plazo medio. La cantidad, la categoria y las funciones de los puestos
correspondientes a esas necesidades basicas se mantendrian en examen y se
actualizarian para tener en cuenta el cambio de la naturaleza y los requisitos de las
actividades de mantenimiento de la paz.

46. ElI Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz también
formularia los planes que correspondiesen para satisfacer necesidades de personal
gue superasen los 2.500 puestos, incluidos mecanismos de contratacion rapida para
conseguir personal para atender casos de demanda temporaria imprevista y una
estrategia flexible de dotacion de personal acorde con las necesidades de las
misiones en diferentes etapas, por ejemplo, el reemplazo gradual del personal
internacional con personal nacional y el empleo de Voluntarios de las Naciones
Unidas en las etapas iniciales de una mision para ayudar a capacitar a personal local
y, de esa manera, formar los recursos humanos necesarios para la mision y
contribuir a fomentar la capacidad nacional. En coordinacion con la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, 1os esfuerzos en los contactos con entidades externas
se concentrardn en la busqueda de candidatos para grupos ocupacionales en los que
es dificil encontrar personal, de mujeres cualificadas y disponibles para trabajar
sobre €l terreno y de una representacion geogréfica amplia en las misiones de
mantenimiento de la paz y las misiones politicas de las Naciones Unidas.

Anuncios genéricos de vacantes

47. Pararedactar la mayoria de los anuncios de vacantes ya se estan usando ahora
perfiles genéricos de funciones. Se propone que, para la mayoria de los cargos en la
Secretaria, se usen anuncios genéricos de vacantes derivados de perfiles genéricos
de funciones. Los anuncios genéricos de vacantes se usarian en todos los lugares de
destino, incluso sobre el terreno, para los puestos de los mismos grupos
ocupacionales y categorias.

48. Los anuncios genéricos de vacantes reflgjarian las necesidades de los
departamentos y oficinas y contendrian los elementos principales de los perfiles
genéricos de funciones, como las tareas, competencias y aptitudes, incluidas la
educacion, la experiencia, el dominio de idiomas y otros conocimientos. En los
anuncios genéricos de vacantes se incluiran los datos necesarios para atraer a buenos
candidatos, entre €ellos, cuando sea posible, laindicacion del departamento o el lugar
de destino donde puede estar disponible el puesto. Cuando los puestos fuesen muy
especializados y los directores no encontrasen un candidato adecuado en una lista,
se publicarian anuncios especificos de vacantes. L os procedimientos para elegir a un
candidato cuando se ha anunciado la vacante de un puesto especifico serian iguales
a los del sistema actual, es decir que incluirian el examen de los criterios de
evaluacién y del proceso por parte de un 6rgano mixto.
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49. De acuerdo con las necesidades previstas, |os anuncios genéricos de vacantes
se publicarian con toda la frecuencia que fuese necesaria. El periodo de vigencia de
los anuncios genéricos de vacantes seria de 60 dias. Para hacer frente a alto
volumen y las necesidades complejas de dotacion de personal de las misiones de
mantenimiento de la paz y de las misiones politicas especiales de las Naciones
Unidas, cabe prever que hara falta publicar anuncios de vacantes abiertos para
buscar constantemente candidatos que se puedan incluir en las listas.

50. Se cambiard el disefio de los formularios de antecedentes personales para que
las caracteristicas de los candidatos se puedan comparar en linea con los requisitos
indicados en los anuncios de vacantes.

Grupos de expertos

51. Para examinar las calificaciones sustantivas de los candidatos, se creardn
grupos de expertos integrados por funcionarios que conozcan las cuestiones de
fondo y tengan experiencia en un determinado grupo ocupacional. En entrevistas,
los grupos evaluaran las competencias de los candidatos que se considere que
redinen los requisitos y haran recomendaciones a los érganos centrales de examen
sobre la inclusién de candidatos en la lista. Los departamentos, oficinas y misiones
sobre el terreno propondran a miembros de su personal para que participen en la
labor de los grupos de expertos, segun corresponday sea necesario.

Organos centrales de examen

52. Los érganos centrales de examen seguirdn asegurando que, antes de incluir
candidatos en la lista, el proceso se desarrolle debidamente. Ello incluye la
aprobacion inicial de los anuncios genéricos de vacantes y los criterios de
evaluacion aplicables. Los érganos centrales de examen se aseguraran también de
gue las recomendaciones sobre la inclusion en la lista estén bien fundamentadas y
tengan una justificacion objetiva de acuerdo con los criterios de evaluacion
aprobados de antemano y que no haya defectos de hecho, de derecho o de
procedimiento, prejuicios ni motivos indebidos que puedan haber impedido una
consideracion plenay justa de las calificaciones y la experiencia necesarias de los
candidatos. Cuando se usen anuncios especificos de vacantes, los drganos centrales
de examen desempefiaran el mismo papel que en el sistema actual.

53. Se hard un mayor uso de los 6rganos centrales de examen, teniendo en cuenta
las necesidades operacionales de |os diferentes departamentos y oficinas, incluidas
las misiones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales. Ello
asegurara la uniformidad y coherencia en lainclusién en las listas y en la seleccion
del personal en toda la Secretaria.

Inclusién en lalista

54. Luego de su aceptacion por un 6rgano central de examen, las candidaturas
serian sometidas al proceso de aprobacion administrativa antes de incluirlas en una
lista. Ese proceso incluiria la verificacion de las referencias, los antecedentes
educacionales, los empleos anteriores y las autorizaciones internas para desempefiar
funciones administrativas, si son necesarias. En la actualidad, el proceso de
aprobacién administrativa solo se [leva a cabo después de la seleccion del candidato,
lo que demora méas su incorporacion a servicio. Si este proceso se hiciera
anticipadamente, laincorporacién de los candidatos se aceleraria y simplificaria.
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Seleccién delalista

55. Cuando se produzca una vacante, el jefe del departamento u oficina podra
elegir de la lista a uno de los candidatos que ya se ha determinado que rednen los
requisitos para el grupo ocupacional en cuestion para la categoria del puesto
vacante. La seleccion de un funcionario para un puesto de categoria mas alta daria
por resultado un traslado lateral o un ascenso, mientras que la seleccién de un
candidato externo daria por resultado un tramite de contratacion. De conformidad
con la clausula 4.4 del Estatuto del Personal, cuando se elige a quien va a ocupar un
puesto, hay que prestar la maxima atencion a la aptitud profesional y la experiencia
de los funcionarios en servicio. Al elegir a un candidato para llenar una determinada
vacante, el jefe del departamento, la oficina o la misidn sobre el terreno debera tener
en cuenta las metas del plan de accién en materia de recursos humanos para
asegurar el cumplimiento de los mandatos de la Asamblea General.

Administracién delaslistas

56. La lista de candidatos preseleccionados sera administrada de manera activa
para tener la seguridad de que los candidatos siguen estando disponibles e
interesados y que sus datos estan actualizados. Los candidatos permanecerian en la
lista durante un periodo limitado. Periddicamente se incluirian nuevos nombres en
las listas para garantizar que tanto los funcionarios como los candidatos externos
tuviesen periédicamente la oportunidad de ser considerados para llenar vacantes. El
tamarfio de la lista se mantendria en observacion para tener la certeza de que la lista
permite atender las necesidades previstas, asi como la demanda imprevista, pero sin
dar por resultado un nimero excesivo de candidatos.

Observancia del Articulo 101 dela Carta

57. LacCarta, en el parrafo 3 del Articulo 101, dice: “La consideracion primordial
gue se tendra en cuenta a nombrar €l personal de la Secretariay a determinar las
condiciones del servicio, es la necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia,
competencia e integridad. Se dara debida consideracion también a laimportancia de
contratar el personal en forma de que haya la més amplia representacion geogréfica
posible”.

58. El sistema propuesto contiene mecanismos que asegurardn que en la lista se
incluya a los candidatos mejor cualificados, tanto externos como internos. Esos
mecanismos comprenden el uso de grupos de expertos y de los érganos centrales de
examen. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos administrara activamente la
lista de candidatos para puestos de la Secretaria en todo el mundo. El Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz seguira teniendo atribuciones delegadas
en él para preparar y administrar listas adicionales de candidatos para atender las
necesidades especificas de las operaciones de mantenimiento de la paz y las
misiones politicas especidles de las Naciones Unidas. Los jefes de los
departamentos y oficinas e€erceran atribuciones delegadas para contratar
funcionarios y asignarlos a puestos y, junto con sus directores de programas, tendran
la responsabilidad de asegurar que los puestos vacantes se llenen sin demora, con
los candidatos més idéneos y de conformidad con los mandatos, principios y normas
de la Organizacion. Se seguiran aplicando los mecanismos existentes para asegurar
la distribucion geogréfica y el equilibrio de género, segin lo indicado en
ST/AI1/2006/3.
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59. Paraapoyar el adelanto en la carrera del personal en servicio, los funcionarios
directivos son responsables de la capacitacion y el perfeccionamiento de su personal
y deben crear un ambiente propicio para su desarrollo profesional y asegurar que se
compartan los conocimientos y que funcionen sistemas para aprovecharlos.

Garantia detransparencia

60. El uso de anuncios de vacantes genéricos aseguraria que los requisitos para los
cargos de diferentes grupos ocupacionales y categorias fuesen uniformes en toda la
Organizacion. Para cada grupo ocupacional y categoria, los candidatos serian
evaluados usando 10s mismos criterios de evaluacion por un grupo de expertos con
conocimiento de las cuestiones sustantivas. Este proceso seria examinado por los
Organos centrales de examen, para dar méas garantias del cumplimiento de los
procedimientos aplicables.

61. Cuando recomienden al jefe del departamento la seleccidn de un candidato, los
directores de programas tendran que fundamentar esa recomendacion por escrito.
L os candidatos entrevistados que no sean elegidos seran notificados de ello.

62. Si las atribuciones delegadas para la gestion de los recursos humanos se
giercen incorrectamente, el Secretario General puede limitar o cancelar esa
delegacion.

Garantia del cumplimiento de los mandatos sobre la distribucion
geograficay €l género

63. En el contexto de la planificacion de la fuerza de trabajo, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos determina cual es son los Estados Miembros no representados,
los que estan insuficientemente representados o los que pueden caer por debgjo de
sus limites convenientes. Se prevé tomar medidas més proactivas para atraer a
candidatos idéneos de esos Estados Miembros. Ademas, se pondran en practica
estrategias de busgueda de candidatos para aumentar €l nimero de mujeres
cualificadas, en especial para puestos de nivel superior y en grupos ocupacionales
en los que la representacién de las mujeres es muy insuficiente.

64. Cuando elijan candidatos para llenar puestos, los jefes de los departamentos y
oficinas tendrén que actuar de conformidad con los compromisos que hayan
contraido en sus planes de accién en materia de recursos humanos. Los jefes de
departamento tienen la obligacion de certificar que, a tomar decisiones sobre la
seleccion de candidatos, se han tenido en cuenta las metas sobre representacion
geogréfica y sobre género indicadas en sus respectivos planes de accion en materia
de recursos humanos. En los casos en que los jefes de departamento, en particular
los que no estén alcanzando las metas departamental es de representacion geogréfica
y de género, se propongan elegir a un candidato externo de un Estado Miembro
excesivamente representado, o a un hombre cuando haya una candidata mujer
igualmente cualificada, esa seleccion debera justificarse ante la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos y ser aprobada por €ella, de conformidad con la resolucion
61/244.

65. Laactuacion de los jefes de departamento u oficina en el cumplimiento de los
objetivos adoptados para la gestion de los recursos humanos se examina
periédicamente en la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas, que
preside la Vicesecretaria General y que sirve de instrumento para asegurar la
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rendicion de cuentas por el personal directivo de mas alto nivel. En este contexto, €l
cumplimiento de los mandatos sobre la distribucidon geogréfica equitativa y el
equilibrio de género aprobados por la Asamblea General es un indicador clave del
desempefio.

66. Aungue €l sistema de limites convenientes en la distribucién geogréfica no se
aplica a la contratacion del personal de las misiones de mantenimiento de la paz y
las misiones politicas especiales de las Naciones Unidas, €l Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz asegura que la representacion geogréafica
se tenga debidamente en cuenta, segiin lo dispuesto en el parrafo 3 del Articulo 101
de la Carta de las Naciones Unidas. También se hacen esfuerzos especiales para
asegurar la mayor representacion posible de personal femenino en el terreno. Por
ultimo, de acuerdo con el espiritu de la resolucion 55/238 de la Asamblea General,
el personal que presta servicios en e Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz en la Sede y sobre el terreno debe reflejar debidamente la
contribucion de los paises que aportan contingentes a las actividades de
mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas. El plan de accién en materia de
recursos humanos del jefe del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz incluira metas y objetivos generales para la dotacion de personal del
Departamento, tanto en la Sede como sobre el terreno, que estarén de acuerdo con
estas consideraciones. Con arreglo a las lineas jerédrquicas establecidas, el
Representante Especial del Secretario General/Jefe de Mision, a su vez, sera
responsable ante el Secretario General, por intermedio del Secretario Genera
Adjunto de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, del cumplimiento en su misién
de las metas y los objetivos establecidos especificamente para ella en el plan de
accion en materia de recursos humanos.

Beneficios previstos

67. El sistema de listas de candidatos preseleccionados representa una iniciativa
importante para poner a la Secretaria en mejores condiciones de contratar sin
demora a candidatos cualificados. La contratacion proactivay estratégica permitiria
en mayor medida que la Organizacion atrajese y retuviese a personal de alta calidad
adecuado para atender las necesidades y cumplir las normas de la Organizacion.
También ayudaria a reducir las altas tasas de vacantes que se registran en algunos
lugares de destino y algunas operaciones sobre €l terreno.

68. El uso de listas de candidatos presel eccionados para llenar vacantes aceleraria
y simplificaria el proceso de seleccion del personal y aumentaria la transparencia, la
facilidad y la flexibilidad para atender diversas necesidades en materia de dotacién
de personal y evitaria la duplicacion de esfuerzos, reduciria las demoras
administrativas y acortaria el tiempo necesario parallenar una vacante.

69. La aplicacion de esta propuesta esta relacionada con la disponibilidad de
recursos, segun se indica en el informe del Secretario General titulado “Invertir en
el personal” y en el proyecto de presupuesto para el bienio 2008-2009.

70. SeinvitaalaAsamblea General atomar nota del presente informe.
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