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Resumen

El presente informe se ha preparado en cumplimiento de lo dispuesto en la
resolucion 61/244 de la Asamblea General.

Desde la presentacion a la Asamblea General de los anteriores informes del
Secretario General sobre la reforma de la gestién de los recursos humanos y la
inversién en el personal, se han hecho progresos considerables en la consolidacién y
ampliacion del programa de reformas de la gestion de |os recursos humanos, sobre la
base de las resoluciones y decisiones de la Asamblea.

El Secretario General invita a la Asamblea General a que tome nota de los
logros alcanzados hasta la fecha en la gjecucion del programa de reformas de la
gestion de los recursos humanos y de las actividades previstas para el futuro que se
presentan en este informe.
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I ntroduccion

1. El presente informe se ha preparado en cumplimiento de la resolucién 61/244
de la Asamblea General, en la que ésta pidi6 al Secretario General que le informara
en su sexagésimo tercer periodo de sesiones de la aplicacion de la resolucién.

2. El informe resefia las medidas adoptadas en respuesta a esas peticiones.
Contiene también observaciones sobre las medidas adoptadas como parte de
iniciativas de reforma anteriores presentadas por el Secretario General en sus
informes titulados “Fortalecimiento de las Naciones Unidas: un programa para
profundizar el cambio” (A/57/387 y Corr.1), “Un concepto mas amplio de la
libertad: desarrollo, seguridad y derechos humanos para todos’ (A/59/2005), e
“Invertir en el personal” (A/61/255).

3. El informe tiene un formato distinto del de los informes anteriores sobre la
reforma de la gestion de los recursos humanos (A/61/228 y Corr.1, A/59/263,
A/57/293, A/55/253 y Corr.1 y A/53/414). En tanto estos Ultimos se basaban en
los 10 elementos constitutivos de la reforma de la gestién de los recursos humanos,
el presente informe se basa en las esferas abarcadas por el nuevo marco para la
gestion de los recursos humanos presentado en el informe del Secretario General
sobre la inversion en el personal (A/61/255), a saber, la contratacion y la seleccion,
la movilidad, la promocién y el apoyo de las perspectivas de carrera, los arreglos
contractuales y la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno, y la
formacion de capacidad directiva y de gestion. El informe contiene también
secciones sobre cuestiones como la planificaciéon y el seguimiento de los recursos
humanos, los concursos nacionales, la gestion de la actuacion profesional, la
administracion de justicia, las tecnologias de la informacion sobre recursos
humanos, y el fortalecimiento de la rendicion de cuentas. Esta informacién se
presenta porque, o bien la Asamblea General habia pedido en su resolucion 61/244
que se adoptaran medidas complementarias en esos ambitos, o bien se han
registrado avances importantes en ellos desde |la presentacion de los anteriores
informes sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos (A/61/228 y
Corr.1) y sobre la inversion en el persona (A/61/255). El Secretario General
presentara por separado informes sobre la movilidad, los arreglos contractuales y la
armonizacion de las condiciones de servicio, y la administracién de justicia, por lo
gue en el presente solo figura una descripcién resumida de los avances en cada uno
de esos ambitos.

4. Por consiguiente, el presente informe debera leerse conjuntamente con los
informes del Secretario General sobre contratacion y dotacién de personal en las
Naciones Unidas: estrategia seguida (A/63/285); aplicacion de la politica de
movilidad (A/63/208); propuestas detalladas para simplificar los arreglos
contractuales de las Naciones Unidas. €l camino a seguir (A/63/298); enmiendas al
Estatuto del Personal (A/63/189); y administracion de justicia (A/63/132).

5. LaAsamblea también tiene ante si el informe del Secretario General sobre la
composicion de la Secretaria y sus adiciones sobre la utilizacién de personal
proporcionado gratuitamente y de consultores y contratistas, y acerca del empleo de
ex funcionarios jubilados (A/63/310 y Add.1 a 3).
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Antecedentesy generalidades

6. En su informe titulado “Invertir en el personal” (A/61/255), el Secretario
General present6é su vision de la reforma de la gestién de los recursos humanos,
segun la cual la Secretaria del futuro sera integrada, operacional y orientada hacia el
terreno. Subray6 que, para cumplir los mandatos complejos e interrelacionados de la
Organizacion de manera eficiente y econdémica, era necesario contar con un
personal, versétil, mévil y dotado de multiples habilidades, que trabajara en diversas
disciplinas. Reiteré que la Organizacion seria conocida por sus altas normas de
ética, equidad, transparencia y rendicion de cuentas, asi como por su cultura de
aprendizaje constante, elevado desempefio, excelente gestiéon y respeto de la
diversidad. En ese informe se presentaron elementos de la nueva vision de la gestion
de los recursos humanos, basada en los principios siguientes: flexibilidad para
responder a la evolucién de las necesidades institucionales; normas éticas claras;
sencillez, claridad y transparencia; contratacion y promocion de las perspectivas de
carrera en funcion de los méritos; cumplimiento de los mandatos sobre la
distribucién geogréfica y el equilibrio de género; responsabilidades del personal
directivo y de los funcionarios en general; integracion del personal que trabaja sobre
el terreno y en la Sede en una Unica Secretaria mundial; y alianzas firmes entre €l
personal directivo y la Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

7.  Se presentaron a la Asamblea General para su examen propuestas detalladas
que abordaban diversas esferas, como por g emplo: la contratacién y la seleccion; la
movilidad; la promocién y el apoyo de las perspectivas de carrera; los arreglos
contractuales y la armonizacién de las condiciones de servicio sobre el terreno; y la
formacion de capacidad directiva y de gestion. La Asamblea tomé nota de las
propuestas y pidié al Secretario General que en su sexagésimo tercer periodo de
sesiones |e presentara un informe sobre su aplicacion. Asimismo, aplazé la adopcién
de decisiones sobre diversas propuestas, en particular la contratacion basada en
listas de candidatos, la simplificacion de los arreglos contractuales y la
armonizacion de las condiciones de servicio, y pidié al Secretario General que
proporcionara mas informacion en sus periodos de sesiones subsiguientes.

8. Mas adelante se resefian los avances registrados en la aplicacion de las
propuestas. La informacién adicional solicitada por |la Asamblea General sobre las
propuestas que no aprobd figura en los mencionados informes del Secretario
General sobre contratacién y dotaciéon de personal en las Naciones Unidas:
estrategia seguida, aplicacion de la politica de movilidad, propuestas detalladas para
simplificar los arreglos contractuales de las Naciones Unidas. €l camino a seguir, y
enmiendas al Estatuto del Personal, que se presentardn en el sexagésimo tercer
periodo de sesiones. La Asamblea General ya habia recibido cierta informacién
adicional en los informes sobre la contratacién y dotacién de personal (A/61/822), la
aplicacion de la politica de movilidad (A/62/215), la racionalizacién de los arreglos
contractuales (A/61/857 y A/62/274) y la armonizacion de las condiciones de
servicio (A/61/861).

9. En diciembre de 2007, el Secretario General pidié a la Vicesecretaria General
que presidiera un Equipo de Tareas de gestion de recursos humanos encargado de
proponer soluciones a los problemas sefialados por el Ombudsman en las esferas
interrelacionadas de la contratacién y los arreglos contractuales, incluidas
cuestiones como la distribucién geogréfica y el género, y la promocion de las
perspectivas de carrera, incluidos temas como la movilidad y la capacitacion.
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El Secretario General pidié también al Secretario General Adjunto de la Asamblea
General y de Gestion de Conferencias que presidiera un Equipo de Tareas para
simplificar y racionalizar las normas de los procesos de trabajo, con miras a
incorporar la simplificacién, transparencia y rendicion de cuentas en los procesos de
trabajo y determinar los obstaculos y las limitaciones operacionales existentes en
algunas categorias de la funcién de recursos humanos.

10. Cada uno de esos equipos de tareas elaboré recomendaciones para la adopcion
de medidas, que se han consolidado en un conjunto Unico de recomendaciones que
abarcan nueve esferas, a saber, la planificacion de la fuerza de trabajo, €l sistema de
seleccion del personal y la gestion de las vacantes, concursos para la contratacion de
funcionarios del cuadro organico, laresponsabilidad de los directores y la gestion de
la actuacion profesional, la movilidad, la promocion de |as perspectivas de carreray
la capacitacion, el pago de las prestaciones del personal, las condiciones de las
pensiones, y los contratos y las condiciones de servicio. El Secretario General
aprobd esas recomendaciones unificadas para la adopcion de medidas. Si bien
algunas recomendaciones podrian ser aplicadas bajo la autoridad del Secretario
General, hay otras sobre las cuales habria que consultar al personal o a entidades
como la Junta de los jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la
coordinacién y el Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas,
y obtener la aprobacién de la Asamblea General. Las recomendaciones que
requieran la aprobacion de la Asamblea figuran en los documentos A/63/285,
A/63/208, A/63/298 y A/63/189.

11. Las recomendaciones sobre las cuales hay que consultar a personal se
distribuyeron entre los representantes del personal en todos los lugares de destino de
la Secretariay el Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion las
examind en su 29° periodo de sesiones, celebrado en Nueva York en junio de 2008.
El Comité es el mecanismo conjunto a nivel 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 persona de toda la Organizacion. El
Comité apoyd las recomendaciones consolidadas para la accién e hizo un grupo de
propuestas sobre algunos pormenores de las recomendaciones. Las propuestas del
Comité fueron aceptadas por el Secretario General e incorporadas en los
documentos A/63/285, A/63/208, A/63/298 y A/63/189.

12.  Se han registrado progresos importantes en la gjecucion de la reforma de la
gestion de los recursos humanos, y los principales logros alcanzados hasta la fecha
son |os siguientes:

a) Planificacion y seguimiento de las actividades relativas a los recur sos
humanos. En 1999 se comenzaron a realizar ejercicios departamentales de
planificacion de los recursos humanos, que ya estdn en su quinto ciclo, se
institucionalizaron los debates que celebraban periddicamente la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos y los jefes de departamento sobre importantes elementos de
la gestion de los recursos humanos, 10 que hizo que se reconociera que la gestion del
personal era una parte fundamental de sus responsabilidades. En esos debates se
fijan metas bienales para esferas clave de la gestion de los recursos humanos, como
la gestion de las vacantes y la seleccion del personal, la representacion geografica,
el equilibrio de género, la movilidad, la formacion del personal, la comunicacion
entre el personal y la administracion, y el empleo de consultores y jubilados. La
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Oficina de Gestion de Recursos Humanos puso en funcionamiento un sitio Web para
seguir de cerca los progresos en la aplicacion de los planes de accion
departamental es en materia de recursos humanos. Se ha facilitado también el acceso
de los departamentos y las oficinas al sitio web para que puedan seguir el
cumplimiento de sus propios planes de accién y mantenerse actualizados al
respecto. La Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas supervisa el
desempefio de los jefes de departamento en la aplicacion de los planes
departamental es. La gestion de los recursos humanos, junto con la gestién financiera
y de los programas, estd incluida en los pactos del personal directivo superior, que
son los planes de gestion anuales establecidos entre los jefes de departamento y el
Secretario General. También se conciertan pactos entre los jefes de departamentos
(anivel de Secretario General Adjunto) y los jefes de oficinas (a nivel de
Subsecretario General). Los pactos refuerzan la responsabilidad de los directivos
superiores y la rendicién de cuentas por las facultades delegadas en ellos. Mediante
la verificacion in situ en los departamentos, oficinas y misiones sobre €l terreno se
da un mejor seguimiento al gjercicio de las atribuciones delegadas para administrar
los recursos humanos. Para adoptar un enfogque mas estratégico, dinamico y
planificado de la gestion de los recursos humanos, en el bienio 2008-2009 se
implantara la planificacion de la fuerzalaboral en todala Secretaria;

b) Contratacién y dotacién de personal. El sistema de seleccion del
personal vigente, establecido en 2002, integra la contratacion, colocacion, gestion
de la movilidad y ascensos, y delega la responsabilidad por las decisiones de
seleccion en los jefes de departamento responsables de la ejecucion de los
programas y de sus resultados. Con el apoyo de Galaxy, la herramienta electronica
de dotacion de personal, el sistema ha agilizado el proceso de seleccion y
aumentado la eficiencia y transparencia del proceso, en comparacion con el anterior
sistema de seleccion del personal basado en papel. La Asamblea General,
reconociendo la necesidad de contar con un sistema mas eficaz e integrado, aprobé
el desarrollo de una nueva herramienta electronica de dotacion del personal para
reemplazar el Galaxy. Ha concluido el proceso de adquisiciones para ese huevo
sistema, y se espera que la primera fase de su implantacion concluya para fines de
2008. Se han adoptado diversas medidas para aumentar |a representacion geogréfica
y €l equilibrio de género, como por ejemplo nuevas disposiciones dirigidas a
reforzar el respeto de las normas aplicables para lograr los objetivos de distribucion
geogréfica y de género, la inclusion de elementos relativos a la representacion
geogréfica y el equilibrio de género en los pactos de los cuadros directivos
superiores, y la elaboraciéon de una estrategia y marco de divulgacion mas
dinamicos. En la seccion IV. B infra se ofrecen detalles sobre estas medidas;

¢) Movilidad. La politica sobre la movilidad institucional se introdujo en
2002 como una parte integral del sistema de selecciéon del personal a fin de crear
una plantilla méas versatil, movil y que tenga multiples aptitudes. Desde 2002 se han
fijado limites de tiempo en la ocupacion de todos los puestos. La primera vuelta del
programa de reasignacion dirigida comenz6 en mayo de 2007 y se completar para
finales de 2008. La movilidad se ha vinculado a la promocion de las perspectivas de
carreray se han establecido programas de apoyo;

d) Promociény apoyo de las perspectivas de carrera. La Organizacion ha
instituido una politica integral de promocién de las perspectivas de carrera que hace
énfasis en la rendicion de cuentas a nivel institucional, de gestion y personal. Con el
fin de promover en toda la Secretaria val ores compartidos y normas comunes, se han
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integrado valores basicos y competencias basicas y de gestion, en todos los sistemas
de recursos humanos, incluidos los de contratacion y seleccion, perfeccionamiento
del personal y gestion de la actuacion profesional. El programa de aprendizaje de la
Organizacion se basa en el principio de que consolidar y mantener la competencia
profesional y directiva del personal es unaimportante tarea prioritaria, y que invertir
en el aprendizaje es fundamental para el futuro de la Organizacion. El programa
consta de dos componentes principales: programas organizados a nivel central que
se imparten en toda la Secretaria, destinados a transformar la cultura de la
Organizacion y promover la adhesion a los valores basicos y establecer
competencias bésicas y de gestion; y programas descentralizados, por cuya
gjecucion se han delegado responsabilidades en los departamentos y las oficinas, y
gue estan dirigidos a mejorar las aptitudes sustantivas y técnicas del personal,
incluso en la esfera de las tecnologias de la informacion especializadas. En 2002 se
implant6 un sistema electrénico de evaluacion de la actuacion profesional (e-PAS)
basado en las mejores practicas. El sistema e-PAS vincula los planes de trabajo
individuales con los de las unidades y |os departamentos, y promueve el intercambio
de informacion y la comunicacion entre los funcionarios y sus supervisores;

€) Fortalecimiento de la capacidad directiva y de gestion. La
Organizacion prepard una amplia gama de programas de formacion y desarrollo
institucional para fomentar sistematica y progresivamente la capacidad de gestion y
direccion. En 1996 se puso en marcha el Programa de capacitacion en
administracion de personal, destinado a fortalecer las competencias en materia de
gestion de los funcionarios que ocupaban cargos directivos. Ese programa ha
evolucionado y ha sido reemplazado por el Programa de capacitacion de dirigentes
para funcionarios de categorias D-1 y D-2 y el Programa de Desarrollo de la
Capacidad de Gestion, para los de categorias P-4 y P-5. Para complementar esos
programas para personal directivo, se imparten a nivel de departamento programas
de perfeccionamiento de la capacidad institucional y de gestién, y en 2004 se
iniciaron programas para fomentar la capacidad de liderazgo de las mujeres.

Funcion dela Oficina de Gestion de Recur sos Humanos

13. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos sigue desempefidndose como la
autoridad central encargada de los asuntos de recursos humanos. Sin embargo, |la
evolucion de las necesidades operativas de la Organizacion exige que la Oficina
actlie de manera mas dinamicay estratégica.

14. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos tiene un papel fundamental en
diversos ambitos, que consiste en:

a) Ayudar ala Organizacién a adaptar su capacidad en materia de recursos
humanos de manera que pueda enfrentar |os obstaculos que se van presentando y
apoyar el establecimiento de nuevas entidades;

b) Desarrollar y mantener la infraestructura de gestion de los recursos
humanos mediante la formulacién de politicas y las tecnologias de la informacién;

c) Crear capacidad para ayudar al persona directivo a desempefiar sus
funciones de gestién y a los funcionarios a desempefiar sus funciones profesionales
al maximo de sus posibilidades, y verificar el desempefio;
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d) Introducir y compartir ideas novedosas y buenas précticas en la gestion
de los recursos humanos;

€) Hacer una labor de promocion en asuntos relativos a las condiciones de
servicio y la seguridad, incluidos aspectos como el equilibrio entre la vida personal
y lavidalaboral, el perfeccionamiento del personal y las oportunidades de carrera;

f)  Prestar asesoramiento y servicios administrativos a departamentos y
oficinas, cuadros directivos y personal en general.

15. La Asamblea General, en su resolucion 62/236, tom6 nota de la nueva
estructura organica de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, presentada en el
contexto del presupuesto por programas para €l bienio 2008-2009. Se habia
propuesto que la nueva estructura comprenderia la Oficina del Subsecretario
General y cuatro divisiones, a saber, la Division de Politicas y Planificacion
Estratégica, la Division de Contratacion y Dotacion de Personal, la Division de
Formacion y Perfeccionamiento y la Division de Servicios Médicos. Sin embargo,
no se aprobo la solicitud de crear un puesto de categoria D-2 para el Director de la
Division de Contratacion y Dotacién de Personal. En consecuencia, es necesario
modificar de nuevo la estructura organica para asegurar que se ajuste a las
prioridades funcionales, que preste apoyo maximo a la reforma de la gestion de los
recursos humanos emprendida por el Secretario General, y que mantenga una
division equitativa de la funcion de rendicion de cuentas y la responsabilidad entre
los puestos aprobados.

16. La estructura organica modificada de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos estaria integrada por la Oficina del Subsecretario General, el Servicio de
Politicas de Recursos Humanos, la Division de Planificacion Estratégica y Dotacion
de Personal, la Division de Aprendizaje, Perfeccionamiento y Servicios de Recursos
Humanos y la Division de Servicios Médicos. Con esta estructura organica
modificada, la Oficina podria gjercer su autoridad general sobre la gestion de los
recursos humanos, generar la mayor sinergia posible entre las divisiones, secciones
y unidades para prestar mejores servicios a sus clientes de la manera mas eficaz y
eficiente, y realizar innovaciones para hacer frente a los desafios nuevos o en
ciernes en el ambito de la gestion de los recursos humanos. En el contexto del
proximo informe sobre la gjecucion del presupuesto por programas para el bienio
2008-2009 se informara sobre la necesaria reorientacion institucional de los
recursos.

17. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos trabaja en asociacion estrecha
con expertos y cuadros directivos encargados de los recursos humanos en toda la
Organizacion y en consulta con el personal y con sus representantes en todos los
lugares de destino. La Oficina consulta periddicamente a otras organizaciones del
régimen comun y representa a la Organizacion en los periodos de sesiones de la
Comision de Administracion Puablica Internacional (CAPI).

Principaleslogrosy orientacion futura

18. La reforma de la gestion de los recursos humanos es un proceso. Los
principales logros obtenidos hasta |a fecha han ayudado a la Organizacion a superar
obstaculos importantes. No obstante, aln persisten muchas dificultades y han
surgido nuevos desafios. Por consiguiente, la Organizacion debe continuar
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fortaleciendo su estrategia'y marco de gestion de los recursos humanos para cumplir
los mandatos cada vez mas complegjos que se le encomiendan. La simplificacion y
racionalizacion de las politicas y préacticas de gestion de los recursos humanos, la
planificacion y creacion de un cuadro de persona anivel mundial integrado y movil
y que tenga competencias multiples, la mejora de las condiciones de servicio, €l
empleo de las tecnologias modernas de la informacion y las comunicaciones, y el
fortalecimiento de la rendicion de cuentas son elementos fundamental es para que la
Organizacion alcance sus objetivos en el futuro. En las secciones siguientes se
resefian los principales logros obtenidos hasta la fecha y la orientacién futura de la
reforma de la gestion de |os recursos humanos.

Planificacion y seguimiento de las actividades de recur sos
humanos

19. Los objetivos generales de la planificacion y el seguimiento de las actividades
de recursos humanos consisten en aplicar un sistema de planificacion integrada de la
fuerza laboral a mediano plazo y crear herramientas de apoyo que ayuden a alcanzar
los objetivos y las metas de la Organizacion en materia de recursos humanos a nivel
de departamento y oficinay en la Secretaria en su conjunto.

L ogros obtenidos hasta la fecha

20. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos mejord su labor de seguimiento
de los principales indicadores demogréficos del personal de la Secretariay continla
presentando informes anuales al respecto a la Asamblea General. En los Ultimos
afios se han ampliado considerablemente el formato y el alcance de la informacion
presentada, que ya abarca a todo el personal empleado por la Organizacion, incluso
en las operaciones sobre €l terreno.

21. La planificacion y el desempefio de cada departamento con respecto a los
mandatos legislativos sobre la gestion de los recursos humanos se sustentan en el
sistema de planes de accién sobre recursos humanos, que se ha convertido en un
sistema institucionalizado, al que recientemente se le han introducido elementos de
la rendicion de cuentas. Este sistema se ha fortaecido ain més con el
establecimiento de pactos del personal directivo superior con el Secretario General,
que permiten adecuar los objetivos administrativos y de gestion de los jefes de
departamentos y oficinas, incluidos sus principales objetivos en el ambito de la
gestion de los recursos humanos, a sus objetivos programéaticos.

22. Los pactos y los planes de accién sobre recursos humanos son elementos
importantes del marco de rendicién de cuentas institucional. La gjecucion de los
pactos y los planes de accién sobre recursos humanos es seguida de cerca por €l
Departamento de Gestion, y la Junta sobre el Desempefio de las Funciones
Directivas, presidida por la Vicesecretaria General, periédicamente recibe
informacién sobre sus progresos y los examina.

23. Los 26 jefes de departamentos y oficinas principales prepararon pactos
generales para 2008 tras realizar exdmenes personales profundos con la
Vicesecretaria General. La Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas
realiz6 un andlisis provisional de su cumplimiento en junio de 2008. A fin de
fomentar la transparencia y la rendicion de cuentas, el Secretario General publico
los pactos en la Intranet. En los pactos se fijan cuatro objetivos en la esfera de la
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gestion de los recursos humanos: reducir al minimo el nivel de vacantes, lograr la
paridad entre los sexos en los puestos del cuadro organico y categorias superiores;
mejorar la distribucion geogréfica del personal; y lograr el 100% de cumplimiento
del sistema de evaluacion de la actuacion profesional. Para esos objetivos se han
fijado determinados logros previstos e indicadores de resultados.

24. En tanto que los pactos estan destinados a resolver cuatro problemas de
carécter estratégico de la gestion de los recursos humanos, los planes de accion
sobre recursos humanos constituyen el marco de gestién bienal por el que se guian
los jefes de departamentos y oficinas y los directores de programas en el desempefio
de sus funciones de gestion de los recursos humanos. La Oficina de Gestiéon de
Recursos Humanos proporciona a los departamentos orientacion y asistencia para
gue alcancen las metas establecidas, asi como informacion estadistica pertinente, lo
que facilita el seguimiento de los progresos.

25. La Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas, en su reunion de
julio de 2007, examind la gjecucion de los planes de accion departamentales para
2005-2006. La Vicesecretaria General informd a los jefes de departamentos y
oficinas de las esferas en que seria necesario hacer mejoras en el siguiente ciclo,
sobre todo en cuanto a los objetivos de representacion geografica y equilibrio de
género. Se inform6 a la Asamblea General de los resultados del examen en el
informe del Secretario General sobre la composicion de la Secretaria
correspondiente a 2006/2007 (A/62/315).

26. El quinto ciclo de los planes de accién sobre recursos humanos
correspondiente a 2007 y 2008 contempla objetivos institucional es racionalizados en
el ambito de la gestion de los recursos humanos derivados de los mandatos
pertinentes encomendados por la Asamblea General. L os planes de accién contienen
metas cuantificables en esferas clave como la gestion de las vacantes, 1a distribucion
geogréfica, €l equilibrio de género, la movilidad, la evaluacion de la actuacion
profesional, el perfeccionamiento del personal, las relaciones entre el personal y la
administracion, el empleo de consultores y contratistas, y el empleo de jubilados.
Veintinueve departamentos y oficinas participan en el ciclo en curso. En 2007, se
elaboraron planes de accidn sobre recursos humanos de caracter experimental que se
implantaron en seis operaciones de mantenimiento de la paz. La Oficina de Gestion
de Recursos Humanos y el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el
Terreno realizaran un examen de los resultados de este experimento e introduciran
planes de accién para todas las operaciones de mantenimiento de la paz a finales de
2008. La Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas examind el
desempefio de los departamentos a mitad de ciclo y pidi6 a los jefes de cada
departamento y oficina que tomaran todas las medidas necesarias para alcanzar sus
metas en los meses que restaban del ciclo de actividades de mantenimiento de la
paz, hasta junio de 2008.

27. En 2008, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos introdujo un sistema en
linea en forma de tablero de datos que ofrece actualizaciones mensuales de los
progresos realizados por los departamentos en el cumplimiento de los objetivos de
sus planes de accion, asi como hojas de puntuacion mensuales para medir esos
progresos. El sistema utiliza datos de diversas bases de datos, como el Sistema
Integrado de Informacion de Gestion (IMIS), €l sistema Galaxy y el e-PAS. La
disponibilidad de datos en linea contribuye a una mayor transparenciay empodera a
los directores de programas en sus esfuerzos por alcanzar los objetivos. Se ha
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capacitado a los coordinadores de los planes de accion sobre recursos humanos de
todos | os departamentos y oficinas para que puedan utilizar este sistema.

28. Atendiendo ala peticion formulada por la Asamblea General en su resolucion
61/244, se publicaron en la Intranet los planes de accién departamentales sobre
recursos humanos para el ciclo en curso.

29. En 2007 y a principios de 2008, de conformidad con la peticién formulada por
la Asamblea General en su resolucién 61/244, en la Secretaria se elaboré un marco
para la planificacion del cuadro de personal. El Equipo de Tareas de gestion de
recursos humanos, presidido por la Vicesecretaria General, determind que la
planificacion estratégica de la fuerza laboral era una tarea prioritaria clave de los
departamentos. En consecuencia, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha
finalizado los trabajos preliminares dirigidos a vincular todos los puestos de
plantilla con los grupos ocupacionales apropiados como base para hacer
posteriormente un levantamiento de los puestos y las competencias para el gjercicio
de planificacion.

30. El concepto de planificacion de la fuerza laboral incluye elementos como el
andlisis de la oferta de fuerza de trabajo en los departamentos y las necesidades
futuras de fuerza de trabajo, que se basan en los pronésticos elaborados por la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos y por cada departamento y oficina,
respectivamente. El andlisis comprende los movimientos de personal previstos
debido a la edad de jubilacion obligatoria y la rotacion de personal, en lo que se
refiere a la oferta, y las necesidades de fuerza laboral previstas en consonancia con
los marcos estratégicos de los departamentos, en lo que toca a la demanda. La
comparacion de las previsiones de oferta y demanda permitiria hacer prondsticos
sobre déficits de fuerza de trabajo para los préximos cuatro afios, primero a nivel
departamental y luego a nivel de la Secretaria, agregados por grupo ocupacional y
categoria. El andlisis que realice la Oficina de Gestion de Recursos Humanos se
facilitaria a los departamentos y las oficinas para que elaboren planes de accién
practicos dirigidos a satisfacer las necesidades previstas.

31. Laadquisicion reciente de una nueva herramienta electronica de gestion de las
competencias del personal apoyara la planificacion estratégica de la fuerza laboral a
nivel de toda la Secretaria. Esta herramienta electronica también se utilizara para
realizar un inventario de las competencias. En febrero de 2007 se introdujo un
cuestionario final en linea para el personal que cesa en sus funciones con el
proposito de captar datos importantes para la planificacion de la fuerza laboral, que
no se habian reunido antes a nivel central. Esa informacion se emplearia para
elaborar normas en los ambitos de retenciéon del personal, equilibrio de género y
condiciones de servicio.

32. El seguimiento permanente que hace la Oficina de Gestién de Recursos
Humanos de la manera en que | os departamentos, las oficinas y las misiones sobre el
terreno gjercen las funciones que se les han delegado en la gestion de los recursos
humanos también aporta informacién importante para la planificacion de los
recursos humanos y la formulacion de politicas. El objetivo que se persigue es
cerciorarse de que se acatan los reglamentos, las normas y las politicas y los
procedimientos establecidos y se cumplen las normas de actuacion profesional y los
objetivos. La funcidon de seguimiento también permite a la Oficina proporcionar
orientacion y apoyo oportunos a los departamentos y las oficinas, segin sea
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necesario, y determinar y difundir la experiencia adquirida y las mejores practicas
de gestion de los recursos humanos.

33. En 2007 y €l primer semestre de 2008, la Oficina de Gestién de Recursos
Humanos organiz6 misiones de seguimiento a tres operaciones de mantenimiento de
la paz y a tres departamentos y oficinas y prepar6 informes generales de
seguimiento. Por motivos de seguridad, el seguimiento de la Fuerza Provisional de
las Naciones Unidas en el Libano debid realizarse a distancia.

34. Las misiones de seguimiento han arrojado diversos beneficios importantes:
permiten dar capacitacion in situ al personal encargado de funciones de recursos
humanos en los departamentos y las oficinas, sensibilizan a los directores de
programas sobre determinadas esferas de responsabilidad en el marco de las
facultades que se han delegado en ellos y sobre el cumplimiento de los mandatos
legislativos generales relacionados con |os recursos humanos, en particular respecto
aladistribucion geogréficay el equilibrio de género del personal; y permiten que el
personal de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos conozca de primera mano
las necesidades de los departamentos y las oficinas, incluidas las oficinas y
operaciones sobre el terreno.

35. El intercambio de informacion sobre los examenes con los departamentos y
oficinas interesadas y las medidas de seguimiento posteriores demuestran la
importancia que reviste seguir fortaleciendo la capacidad de la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos para realizar labores de seguimiento. La Oficina esta
elaborando un sistema electronico para reunir informacién a nivel central sobre las
actividades de seguimiento y las recomendaciones conexas, 10 que aumentaria la
transparencia, permitiria observar la aplicacion y daria acceso a todos los
departamentosy las oficinas al inventario de mejores précticas.

Orientacion futura

36. El sistema de planificacion global de la fuerza laboral, que incluye un
inventario de las competencias del personal, se aplicaria para apoyar la vision del
Secretario General sobre la gestion de los recursos humanos. Este sistema,
respaldado por métodos modernos y automatizados de reunion y andlisis de la
informacién como parte de la nueva herramienta electronica de gestion de las
competencias del personal, formaria la base de la reforma de las practicas de
recursos humanos. El sistema de planificacion de la fuerza laboral permitiria
integrar diversos elementos de gestion de los recursos humanos en |a Secretaria.

37. En enero de 2009 comenzard el nuevo ciclo de los pactos del personal
directivo superior para 2009 y se introducirén los planes de accion sobre recursos
humanos para 2009-2010.

38. Es necesario que la funcién de seguimiento de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos se amplie y sea mas sistemética, pues actualmente se centra en
el seguimiento de las entidades en las que se han delegado responsabilidades. La
Oficina también estd ajustando sus précticas de seguimiento de la gestion de los
recursos humanos al marco de rendicion de cuentas més general de la Secretaria. Se
prestard mayor atenciéon a los diversos aspectos y niveles de seguimiento de la
manera en que se gjercen las facultades delegadas en los departamentos, las oficinas
y las operaciones sobre €l terreno, y a integrarlos en todos los procesos de gestion
de los recursos humanos de los departamentos y las oficinas. Con ello aumentara la
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transparencia de la gestion de los recursos humanos, el cumplimiento de los
reglamentos, las normas y las politicas vigentes, y la uniformidad en su aplicacion
en toda la Secretaria.

39. El marco de seguimiento permitira que todas las oficinas de recursos humanos
y todos los funcionarios encargados de esas tareas realicen una evaluacion interna,
lo que cambiaria la forma en que se realiza el seguimiento, que ahora es reactivo y
pasaria a ser mas proactivo. Se ampliard también la gama de instrumentos de
seguimiento de que dispone la Secretaria. Ademés de las acciones rutinarias de
control incorporadas en la tramitacion normal de los servicios de recursos humanos,
habrd maéas instrumentos automatizados que permitiran observar fécilmente el
cumplimiento de los pactos del personal directivo superior y de los planes de accion
sobre recursos humanos, realizar el seguimiento mediante el andlisis de los datos
sobre recursos humanos registrados en los sistemas de apoyo, y hacer mas
actividades de seguimiento general a distancia. Las visitas sobre el terreno se
seguiran utilizando como un importante instrumento de seguimiento.

40. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos procurara encontrar formas de
fortalecer su capacidad para la aplicacion préctica del marco de seguimiento.

Contratacién y dotacion de per sonal

41. Lacapacidad 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
estén integrados en una Secretaria mundial, y que permita regjustar las
caracteristicas del personal a las necesidades futuras. El objetivo global es
establecer una fuerza laboral de alta calidad, dotada de conocimientos mdltiples, que
sea movil y que demuestre el méas alto grado de eficiencia, competencia e
integridad, teniéndose debidamente en cuenta la representacion geogréfica y el
equilibrio entre los géneros.

L ogros obtenidos hasta la fecha

42. La Secretaria sigue desplegando esfuerzos para asegurar que SUS recursos
humanos se desplieguen y gestionen de la mejor manera posible para cumplir los
multiples y complejos mandatos de la Organizacion. Se han hecho avances
considerables en el proceso de racionalizacion y simplificacion de las politicas y los
procesos para la dotacién de personal de la Secretaria. La consideracion esencial es
cerciorarse de que la Organizacion mantenga los niveles més elevados de eficiencia,
competencia e integridad, y a la vez procure cumplir los mandatos que atafien a la
representaci 6n geogréfica equitativay el equilibrio de género.

43. Se han realizado progresos en varios aspectos de la contratacion, colocacién y
ascensos del personal. Como parte de las actividades complementarias del
27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre e Persona y la
Administracion, celebrado en 2006, el 1° de enero de 2007 entraron en vigor
medidas para contribuir a cumplimiento de los mandatos de la Organizacién
relacionados con la distribucion geograficay el equilibrio de género.

44. Algunas de las medidas sobre la dotacion de personal propuestas figuraban en
las recomendaciones unificadas sobre la gestion de los recursos humanos
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formuladas por los equipos de tareas, como por eemplo la dotacion de personal
basada en listas de candidatos y la simplificacion de los requisitos exigidos a los
candidatos y reduccion del plazo para examinar los casos. Estas acciones
concuerdan con las recomendaciones que figuran en el informe del Secretario
General sobre lainversion en el personal (A/61/255).

45. El proyecto de gestion de las competencias del persona ha permitido realizar
progresos en varios aspectos de la gestion de los recursos humanos de la Secretaria.
Entre esos avances figuran el establecimiento de requisitos para la nueva
herramienta electronica de gestion de las competencias del personal y la adquisicion
de ese sistema, asi como la elaboracion de un marco que integre la planificacion de
la fuerza laboral, la dotacion de personal, la gestion de la actuacién profesional y €l
perfeccionamiento del personal.

Medidas adoptadas para garantizar el mas alto grado de €eficiencia,
competencia e integridad

46. Se han adoptado varias medidas para asegurar que se alcance €l més alto grado
de eficiencia, competencia e integridad en la seleccion del personal, como se
establece en el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas. Se han
reforzado alin més las medidas para contratar personal en forma de que haya la més
amplia representacion geogréfica posible.

47. De conformidad con el mandato de la Asamblea General, la seleccion de
personal para ocupar los puestos se realiza por un proceso competitivo. Para los
puestos de categoria P-3 y categorias superiores, el sistema de seleccion del
personal exige que los candidatos retinan las condiciones establecidas en el anuncio
del puesto vacante publicado. Como parte de las medidas tomadas para asegurar que
se seleccionen los mejores candidatos, en los anuncios de puestos vacantes se
mencionan los requisitos del puesto en cuanto a experiencia, estudios realizados,
conocimiento de idiomas y aptitudes, asi como las competencias que deben tener los
candidatos para ser considerados calificados e idoneos para desempefiar las
funciones del puesto.

48. Antes de que se recomiende a un candidato, un grupo se encarga de realizar
entrevistas a todos los candidatos para evaluar sus competencias. El objetivo de la
entrevista es determinar si un candidato calificado posee las aptitudes relativas al
comportamiento necesarias para desempefiarse satisfactoriamente en el puesto. El
requisito de que se realicen entrevistas para evaluar las competencias se reforzo en
la instruccion administrativa ST/A1/2006/3, que se basa en el acuerdo a que se llegd
en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacién entre el Persona y la
Administracion en 2006.

49. Los jefes de departamentos y oficinas son responsables de tomar |as decisiones
de seleccién después de que los 6rganos centrales de examen se hayan asegurado de
que se ha respetado el proceso y de que todos los candidatos, tanto internos como
externos, han sido evaluados con arreglo a los requisitos exigidos para el puesto. De
esta manera se garantiza que solo se recomienden al jefe de departamento u oficina
pertinente, para su seleccion, a los candidatos calificados e idéneos. Al seleccionar
un candidato, los jefes de departamento deben dar méxima consideraciéon a los
candidatos internos y a los objetivos y las metas de la Organizacién en materia de
recursos humanos enunciados en el plan de recursos humanos del departamento,
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a)

teniendo en cuenta especialmente la representacion geogréfica y el equilibrio de
género.

50. Algunos de los cambios en el sistema de seleccién del personal convenidos en
el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Persona y la
Administracion que se hicieron efectivos €l 1° de enero de 2007 conforme a la
instruccion administrativa ST/A1/2006/3 estdn orientados a promover el
cumplimiento de los mandatos relativos a la representacion geogréfica y el
equilibrio de género y a priorizar a los funcionarios en servicio activo y a los
candidatos incluidos en las listas que hayan aprobado |0s concursos nacionales para
ocupar puestos vacantes de categoria P-3. Otro de los cambios introducidos permite
a la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos ocupar puestos de categoria P-2 que
hayan estado vacantes durante tres meses con personas incluidas en las listas de
candidatos que aprobaron los concursos nhacional es.

51. El sistema de evaluacion de la actuacion profesional es un instrumento
importante para determinar si los miembros del personal tienen el mas alto grado de
eficiencia, competencia e integridad. El sistema exige que los funcionarios se
pongan de acuerdo con sus supervisores sobre los objetivos que deberdn alcanzar
cada afo, basandose en los planes de trabgjo del departamento y la unidad. El
desempefio de un funcionario se evalla en relacion con los objetivos fijados. El
sistema de evaluacion de la actuacion profesional también evalla si el funcionario
respeta los valores basicos de la Organizacion y mantiene las competencias
pertinentes.

52. Se examinaron y revisaron los perfiles de puestos genéricos a fin normalizar
los requisitos exigidos y asegurar que se apliquen normas uniformes. Los perfiles de
puestos genéricos constituyen |a base de la mayoria de los anuncios de vacantes. Se
pretende utilizar frases normalizadas, como por ejemplo la indicacion de que el
francés y el inglés son los idiomas de trabajo de las Naciones Unidas, para preparar
el anuncio de un puesto vacante y los criterios de evaluacion; con ello se procurara
reducir el tiempo que dedican los 6rganos centrales de examen a revisar 10s textos
de los anuncios de vacantes y los criterios de evaluacion.

Representacioén geogr aficay equilibrio de género
Distribucion geogr afica equitativa

53. Para contratar persona garantizando la mas amplia representacion geogréfica
posible se adoptaron varias medidas encaminadas a aumentar el cumplimiento de las
politicas referentes a la consecucion de las metas en materia de distribucion
geogréficay género.

54. A partir del 1° de enero de 2007, el sistema de seleccion del personal revisado
exige que se proceda de la manera siguiente:

a) En e caso de los puestos del cuadro organico y categorias superiores
sujetos a distribucién geogréfica, si el jefe del departamento u oficina propone que
se seleccione un candidato externo de un Estado Miembro excesivamente
representado, su propuesta de seleccion deberd justificarse ante la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos y ser aprobada por ella antes de proceder a la
seleccion;
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b) En el caso de las vacantes de puestos de categoria P-3, antes de
seleccionarse un candidato externo debera justificarse la decision en el expediente
ante la Oficina de Gestion de Recursos Humanosy ser aprobada por ella.

55. Al estudiar las decisiones de seleccion propuestas en el contexto de las
anteriores disposiciones, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos tendra en
cuenta el grado de representacion de los paises de nacionalidad de los candidatos
externos recomendados, el grado de cumplimiento de las metas en materia de
representacion geogréfica y género fijadas en los planes de accion departamentales
sobre recursos humanos, la disponibilidad de candidatos internos idoneos y las
necesidades operacionales de |os departamentos y oficinas.

56. Los jefes de departamentos y oficinas conciertan con el Secretario General un
pacto del personal directivo superior en el que se describen sus objetivos generales
para el afo del que se informa. Ademas, los planes de accion departamental es sobre
recursos humanos sirven para determinar si el departamento u oficina ha cumplido
sus objetivos en el ambito de los recursos humanos, incluidos avances en la
consecucion de las metas en materia de distribucion geogréaficay género.

57. Lasituacion de la representacion de los Estados Miembros ha mejorado en los
dos ultimos afios. En junio de 2006, 18 Estados Miembros no estaban representados
y 19 estaban insuficientemente representados mientras que en mayo de 2008, 16
Estados Miembros no estaban representados y 17 estaban insuficientemente
representados. En el informe del Secretario General sobre la composiciéon de la
Secretaria (A/63/310) figura mas informacién sobre el particular.

58. Tal como se solicitaba en el parrafo 12 de la seccion X de la resolucion 61/244
de la Asamblea General, prosiguen los esfuerzos por garantizar una representacion
geogréfica equitativa, lo cual comportaria actividades de busqueda selectiva de
candidatos en estrecha cooperacion con los Estados Miembros, asi como con
organizaciones no gubernamentales, la sociedad civil, instituciones académicas y
organi zaciones internacional es.

59. Laexperiencia derivada del proyecto de contratacion acelerada para aumentar
el grado de representacion de los paises no representados y los paises
insuficientemente representados se incorpord en las actividades de bisqueda de
candidatos que se siguen realizando para alcanzar el objetivo de representacion
geogréfica equitativa. Se adoptaron varias medidas, entre €llas la creacion de una
Dependencia de Busqueda de Candidatos en la Oficina de Gestién de Recursos
Humanos, parte de cuyo mandato consiste en localizar candidatos que contribuirian
al logro de las metas de la Organizacién en materia de representacion geogréfica.
Para fechas posteriores de 2008 estan previstas misiones de blsqueda de candidatos
en diversos Estados Miembros no representados o insuficientemente representados,
y podria plantearse el envio de misiones semejantes a otros Estados Miembros cuyo
grado de representacion se sitle por debajo de los limites convenientes. Otra medida
adoptada para captar candidatos de Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados es vincular los sitios web de los Centros de
Informacion de las Naciones Unidas en esos Estados con el sistema Galaxy de
dotacién de personal. Como se describe mas adelante, los concursos nacionales han
conseguido incorporar cambios positivos en el estatus geografico de determinados
Estados Miembros situados dentro de los Iimites convenientes.
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60. En atencién a una recomendacion de la Oficina de Servicios de Supervision
Interna, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos realizé en 2008 un andlisis
pormenorizado de lo que se precisa para mejorar la representacion geogréfica del
personal de la Secretaria a fin de determinar los Estados Miembros a los que se
ofrecian concursos nacionales.

Equilibrio de género

61. En sus resoluciones 57/305, 59/266 y 61/244, la Asamblea Genera pidio al
Secretario General que intensificase 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 asegurase que las mujeres,
especialmente las de paises en desarrollo y de paises de economia en transicion,
estuvieran debidamente representadas en la Secretaria.

62. El Secretario General ha puesto sisteméticamente de manifiesto su voluntad de
alcanzar el objetivo de paridad cuantitativa de los géneros en la Secretaria
Insatisfecho con el ritmo lento a que avanza el cumplimiento de esta meta, €l
Secretario General organizd una reunion del Comité de Politicas, dedicada a la
situacion de la mujer en la Secretaria, en la que se adoptaron varias decisiones, entre
ellas la preparacion y aplicacion de una estrategia firme y progresista dirigida por la
Vicesecretaria General en la cual se articularian los mecanismos mas efectivos para
hacer realidad la voluntad de la Organizacion de alcanzar el equilibrio de género, en
particular creando conciencia sobre el tema, aplicando politicas pertinentes,
procediendo al seguimiento y el andlisis de los progresos y garantizando la
rendicién de cuentas.

63. En e marco de esta estrategia, la Secretaria implantaria para cada
departamento un sistema de puntuacion del equilibrio entre los géneros en el que
figurarian estadisticas sobre €l equilibrio entre los géneros e informacién sobre el
uso de horarios de trabajo flexibles, el funcionamiento del sistema de coordinadores
de cuestiones de género, la seleccion de mujeres incluidas en la lista de candidatos y
otros indicadores pertinentes, asi como medidas innovadoras adoptadas para facilitar
la contratacion, la promocion y la retencion de mujeres. EI Comité de la
Administracion superior examinaria semestralmente las puntuaciones en el marco de
la evaluacion del desempefio y los progresos de cada departamento u oficina en €l
logro de las metas en materia de género indicadas en los pactos del personal
directivo superior y en los planes de accién sobre recursos humanos.

64. Ademas, e Secretario General ha transmitido a todos los directores y
funcionarios un mensaje enérgico en el sentido de que deben registrarse progresos
sustantivos en la mejora del equilibrio entre los géneros en la Secretaria. Con ese
fin, se espera que los directores de programas aprovechen las jubilaciones previstas
en todas las categorias, aunque especialmente en las categorias P-5 y D-1, para
aumentar la representacion de la mujer, recurriendo para ello a una planificacion
progresista de los recursos humanos. Consciente de su responsabilidad personal de
nombrar mas mujeres para que ocupen puestos de categoria superior, el Secretario
Genera ha pedido a los jefes de departamento que presenten a su oficina listas de
candidatos en las que figuren candidatas idoneas para ocupar puestos de categoria
D-2 y categorias superiores. Para incrementar el nimero de candidatas idoneas, la
Secretaria ha establecido los mecanismos operacionales necesarios para aplicar las
medidas sefialadas en el informe del Secretario General sobre la inversion en el
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personal a fin de garantizar una busqueda sistemética que sirva para localizar y
captar candidatas idoneas, en particular de todo el régimen comin de las Naciones
Unidas.

65. Uno de los cambios del sistema de seleccién del personal exige que, si un jefe
de un departamento u oficina que no ha cumplido las metas en materia de género
establecidas en el plan de accion departamental propone la selecciéon de un hombre
cuando en la lista de candidatos recomendados figura una mujer que relne
condiciones de idoneidad semejantes, su propuesta de seleccion debera justificarse
ante la Oficina de Gestion de Recursos Humanos'y ser aprobada por ella.

66. El Secretario General promulgard en 2008 el nuevo mandato de los
coordinadores a nivel de departamento de las cuestiones relativas ala mujer. En este
mandato se indican claramente la funcién y las responsabilidades de los
coordinadores a efectos de ayudar a los jefes de departamento a alcanzar las metas
en materia de género. Combinada con las iniciativas de blsqueda selectiva de
candidatos emprendidas por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y con las
actividades de la Oficina de la Asesora Especial en Cuestiones de Género y
Adelanto de la Mujer, la politica revisada va dirigida a garantizar el acceso de los
coordinadores a nivel de departamento a la informacién necesariay su capacidad de
contribuir de forma efectiva al adelanto de la mujer en la Secretaria promoviendo la
transparenciay laigualdad de trato del personal, asi como la rendicion de cuentas de
los directores de programas.

67. Se llevaran a cabo actividades de blsqueda selectiva para localizar y captar
candidatas a puestos en los que no se ha mantenido el equilibrio entre los géneros o
paralos que no se han encontrado candidatos idéneos de otro modo.

Examen del sistema de seleccién del per sonal

68. Una encuesta a los directores del sistema de seleccién del personal corrobora
las conclusiones del examen de dicho sistema, efectuado en 2006 y descrito en el
informe del Secretario General sobre la reforma de la gestion de los recursos
humanos (A/61/228 y Corr.1). En ese momento, entre las principales conclusiones
se sefialaba que las normas y requisitos por los que se rige el proceso de seleccion
del personal eran excesivamente complejos y dificiles de entender y que, por lo
general, los directores de programas no tenian la impresion de que las politicas y
procedimientos correspondientes al sistema de seleccion permitiesen acelerar el
proceso. La complejidad de las politicas y el gran ndmero de solicitantes
incrementan notablemente el tiempo necesario para ocupar una vacante. Ademas, la
tecnologia de la informacién aplicada al sistema de seleccion del personal no era
adecuada para tramitar el volumen de solicitudes y no estaba suficientemente
integrada con otros sistemas de recursos humanos.

69. En el contexto de la adquisicién de una nueva herramienta electronica de
gestion de las competencias del personal y de la necesidad de examinar el sistema
de seleccion del personal a la luz de las recomendaciones formuladas por el
Secretario General en su informe sobre la inversion en el personal (A/61/255), asi
como de las recomendaciones unificadas de los equipos de tareas sobre |a gestion de
los recursos humanos, los procesos y las politicas de seleccion del personal de la
Secretaria fueron objeto de un examen detenido.
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70. Como se pedia en la resolucién 61/244 de la Asamblea General, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos efectud en mayo de 2008 una encuesta de ambito
mundial de los directores de programas con objeto de recabar su opinion sobre la
politica y los procedimientos actuales del sistema de seleccion del personal. Se
prepard un instrumento electronico de encuesta que se transmitié a los directores de
toda la Secretaria. Las preguntas de la encuesta tenian por objeto determinar si el
actual sistema de seleccion del personal fomenta la adopcion objetiva de decisiones,
si las politicas actuales promueven la competencia entre funcionarios y tienen
debidamente en cuenta a personal en activo, si el sistema actual contribuye al
cumplimiento de los mandatos de la Asamblea General en materia de representacion
geogréfica y equilibrio de género, si los directores por regla general tienen presente
estos mandatos cuando deciden seleccionar a un candidato, y en qué se basan al
decidir seleccionar a un candidato, teniendo en cuenta todos los mandatos y
criterios.

71. De las respuestas recibidas se desprendia que, en lo que respecta a los
procedimientos y politicas de seleccion del personal orientados a fomento y la
promocion de una adopcion objetiva de decisiones, los directores estaban divididos
en partes précticamente iguales entre quienes consideraban que los procedimientos y
politicas del sistema de seleccion del personal funcionaban y quienes no opinaban
asi. En cuanto a las respuestas relativas a la cuestion del examen debido de las
candidaturas internas, los resultados de la encuesta indicaron claramente que los
directores consideraban que €l sistema tenia plenamente en cuenta a los candidatos
internos. Ademas, la mayoria de €ellos indicd que sus superiores respaldaban y
fomentaban decididamente una mayor representacion geografica y equilibrio entre
los géneros al seleccionar alos candidatos.

72. En lo que hace a la herramienta y a la cuestion de si el sistema atrae un
volumen suficiente de candidatas o de candidatos de Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados que sean totalmente idéneos, las
respuestas venian a indicar que el sistema actual no capta una combinacion
adecuada de candidatos, 1o cual demuestra que es necesario realizar un proceso de
contratacion y busqueda de candidatos mas selectivo y mejor administrado.

73. Esdeimportancia capital el hecho de que, cuando se preguntaba cual era, entre
la nacionalidad, el género o los méritos, el criterio mas valorado al decidir la
seleccion de un candidato, la respuesta unanime fuese que los directores de
programas anteponian los méritos a todo lo demés.

74. El tiempo medio transcurrido en 2007 entre la publicacion de un anuncio de
vacante de un puesto del cuadro organico y categorias superiores y la seleccion del
candidato era de 162 dias, cifra que supone una mejora con respecto alas anteriores,
de 174 dias en el periodo 2002-2005 y de 275 dias en el marco del sistema que se
utilizaba antes de 2002 (véase A/61/228 y Corr.1). Estos datos dan idea de una
tendencia a la disminucion del tiempo necesario para llenar vacantes mediante el
actual sistema de seleccion del personal. Esta disminucion obedece a los constantes
esfuerzos de la Organizacion por racionalizar los procesos de trabajo, capacitar alos
directores de programas y a los miembros de los érganos centrales de examen y
prestar mejores servicios alos interesados.
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Organos centrales de examen

75. Los 6rganos centrales de examen gjercen importantes funciones en el proceso
de examen y recomendacion de los candidatos idoneos adecuados. Se encargan de
estudiar la propuesta de llenar una vacante presentada por el departamento u oficina
en cuestion afin de cerciorarse de que se ha evaluado a los candidatos en funcion de
los criterios establecidos y de que se aplicaron los procedimientos correspondientes
y para determinar si la propuesta esta fundada y objetivamente justificada con
arreglo a los criterios de evaluacion previamente aprobados y si en el expediente se
observan errores de hecho, de derecho o de procedimiento, prejuicios o
motivaciones indebidas que pudieran haber impedido la evaluacion plenay justa de
las cualificaciones y la experiencia que deben reunir |os candidatos.

76. En su resolucion 61/244, la Asamblea General pidié a Secretario General que
garantizara €l funcionamiento apropiado y el papel eficaz de los drganos centrales
de examen en toda la Organizacion.

77. En atencion a esta solicitud, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
preparé y realiz6 en mayo de 2007 una encuesta dirigida a los miembros de los
drganos centrales de examen de toda la Organizacion, cuyo nimero total ascendia a
380 funcionarios. El indice de respuesta al cuestionario en linea fue del 37%. Las
conclusiones y recomendaciones de la encuesta, sumadas a las ensefianzas obtenidas
y alos comentarios gue se reciben constantemente de las oficinas situadas fuera de
la Sede, sentaron las bases para concebir y elaborar el contenido, el alcance y la
metodologia de un nuevo programa de capacitacion dirigido a los miembros de los
drganos centrales de examen.

78. Este programa de dos dias abarca todos |os aspectos del sistema de seleccion
del personal, en particular las politicas, las directrices y el reglamento. El programa
se basa metodoldgicamente en el estudio de casos y comprende un médulo sobre
ética

79. En noviembre de 2007 el programa se puso a prueba con carécter experimental
en Nueva York y Ginebra. Posteriormente, de diciembre de 2007 a julio de 2008, el
programa se gjecutd con éxito en ocho lugares de destino destacados donde llevan a
cabo actividades los 6rganos centrales de examen, a saber, Nairobi, Arusha,
Bangkok, Santiago, México, D.F., Nueva York, Vienay La Haya. En 10 sesiones se
capacito a un total de 230 miembros de 6rganos centrales de examen. Por motivos
de seguridad y otros motivos operacionales, las sesiones correspondientes a Beirut y
Addis Abeba se programaron para septiembre de 2008.

80. Dirigi6 el proyecto la Oficina de Gestion de Recursos Humanos en
coordinacién con las oficinas de recursos humanos de Ginebra y Viena. Se han
mantenido consultas constantes con personal especializado en diversas cuestiones,
en particular de la Oficina de Eticay de los 6rganos centrales de examen de Nueva
York, que ha tomado parte en la elaboracion del programa. Se recurrié a la
formacion de instructores para fomentar la capacidad institucional y local con objeto
de mantener el programa e impartirlo permanentemente en distintos lugares de
destino. Se ha formado a cuatro instructores principales de oficinas de la Sede y a
otros muchos funcionarios de recursos humanos que trabgjan en oficinas situadas
fuera de la Sede para que presten de manera constante el apoyo necesario a la
organizacion y gjecucion del programa en un lugar de destino cualquiera cuando se
renueve la composicion de los 6rganos central es de examen de ambito local.
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81. La concepcion, la preparacion y la gjecucion del programa no comportaron
costos adicionales para la Organizacion. Los gastos relacionados con el programa,
fundamentalmente en concepto de viges de los instructores principales, se
sufragaron con cargo a los gastos ordinarios para viajes de la oficina de acogiday de
la oficina del instructor principal. No obstante, si fue necesario que varios
funcionarios dedicasen tiempo a la preparacion y €jecucion del programa, lo cual se
considera una importante inversion en la capacidad del personal de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos.

Nueva herramienta electrénica de gestion

82. El actual sistema Galaxy de dotacion de personal se preparé en 2002 para
prestar apoyo al sistema de seleccion del personal y con él concluyd latransicion de
un instrumento basado en el papel a un instrumento electronico basado en Internet.
Gracias a él, las vacantes se divulgan con mayor transparencia y el proceso de
solicitud resulta més accesible. No obstante, el incremento del nimero de
solicitudes, combinado con la falta de herramientas adecuadas de clasificacion y
valoracion de la idoneidad, ha impuesto una pesada carga a los directores de
programas y los administradores. Ademas, la infraestructura tecnol 6gica propia que
utiliza el sistema Galaxy limita gravemente su flexibilidad y no permite hacer las
modificaciones necesarias para adaptarlo a la evolucion de unas necesidades
operacionales y normativas dindmicas. En vista de estas limitaciones, la Asamblea
General aprobd en su sexagésimo primer periodo de sesiones la preparacion de una
nueva herramienta electrénica de gestion de las competencias del personal que
sustituiria al sistema Galaxy de dotacién de personal y 10s recursos conexos.

83. La Organizacion estd en vias de configurar y aplicar la nueva herramienta
electronica, que contribuiria a la integracion eficaz de diversos procesos de trabajo
como la planificacién de la fuerza de trabajo y la captacion, el examen, la seleccion,
la evaluacion y el apoyo a la carrera de los candidatos a ocupar puestos de las
Naciones Unidas. La nueva herramienta electrénica contribuiria a la localizacion y
el examen de candidatos de Estados Miembros no representados e insuficientemente
representados.

Orientacion futura

84. En atencion alas recomendaciones unificadas de los equipos de tareas sobre la
gestion de los recursos humanos, hechas suyas por el Comité de Coordinacion entre
el Personal y la Administracion en su 29° periodo de sesiones, se adoptarian varias
medidas para racionalizar y simplificar las normasy procesos.

85. Seracionalizaria el proceso de creacion y aprobacion de anuncios de vacantes
y, sobre la base de perfiles de puestos genéricos, se normalizarian y publicarian en
un solo documento los anuncios de vacantes y los criterios de evaluacion. En virtud
de esa normalizacion, |os 6rganos centrales de examen no tendrian que examinar los
criterios de evaluacion, con lo cual se ahorraria bastante tiempo en el proceso de
publicacion de anuncios de vacantes.

86. En atenciodn a las preocupaciones suscitadas por el logro de un quérum en las
reuniones de los 6rganos centrales de examen, se aumentaria € numero de
miembros posibles de los organos y se estudiaria la posibilidad de celebrar
reuniones virtuales.
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87. Los equipos de tareas, en sus recomendaciones unificadas sobre la adopcién de
medidas relativas a la gestion de los recursos humanos, y el Comité de Coordinacion
entre el Personal y la Administracion apoyaron la eliminacion de las normas
complejas sobre las condiciones exigidas a los candidatos y la abolicion del sistema
de plazos fijados en 15, 30 y 60 dias. Se procederia al examen de todos los
candidatos a un mismo tiempo una vez vencido el plazo de presentacion de
solicitudes. Los intereses del personal en activo a efectos de ser tenido en cuenta de
conformidad con la cléausula 4.4 del Estatuto del Personal se seguirian
salvaguardando mediante garantias de que todas las solicitudes presentadas por
funcionarios se examinan y de que sus evaluaciones se registran. Estas medidas
ofrecerian la ventaja suplementaria de permitir que los recursos utilizados
actualmente para determinar la admisibilidad de los solicitantes se empleasen para
ayudar alos departamentos y oficinas a seleccionar alos candidatos méas adecuados.

88. Para mejorar la distribucion geografica y el equilibrio de género en la
Secretaria y captar funcionarios de Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados se prepararia una estrategia y marco de blsqueda
de candidatos a partir de metas orientadas al cumplimiento de los objetivos de la
Organizacion. En cumplimiento de la resolucion 61/244 se aprob6 un puesto de
categoria P-5 para una Dependencia de BUsgqueda de Candidatos integrada en la
Division de Planificacion Estratégica y Dotacion de Personal de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos. Esta Dependencia, que se esta creando, se integrara
en la planificacion de la Division y de todos los departamentos y oficinas de la
Secretaria, en particular del Departamento de Apoyo a las Actividades sobre €l
Terreno.

89. LaDependencia de Busqueda de Candidatos ejecutaria su programa de trabajo
partiendo del andlisis de la planificacion de la fuerza laboral con objeto de ampliar
la bolsa de candidatos en los grupos ocupacionales en los que resulta dificil
encontrar candidatos idéneos dispuestos a trabajar en la Organizacion. La estrategia
de busgueda también promoveria la alianza con asociaciones profesionales,
entidades gubernamentales y organizaciones no gubernamentales para detectar
posibles candidatos.

90. Dentro de las recomendaciones unificadas de |os equipos de tareas se proponia
la concertacion de acuerdos de cooperacion con proveedores de candidatos externos,
organizaciones profesionales y de mujeres y otras entidades. También se proponian
para 2008 blsquedas selectivas de candidatos de Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados y de candidatas, prestando especial
atencion a la contratacion de mujeres en categorias superiores. EI Comité de
Coordinacion entre el Personal y la Administracion hizo suya la propuesta a
condicion de que el examen de los candidatos encontrados de ese modo se ajustase a
los procesos de contratacion establ ecidos.

91. La Dependencia de Busqueda de Candidatos celebraria reuniones con los
Estados Miembros no representados o insuficientemente representados en las que se
examinarian medidas concretas encaminadas a modificar la situacion de su
representacion. También se enviarian a determinados Estados Miembros misiones de
busgueda de candidatos.

92. El Secretario General seguiria prestando especial atencion ala consecucion del
objetivo de representacion geogréfica equitativa y equilibrio de género del personal
de la Secretaria mediante los pactos anuales del personal directivo superior, los
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planes de accion bienales sobre recursos humanos y las disposiciones conexas que
figuran en lainstruccion administrativa ST/A1/2006/3.

93. Los aumentos imprevistos de las necesidades se atenderian aplicando
procedimientos simplificados consistentes en seleccionar candidatos de las listas
disponibles o de otras fuentes. Las necesidades a corto plazo o los aumentos
imprevistos de las necesidades se definirian como necesidades adicionales de
personal, imprevistas y de caracter temporal, en lo que respecta al nimero de
funcionarios 0 a conocimientos técnicos del personal de que no se dispone en la
Secretaria, siendo su causa circunstancias que escapan a control de la Secretaria
(por e€jemplo, acontecimientos imprevistos de orden politico, econémico,
humanitario, administrativo, técnico o de derechos humanos que exigen una
respuesta inmediata de la Secretaria). La duracion media oscilaria entre unas
semanasy 11 meses.

94. Como seindicaba en el informe del Secretario General sobre lainversion en el
personal (A/61/255) los funcionarios contratados para atender situaciones de
emergencia de corto plazo o aumentos imprevistos de las necesidades recibirian un
nombramiento temporal por un periodo maximo de un afio (o de dos afios en el caso
de las operaciones sobre €l terreno). Los funcionarios provistos de un nombramiento
temporal que ulteriormente se propusieran para ocupar un puesto a mas largo plazo
tendrian que sel eccionarse mediante los procedimientos de concurso vigentes.

Concursos nacionales

95. Los concursos hacionales forman parte destacada de las iniciativas
encaminadas a cumplir las metas en materia de distribucién geogréfica y género.
Los concursos siguen siendo un mecanismo satisfactorio para incorporar en la
Organizacion profesional es jovenes con nombramiento de carrera.

L ogros obtenidos hasta la fecha

96. La contratacién basada en listas resultantes de los concursos nacionales viene
aumentando a un ritmo constante desde hace tres afios. en 2004 se contratdé a
69 candidatos de la lista, en 2005 la Organizacion contraté a 87 candidatos y
en 2006 la contratacion volvié a aumentar hasta alcanzar la cifra de 92. El nimero
de candidatos contratados mediante concurso nacional ascendié en 2007 a 96. Esta
previsto que esta tendencia positiva prosiga en 2008 y afios posteriores.

97. Desde 2002, y con excepcion de 2004, todos los afios se han seleccionado mas
mujeres que hombres de los candidatos incluidos en las listas resultantes de los
concursos nacionales. En 2006 se seleccionaron 52 mujeres y 40 hombres, en 2007,
56 mujeres y 40 hombres. La situacion de la representacion de varios Estados
Miembros ha pasado a ser méas equitativa como consecuencia de la seleccion de
candidatos de la lista de aprobados en |os concursos hacional es.

98. En su resolucion 61/244, la Asamblea General hizo suya la propuesta
presentada en el informe del Secretario General sobre lareforma de la gestion de los
recursos humanos (A/61/228 y Corr.1) de que la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos administrase de manera centralizada la colocacion de los candidatos que
hubieran aprobado los concursos nacional es asignandol es puestos de categoria P-2 y
pidid que en su sexagésimo tercer periodo de sesiones se le presentase un informe
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completo sobre los resultados obtenidos. Para dar cumplimiento a la propuesta, en la
seccion 11.3 de la instruccién administrativa ST/A1/2006/3 se faculta al
Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos para asignar candidatos a
puestos de categoria P-2 sujetos a distribucion geogréfica que, transcurridos tres
meses, no se hayan cubierto con candidatos que hayan aprobado un concurso. Esta
medida promueve la colocacion acelerada de los candidatos de la lista que han
aprobado un concurso nacional o el concurso para ascender al cuadro organico.

99. En 2007 se procedid por primera vez a llenar vacantes de conformidad con la
seccion 11.3 de la instruccion administrativa ST/A1/2006/3. La Oficina de Gestion
de Recursos Humanos presento a los departamentos varios candidatos de la lista de
aprobados en los concursos nacionales dando prioridad a los candidatos de paises
que no estaban representados o estaban insuficientemente representados. Se
seleccionaron candidatos de la lista para 8 de los 14 puestos vacantes: 1 procedia de
un Estado Miembro que no estaba representado, 6 de tres Estados Miembros
representados dentro de los limites convenientes y 1 de un Estado Miembro
excesivamente representado.

100. El tiempo medio dedicado a la correccion de los exédmenes se redujo
de 195 dias en 2006 a 155 dias en 2007. No obstante, €l plazo de 155 dias sigue
siendo excesivo. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta examinando la
manera de seguir reduciendo el tiempo empleado en corregir los exdmenes y de
prestar apoyo administrativo al proceso de los concursos nacional es.

101. En 2008 se empled la planificacion de la fuerza de trabajo a fin de programar
la organizacién de los concursos nacionales en funcion de los puestos disponibles.
De ese modo se reduciria el tiempo que permanecen en la lista los candidatos
seleccionados a partir de un concurso nacional.

Orientacion futura

102. En su 29° periodo de sesiones, el Comité de Coordinacién entre el Personal y
la Administracion acordé armonizar los distintos procesos empleados para colocar a
los candidatos asignandoles puestos de categoria P-2, a tiempo que se respetaban
los mandatos relativos a nimero de puestos de categoria P-2 disponibles para
candidatos que ascienden al cuadro organico. Se pediria a los candidatos incluidos
en la lista resultante de los concursos nacionales que se interesasen por vacantes
concretas. A la vez, tanto los funcionarios en activo de categoria P-2 como los que
han aprobado el concurso para ascender al cuadro organico podrian interesarse por
los puestos de categoria P-2 disponibles. Esta medida aceleraria el proceso
encaminado a cubrir esos puestos, pues las vacantes correspondientes se anunciarian
tan pronto como surgiesen los candidatos, que podrian expresar directamente su
interés por €llas.

Promocién y apoyo de las per spectivas de carrera

103. La adopcion de una estrategia amplia de promocién de las perspectivas de
carrera reviste especial importancia en un 6érgano tan extenso y dinamico como la
Secretaria de las Naciones Unidas. A medida que la Organizacion gana en
integracion y en presencia sobre el terreno y que los Estados Miembros le asignan
mandatos cada vez més complejos de @mbito mundial, debe adquirir la capacidad de
promover y retener jefes, directores y funcionarios preparados para asumir diversas
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tareas complejas mediante la adquisicion sobre el terreno y en la Sede de
conocimientos técnicos y competencias concretos. Gracias a una politica amplia de
promocion de las perspectivas de carrera también se fomenta la permanencia y la
ledltad a la vez que se potencia la autonomia de cada funcionario mediante
actividades de autoevaluacion y aprendizaje permanentes y la fijacion de sus
propios objetivos de perfeccionamiento.

L ogros obtenidos hasta la fecha

104. Como se indicaba en el informe del Secretario General sobre lainversion en el
personal (A/61/255), la Organizacion establecio una politica amplia de promocion
de las perspectivas de carrera en la que se hacia hincapié en la rendicion de cuenta
en los ambitos institucional, directivo y personal. Las competencias basicas y de
gestion se han incorporado con éxito en todos los sistemas de recursos humanos,
desde la contratacion hasta la gestion de la actuacion profesional. El programa de la
Organizacion de promocion de las perspectivas de carrera ayuda a persona a
entender y aplicar su conocimiento de estas competencias, asi como los
conoci mientos técnicos propios de su grupo ocupacional.

105. Hace dos afios que los programas de formacion para promover |as perspectivas
de carrera ofrecidos en |os centros de recursos para las perspectivas de carrera de los
distintos lugares de destino siguen diversificandose y proliferando. Se han agregado
seminarios nuevos que ayudan al personal a evaluar sus propios puntos fuertes y
determinar sus valores profesionales. Se han organizado en todo el mundo, de Addis
Abeba a Beirut y Bangkok, iniciativas de formacion de instructores que amplian la
capacidad local y regional de gjecucion de programas. Al mismo tiempo, se ha
preparado y transmitido por medios electronicos nuevo material escrito que va de
una guia amplia y revisada de apoyo a la carrera a catdogos que informan al
personal de los cursos ofrecidos en todas las etapas de su carrera.

106. Ha sido especialmente buena la acogida dispensada a los seminarios de
capacitacion en presentacion de solicitudes por escrito y preparacion efectiva para
las entrevistas, que han recibido eval uaciones excelentes del personal y, seguin se ha
informado oficiosamente, han contribuido positivamente a que los participantes
alcancen sus metas en materia de movilidad.

107. Se han celebrado sesiones informativas sobre contratacion de personal paralas
misiones de mantenimiento de la paz y sobre el sistema de seleccion del personal,
gue sistematicamente cuentan con buena asistencia y contribuyen a promover la
movilidad dando a conocer mejor los sistemas, las politicas y |os procedimientos en
el &mbito de los recursos humanos al personal de todas las categorias.

108. Para hacer mayor hincapié en la gestion de la actuacion profesional y la
rendicion de cuentas del personal directivo y el resto del personal, los centros de
recursos para las perspectivas de carrera han preparado y ofrecido a la hora del
almuerzo una serie completa de seminarios dedicados a varios temas pertinentes,
como por ejemplo la fijacion de objetivos ambiciosos en materia de actuacion
profesional y el envio y recepcién de opiniones o sugerencias.

109. En los ultimos dos afios, més de 5.600 funcionarios de las Naciones Unidas
han hecho uso de los programas de apoyo a la promocién de las perspectivas de
carrera ofrecidos en los centros de recursos de la mayoria de los principales lugares
de destino.
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El aprendizaje orientado ala promocion de las per spectivas
decarrera

110. La politica general de capacitacion y aprendizaje parte del principio de que la
formacion del personal es una prioridad destacada, pues representa una inversion
fundamental en el futuro de la Organizacion. La formacion del personal es
responsabilidad conjunta de la Organizacion, el director y el funcionario. Para
aplicar esta politica, la Organizacion ofrece a personal de todas las categorias una
amplia gama de oportunidades de formacion y aprendizaje. Los programas de
formacion del personal tienen por objeto promover el programa de reformas del
Secretario General contribuyendo a cambio de la cultura de la Organizacién y
creando la capacidad de recursos humanos que haréa falta en el futuro. Los valores
basicos definidos a escala institucional y las competencias bésicas y de gestion
sirven de marco de competencias sélido a todas las actividades de formacion.

111. Lapolitica de formacion del personal de la Organizacion consta de programas
organizados a nivel central para fomentar la capacidad institucional y prestar apoyo
a la reforma de la Organizacion y programas descentralizados por conducto de los
cuales cada afio se asignan directamente a departamentos y oficinas concretos
recursos para el perfeccionamiento de determinados conocimientos sustantivos y
técnicos, para lo cual se toman como base las evaluaciones anuales de las
necesidades.

112. Los programas organizados a nivel central obedecen a modelo de
competencias, y |os nuevos programas que se preparan tienen por objeto fomentar y
mantener los valores basicos y las competencias basicas y de gestion, asi como
atender las necesidades que vayan surgiendo en la Organizacién. Este tipo de
programas, que se ofrecen al personal de toda la Secretaria, son sumamente variados
y se agrupan en las categorias de direccion, gestion y perfeccionamiento en tareas de
supervision y organizacion; género y diversidad en el lugar de trabgo;
comunicacion intercultural; gestion de conflictos y mediacion; gestion de recursos
humanos y financieros, programas de orientacion para nuevos funcionarios y
funcionarios subalternos del cuadro organico; programas de apoyo alas perspectivas
de carrera y cursos practicos sobre promocién de las perspectivas de carrera;
prestacion de asesoramiento personalizado sobre el tema en los centros de recursos
paralas perspectivas de carrera; programas de perfeccionamiento para el personal de
servicios generales;, seleccion y redlizacion de entrevistas basadas en las
competencias, actividades relativas a bienestar del personal, en particular
programas de orientacion previa a la jubilacion, programas de gestion del estrés,
sesiones de orientacion sobre el VIH/SIDA, programas de apoyo a los conyuges y
seminarios sobre el consumo indebido de alcohol y otras sustancias; y programas de
tecnologia de la informacién, en particular de aprendizaje en linea.

113. Los cursos de aprendizaje de los seis idiomas oficiales se ofrecen todo el afio
en tres sesiones de 13 semanas de duracion cada una. Ademés de |os programas de
preparacion para el examen de competencia linglistica, se ofrecen programas para
atender necesidades laborales concretas (por ejemplo, simulaciones de reuniones
internacionales) afin de prestar apoyo al desempefio profesional de los funcionarios.
También se atienden las necesidades de los departamentos (por e€emplo, la
redaccion de informes en el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz y en el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno) mediante
cursos practicos especiales y programas de mantenimiento de los conocimientos
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linguisticos (por g emplo, estudios avanzados de &arabe) con los que se pretende
ayudar a los funcionarios a cumplir su objetivo permanente de conservar la
competencia linglistica después de haberla al canzado.

114. Se ha preparado una amplia gama de programas de aprendizaje dirigidos en
particular al personal de apoyo; estos programas, que Sse examinan, revisan y
mejoran de forma periodica, se centran en la comunicacion, las técnicas para las
relaciones interpersonales y la eficacia. Ademés, otros muchos programas ya
establecido estan abiertos al personal de apoyo, en particular en los ambitos de las
técnicas de negociacion colectiva, la gestion de proyectos, la tecnologia de la
informacién y los programas de ensefianza de idiomas y comunicacién en los seis
idiomas oficiales.

Funcionarios subalter nos del cuadro organico

115. Se ha ampliado el programa obligatorio de orientaciéon y capacitacion de los
funcionarios subalternos del cuadro organico, de cinco dias de duracién, para que se
celebre de cuatro a cinco veces a afio. El programa consta de sesiones sobre
diversas cuestiones relativas a los recursos humanos, en particular su reforma, la
gestion de la actuacion profesional y la promocion de las perspectivas de carrera.
Mediante el programa se imparten técnicas de comunicacién y negociacion y se
organizan mesas redondas con funcionarios del cuadro organico de nivel medio y
superior para que los participantes entiendan mejor la labor llevada a cabo en la
Organizacion y se asesoren e informen sobre las diversas perspectivas de carrera en
las Naciones Unidas. En 2007 se impartieron satisfactoriamente estos cursos a titulo
experimental fuera de Nueva York, en Ginebra.

116. El programa de mentores, componente destacado de la promocion de las
perspectivas de carrera de los funcionarios subalternos del cuadro organico, se ha
fortalecido organizando de forma mas sistematica reuniones, actos y seminarios
dirigidos a los mentores y a los funcionarios subalternos. Hasta la fecha han
participado en el programa unos 650 funcionarios subalternos del cuadro orgéanico y
otros tantos mentores. El programa, que actualmente es objeto de examen, se
implantara en 2009 en un formato mejorado y revisado.

117. Para fomentar y apoyar la movilidad, en varios lugares se han empezado a
organizar reuniones para establecer contactos y sesiones de informacion sobre los
distintos lugares de destino y las misiones de mantenimiento de la paz y acerca de
otros temas diversos relativos a la promocion de las perspectivas de carrera,
encuentros que han resultado populares y han suscitado |a participacion activa de los
destinatarios.

118. Por ultimo, en 2007 se prepar6 y puso en marcha con éxito un sitio web de
informacion y creacién de redes de contacto con el objetivo de que los funcionarios
subalternos del cuadro organico de todo el mundo dispusieran de un foro mundial de
intercambio de informacion y establecimiento de contactos. La Oficina de Gestion
de Recursos Humanos también hace uso del sitio para dar a conocer informacion
sobre temas de interés como la capacitacion, la movilidad planificaday el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal.
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Orientacion futura

119. Sigue siendo acusada la brecha entre los recursos disponibles con fines de
aprendizaje y formacion y las necesidades determinadas para crear y conservar una
administracion publicainternacional variaday versétil partiendo de los principios de
diversidad geogréfica y equilibrio de género. Como se observa en el cuadro 1, los
fondos destinados a actividades de capacitacion y perfeccionamiento del personal en
los tres ultimos bienios no han llegado a 1% de los gastos de personal. Esta
proporcion, inferior a 1%, queda por debajo del minimo del 2% aprobado por la
Junta de los jefes egjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la
coordinacién, muy por debajo del nivel de otros fondos y programas de las Naciones
Unidas y lejos del promedio registrado en las organizaciones donde se observan las
mejores précticas. Se requiere un aumento apreciable de los recursos destinados a la
formacion del personal y a apoyo a las perspectivas de carrera para que la
Organizacion pueda fortalecer los programas actuales y preparar otros nuevos de
conformidad con la evolucion de sus necesidades y con lo que hace falta para
reforzar la plantilla.

Cuadro 1
Fondos par a capacitacion, como por centaj e de los gastos
totales de personal

Gastos de personal Fondos para capacitacion
Bienio (En millones de doélares EE.UU.) Porcentaje
2002-2003 1588,3 15,6 0,98
2004-2005 1858,5 15,1 0,81
2006-2007 2087,8 20,6 0,99

120. Se prepararian modelos de carrera con posibles trayectorias profesionales y
puntos para pasar de una trayectoria a otra, asi como redes ocupacionales, y se
planificaria sisteméticamente la sucesion en los puestos para localizar con rapidez
los candidatos y detectar las esferas que en el futuro careceran de competencias
concretas. No obstante, deberan destinarse recursos suplementarios a esta actividad,
ala que se prestaria apoyo mediante la nueva herramienta el ectronica de gestion de
las competencias del personal.

121. Laimplantacion de modelos de carrera con posibles trayectorias profesionales
y requisitos concretos para la promocion también respaldaria y fortaleceria €l
proceso de contratacion, pues resultaria mas fécil encontrar posibles candidatos
idéneos provistos de |os conocimientos técnicos apropiados, especialmente en vista
del aumento del nimero de jubilaciones previsto para los proximos cinco afios. Se
espera que, una vez preparados, esos modelos contribuyan a la capacidad de las
Naciones Unidas de contratar y retener personal capacitado. Los estudios
demuestran que, a la hora de elegir a sus empleadores, los jévenes profesionales
cada vez conceden mas importancia a las posibilidades de aprendizagje, desarrollo y
perfeccionamiento.

122. Asimismo, harian falta recursos para atender la necesidad en auge de
programas en linea de promocién de |as perspectivas de carrera, seguir ampliando €l
ndmero de destinatarios de esos programas y flexibilizar el aprendizaje en todos los
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lugares de destino. Para captar y retener personal capacitado, la Organizacion debe
poner a disposicion de los funcionarios posibilidades de capacitacion y promocion
pertinentes, experiencias enriquecedoras, flexibilidad, redes, comunidades y apoyo
por medios tecnol 6gicos.

123. Mediante €l sistema de gestion del aprendizaje se regularian las actividades de
los alumnos, y los funcionarios podrian inscribirse en programas de promocion de
las perspectivas de carrera ofrecidos en toda la Organizacion por conducto de la
Academia Virtual de las Naciones Unidas. Esta fomentaria la colaboracién entre
alumnos y ofreceria cursos en los que cada estudiante avanzaria a su ritmo,
seminarios presenciales y oportunidades de aprendizaje en linea y de cooperacion
con varias instituciones internacional es de ensefianza, como en el caso del programa
de certificacion de recursos humanos de la Universidad de Cornell, actualmente en
fase experimental. La Academia serviria de portal de acceso a los programas de
aprendizaje en linea de la Organizacion, entre ellos los cursos obligatorios ya
existentes sobre éticay prohibicién del hostigamiento y el programa de capacitacion
para funcionarios administrativos superiores de las misiones en materia de
administracion y gestion de los recursos, gestionado por el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz y el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno.

124. En virtud de su integracion con el sistema de planificacion de los recursos
institucionales y con la nueva herramienta electrénica de gestion de las
competencias del personal, el sistema de gestion del aprendizaje permitiria vigilar el
cumplimiento a nivel central, algo que actualmente no es posible. Ademés, serviria
para localizar las distintas actividades en linea, en aulas y mixtas y para generar
informes sobre la evolucion y terminacion de los cursos, asi como andlisis sobre los
conocimientos técnicos de que se carece.

125. Cabe destacar |as siguientes medidas prioritarias:

a) Seguir ofreciendo y ampliando la actual gama de seminarios de
promocion de las perspectivas de carrera, material para el estudio por cuenta propia
y asesoramiento de que se dispone en los centros de recursos para las perspectivas
de carrera de todos los lugares de destino principales para ayudar a los funcionarios
a adoptar decisiones estratégicas sobre su carrera y elaborar planes de desarrollo
profesional;

b)  Vincular la promocion de las perspectivas de carrera con el aprendizaje
permanente y la evaluacion de la actuacion profesional mediante la preparacion de
programas obligatorios de capacitacion, requisitos en materia de movilidad e
informes de evaluacion del desempefio profesional;

c) Eliminar obstaculos como los tipos de contrato para ampliar la reserva de
candidatos capacitados, en particular con mas mujeres;

d) Crear redes ocupacionales y trayectorias profesionales que faciliten la
movilidad, la gestion de las competencias y la planificacion de la sucesion en los
puestos,

€) Incorporar programas de certificacion profesional sisteméticamente
reconocidos en esferas funcionales fundamentales (como por ejemplo las finanzas,
los recursos humanos, las adquisiciones o la evaluacién) para que la fuerza de
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trabajo sea cada vez més profesional y mantenga y actualice sus conocimientos y
aptitudes esenciales;

f)  Aumentar la coordinacion y la colaboracion entre la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos, el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz
y el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno en relacion con los
principales programas de promocién de las perspectivas de carrera, entre ellos el
programa de orientacion para altos mandos y €l programa de capacitacion para
funcionarios administrativos superiores de las misiones en materia de
administracion y gestion de los recursos, y, por 1o que se refiere ala gjecucion de la
estrategia de capacitacion, con el Servicio de Capacitacion Integrada del
Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz;

g) Aportar informacion mas concreta sobre los requisitos y las aptitudes
exigidas para asumir nuevas funciones, incluidas funciones de direccion y
supervision;

h)  Ampliar el nimero de mentores disponibles (de categoria P-4 y
categorias superiores) perfeccionando la capacitacion, creando una base de datos
técnicamente mas compleja de los posibles mentores y potenciando €l atractivo del
programg;

i)  Prestar apoyo constante y permanente a las oficinas situadas fuera de la
Sede para garantizar |a oferta en todos los lugares de destino de servicios coherentes
de capacitacién y promocion de las perspectivas de carrera;

j)  Efectuar en 2008 una encuesta en linea sobre las necesidades de
aprendizaje de idiomas para evaluar las necesidades profesionales de los
funcionarios; y los contenidos y formatos de los programas de aprendizaje se
adaptarian en consecuencia. Proseguiria el proceso en curso de armonizacion de los
programas de ensefianza de idiomas de todas las oficinas de la Secretaria para
garantizar que los funcionarios asignados a un nuevo lugar de destino puedan seguir
aprendiendo mediante programas semejantes sujetos a criterios equivalentes;

k) Mejorar el programa de orientacion y promocién de los funcionarios
subalternos del cuadro orgénico partiendo de las eval uaciones efectuadas por éstosy
procurando reflejar las reformas que se estan llevando a cabo en la Organizacion.
Asimismo, estd previsto celebrar con fondos suplementarios una sesion de
seguimiento que tendria lugar a los seis meses del primer programa de orientacion.
Esta sesion permitiria alos funcionarios subalternos del cuadro organico mantenerse
al corriente de lo que ocurre en la Organizacién, informarse de sus planes de
desarrollo profesional, mantenerse en contacto los unos con los otros y todos con la
Oficina de Gestién de Recursos Humanos, y abordar cualquier otra cuestion
pertinente relacionada con la promocion de las perspectivas de carrera. Cuando se
establezca la academia virtual por conducto del sistema de gestion del aprendizaje
podrian organizarse sesiones de seguimiento en lineg;

)] Elaborar programas en linea de aprendizaje y promocién de las
perspectivas de carrera para ofrecer a los funcionarios un mayor acceso a
oportunidades de capacitacion y desarrollo, asi como mayor flexibilidad en las
opciones de aprendizaje a poder elegir la modalidad que mejor se adapte al
contenido;
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m) Mantener una colaboracién estrecha con la Escuela Superior del Personal
del Sistema de las Naciones Unidas en relacion con las iniciativas
interinstitucionales de aprendizaje y apoyo a las perspectivas de carrera.

Fortalecimiento de la capacidad directivay de gestiéon

126. La capacidad de la Organizacién para hacer frente con eficacia a los desafios
actuales y futuros e impulsar con éxito cambios institucionales depende, en muy
gran medida, de una direccion y una gestion acertadas. En los Ultimos afios se ha
registrado un aumento espectacular de la complegjidad de las operaciones y mandatos
de las Naciones Unidas a nivel mundial en las esferas del mantenimiento y la
consolidacion de la paz, la seguridad, |os objetivos de desarrollo del Milenio, los
asuntos humanitarios y los derechos humanos, la lucha contra las drogas y €l delito,
el cambio climéatico y la aimentacion y otras cuestiones criticas de alcance mundial.
Se ha venido asignando cada vez mas importancia a las competencias relacionadas
con la direccion y la gestién, particularmente en la medida en que se espera que los
dirigentes superiores de las categorias de Subsecretario General y Secretario
General Adjunto, desempefien diversas funciones sustantivas, politicas y de
representacion, ademés de sus responsabilidades directivas habituales. Para que la
Organizacion cumpla sus mandatos y haga un uso eficaz de sus recursos financieros
y humanos es fundamental que exhiba una direccion eficaz y una gestion sélida de
una fuerza de trabajo multicultural e internacional, a menudo desplegada en lugares
en que imperan condiciones de vida dificiles.

L ogros obtenidos hasta la fecha

127. La Organizacién ha gecutado una amplia gama de programas de aprendizaje y
desarrollo institucional, concebidos para fomentar sistematica y progresivamente la
capacidad de gestion y direccion. El Programa de capacitacion en administracion de
personal, iniciado en 1996 con el objetivo de dotar a los funcionarios de puestos
directivos de conocimientos précticos de gestion de personal, es actualmente
obligatorio. Més de 3.500 funcionarios han participado en el programa, incluida la
mayoria de los funcionarios de categoria D-1, D-2, P-4 y P-5. Se ha vuelto a definir
y se ha reorientado el programa, que desde finales de 2005 se dividio en €
Programa de capacitacién de dirigentes, para directores de categorias D-1y D-2, y
el Programa de Desarrollo de la Capacidad de Gestion, para funcionarios de las
categorias P-4 y P-5 que ocupen cargos directivos. Como complemento de los
programas de perfeccionamiento de la capacidad de direccién y gestion para
directores particulares, a nivel de departamento se ofrecen programas de
perfeccionamiento institucional y de la gestién y, asimismo, en 2004 se pusieron en
marcha programas especificos para fomentar la capacidad de liderazgo de las
mujeres.

128. La Organizacién aplica un enfoque légico y progresivo al perfeccionamiento
de la capacidad de direccién y de gestion del personal a través de programas como
los siguientes:

a) Programa de perfeccionamiento del personal subalterno del cuadro
organico para funcionarios contratados mediante concursos nacionales y examenes
para pasar del cuadro de servicios generales al cuadro organico;
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b)  Programa de capacitacion de supervisores para todos los funcionarios de
categoria P-4 o inferior que ostenten responsabilidades de supervision;

¢) Programa de Desarrollo de la Capacidad de Gestion: programa intensivo
de cinco dias de duracion, con alojamiento para los asistentes, que es de caracter
obligatorio para directores de las categorias P-4 y P-5 que ostenten
responsabilidades de supervision;

d) Programa de capacitacion de dirigentes: programa intensivo, con
alojamiento para los asistentes, que consta de intensivo dos modulos de cinco dias
de duracién, repartidos a lo largo de 9 a 12 meses y que tiene carécter obligatorio
paratodos |l os directores de las categorias D-1y D-2.

129. Se han aplicado varios instrumentos nuevos para fortalecer los programas de
desarrollo institucional y de perfeccionamiento de la capacidad de direccion y de
gestion que ofrece la Oficina de Gestién de Recursos Humanos. Los programas
sobre el perfil de un departamento eficaz y un director eficaz, que se basan en el
marco de competencias de la Organizacion, presentan una definicion comun, valores
comunes y una comprension igualmente comudn de lo que constituye la eficacia a
nivel personal y de departamento. En e marco para el perfeccionamiento
institucional, los perfiles condujeron a la elaboracion de un instrumento de
evaluacion en forma de una nueva encuesta en linea para el personal, denominado
indicador de la eficacia institucional, que proporciona a los departamentos
indicadores detallados de cémo se percibe su nivel de eficacia y eficiencia. Estos
indicadores sirven de base a los jefes de departamento y su personal directivo para
planificar medidas dirigidas a fomentar el perfeccionamiento constante. Los perfiles
han servido también para elaborar y perfeccionar un instrumento en linea de
evaluacién en 360 grados que se utiliza en el contexto de los programas de
perfeccionamiento de la capacidad de direccion y de gestion.

130. El Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y e
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno, como parte de una
importante iniciativa dirigida a fortalecer su capacidad de direccion, han seguido
aplicando y perfeccionando el programa de orientacion del personal directivo de
categoria superior de las misiones para los representantes especiales del Secretario
General y sus adjuntos, los comandantes de fuerzas, los jefes de policia, los jefes de
servicios de apoyo y otras autoridades superiores de las misiones.

131. Se han puesto en marcha varios cursos obligatorios de aprendizaje a distancia
o presencial sobre ética e integridad en apoyo de los valores bésicos de la
Organizacion. Tras el establecimiento de la Oficina de Etica, se han fortalecido estos
programas y se elaboraran otros nuevos para satisfacer las necesidades que vayan
surgiendo. Ademas de estos programas de perfeccionamiento institucional y de la
capacidad de direccion y de gestion, se han elaborado diversos programas e
instrumentos interrel acionados para fortal ecer la capacidad de direccion y gestion de
la Secretaria. Entre esos programas cabe citar los relativos a la solucion de
conflictos, las entrevistas basadas en las competencias y la prevencion del
hostigamiento y el abuso de autoridad.

132. En agosto de 2007 e Secretario General convocd un retiro de
aproximadamente 50 de los directores de més alto nivel del sistema de las Naciones
Unidas, de las categorias de Subsecretario General y Secretario General Adjunto, en
la Escuela Superior del Personal de las Naciones Unidas en Turin (Italia). El retiro

08-46066



A/63/282

08-46066

tuvo como tema “Fortalecer las Naciones Unidas para lograr un mundo mejor”. El
Secretario General tiene la intencién de convocar cada afio un retiro similar afin de
fortalecer y simplificar la coordinacion entre los niveles superiores de direccion de
las Naciones Unidas y, asi, enfrentar mejor los desafios actuales y cambiantes que
tiene ante si la Organizacion.

133. Como parte de su compromiso de fortalecer sistematicamente la capacidad de
direccion en las Naciones Unidas, a finales de 2007 la Secretaria participé en el
proyecto experimental sobre el programa interinstitucional de perfeccionamiento del
personal directivo de la Red Directiva Superior. El programa es un componente
fundamental de la propuesta de establecimiento de una Red Directiva Superior, que
recibié el respaldo de la Junta de los jefes gecutivos del sistema de las Naciones
Unidas para la coordinacion. Este programa a nivel de todo el sistema fue elaborado
por la Escuela Superior del Personal, en estrecha cooperacion con las
organizaciones del sistema. El programa, basado en un conjunto de competencias
bésicas elaboradas para la Red Directiva Superior, tiene como objetivo fomentar la
capacidad de gestion y de direccién en todo el sistema; promover la aplicaciéon de
normas y enfoques comunes, asi como una cultura de gestién comun; contribuir al
desempefio cada vez més profesional de la funcién de gestion y promover la
coordinacién y la movilidad interinstitucionales. La Escuela Superior del Personal,
en coordinacion con los miembros del sistema, se ocupa actualmente de examinar
los resultados del proyecto experimental y formular recomendaciones para futuros
programas.

Orientacion futura

134. La Secretaria continuara apoyando la creacion de una Red Directiva Superior
del sistema de las Naciones Unidas, asi como la revision y aplicacion, bajo la
coordinacion de la Escuela Superior del Personal, de un programa de lared directiva
superior, que se convertira en el programa insignia de la capacitacion de dirigentes
del sistema de las Naciones Unidas.

135. Se revisardn y mejoraran los programas existentes de perfeccionamiento del
personal directivo y de gestion con el fin de afiadir elementos que aumenten su
eficacia general y desde el punto de vista del aprendizaje (por ejemplo, mayores
oportunidades de formacibn y mas asignaciones programadas de tareas y
evaluaciones). Al mismo tiempo, de facilitarse los recursos necesarios, estos
programas se pondrian al alcance, de manera amplia y sistemética, del personal
directivo y de gestion de las misiones sobre el terreno, incluidas las misiones de
mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales, y las oficinas sobre el
terreno de otros departamentos y oficinas.

136. Es menester invertir en la seleccion y la preparacion del personal directivo del
futuro, lo que supondra, por ejemplo, €l establecimiento de un programa para
personal directivo subalterno o en proceso de formacion y para funcionarios con
buenas perspectivas del cuadro organico de categoria P-2 a P-4, con el fin de
prepararlos mejor para el desempefio de responsabilidades de gestion y fortalecer la
cultura de la gestion eficaz, prestando para ello una atencion prioritaria a quienes
dirigirén la Organizacion en los préximos decenios.

137. Légicamente, este proceso comprendera el uso sistemético de centros de
evaluacion para garantizar que la Organizacion designe, forme y promueva a los
directivos de categoria superior y los dirigentes de alto rango més eficaces. El
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proceso basado en los centros de evaluacion servir4 para obtener informacion
amplia sobre una variada gama de habilidades fundamentales de los candidatos, asi
como sobre su estilo personal, desde su capacidad analitica para adoptar decisiones
y resolver problemas hasta su estilo y nivel de eficacia en su interaccion con
colegas, clientes, subalternos y otras personas. Por su parte, los resultados serviran
de referencia en relacion con los ambitos generales, posibles o prioritarios que
deberan perfeccionarse.

Gestion de la actuacion profesional

138. Los objetivos del sistema de evaluacién de la actuacion profesional son, por un
lado, asegurar que las Naciones Unidas y todos sus departamentos, oficinas, equipos
y funcionarios mantengan una coordinacién eficaz a fin de mejorar la gjecucion de
los programas previstos por la Asamblea General en sus mandatos y optimizar el
desempefio en todos los niveles de la Organizacion, a mismo tiempo que aumenten
la responsabilidad y la rendicién de cuentas, y, por el otro, aplicar un sistema
electrénico de gestién de la actuacion profesional de todos los funcionarios de la
Secretaria que sea justo, equitativo, transparente y mensurable, para respaldar una
cultura basada en los resultados que reconozca y recompense la actuacion
profesional excelentey ataje adecuadamente la actuacion profesional insuficiente.

L ogros obtenidos hasta la fecha

139. En diciembre de 1993, la Asamblea General, en su resolucion 48/218 A, se
pronuncié de manera resuelta por el “establecimiento de un sistema transparente y
eficaz de obligaciones y rendicion de cuentas”. Especifico, ademas, que este sistema
debia suponer la evaluacion de la actuacion profesional de todos los funcionarios.
La Asamblea aprobd las propuestas del Secretario General para la aplicacion del
nuevo sistema de evaluacion de la actuacion profesional y pidié que se realizaran
esfuerzos para asegurar la aplicacion del sistema, con efecto a partir del 1° de abril
de 1996.

140. El sistema de evaluacion de la actuacion profesional, instrumento fundamental
de gestion de la Organi zaci6n, se establecio con el fin de armonizar lalabor de todos
los funcionarios con los objetivos del sistema de las Naciones Unidas y facilitar el
seguimiento por los directores de la actuacion de cada miembro de su equipo. Para
promover la rendicion de cuentas y la responsabilidad de cada uno se definen los
objetivos individuales al comienzo del periodo, se vela por el mantenimiento del
desempefio adecuado mediante el didlogo permanente y el examen de mitad de
periodo y se evallia el rendimiento al final de cadaciclo.

141. Desde su entrada en funcionamiento, el sistema de evaluacién de la actuacion
profesional ha sido objeto de dos revisiones, en 1998 y 2001. Como resultado de la
segunda de esas revisiones, se establecié un sistema electronico (e-PAS), con €l que
se introdujeron innovaciones sustantivas y tecnolégicas en reconocimiento de las
cuales recibié e Premio ONU 21 en 2003. El ePAS comenzd a aplicarse
paulatinamente en toda la Organizacion y desde el 1° de abril de 2003 tiene carécter
obligatorio.

142. La mas reciente revision incorporé los valores y competencias bésicos de las
Naciones Unidas y establecié un vinculo entre éstos y los objetivos de trabajo, a
permitir que funcionarios y directores elaborasen planes de perfeccionamiento y
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aprendizaje, lo cual reviste una importancia fundamental para el crecimiento futuro
y €l cambio cultural. También se dispuso que cada funcionario se autoevaluase y
formulara observaciones sobre la supervision de la que habia sido objeto, se
fortalecieran los vincul os entre la gestion de la actuacion profesional y la promocion
de las perspectivas de carreray se adoptasen medidas para mejorar la rendicion de
cuentas.

143. En junio de 2007 se constituyd un grupo de trabajo entre periodos de sesiones
del Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion para que revisara
en su totalidad el e-PAS, incluidos los mecanismos de informacion, la aplicacion
sistematica y los medios de reconocer y recompensar la actuacion profesional
superior a la media. Durante sus deliberaciones, el personal y la administracion se
mostraron ampliamente de acuerdo en torno a varias cuestiones, como las continuas
dificultades del actual sistema de calificacion, que supone distribuciones divergentes
de calificaciones entre departamentos y oficinas, los problemas para acceder al
instrumento electrénico e-PAS; la necesidad de ofrecer nuevos cursos obligatorios
de formacion para el personal y la administracion a fin de asegurar una mejor
aplicacion del sistema de gestion de la actuaciéon profesional; y la necesidad de
exigir responsabilidades a la administracion y el personal por la aplicacién precisa
del e-PAS.

144. Finalizados los debates, el Comité de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion acordd en su 29° periodo de sesiones que el grupo de trabajo entre
periodos de sesiones prosiguiera su labor y presentara una propuesta amplia sobre
un nuevo sistema de evaluacion de la actuacion profesional en la préoxima reunion
del Comité. Al mismo tiempo, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos convino
en adoptar medidas para mejorar la herramienta electrénicay el cumplimiento y la
rendicion de cuentas mediante la publicacibn de una nueva instruccion
administrativa sobre el particular.

Programas de per feccionamiento del personal en apoyo de la gestién
de la actuacion profesional

145. Como parte de los esfuerzos dirigidos a transformar la cultura institucional, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha creado un nuevo programa de
perfeccionamiento dirigido a mejorar progresivamente la capacidad de directores y
funcionarios para usar de manera fiable y eficaz el sistema de gestion de la
actuacion profesional. Este nuevo programa de perfeccionamiento tiene como
objetivo mejorar el desempefio individual, en equipo e institucional gracias a la
ensefianza de elementos tan fundamentales como establecer objetivos concretos,
mensurables, alcanzables, pertinentes y con plazos determinados y presentar y
recibir informacion constructiva, y la elaboracion de planes estratégicos de
formacion y perfeccionamiento que faciliten la promocién de las perspectivas de
carrera del personal para cada periodo evaluado.

146. Se ha elaborado una amplia gama de programas de aprendizaje y
perfeccionamiento institucional creativos con el objetivo de fomentar sistematica 'y
progresivamente la capacidad de gestion y direccion en la gestion de la actuacion
profesional. Por ejemplo, €l programa de gestion de la actuacion profesional para
dirigentes, que se puso en marcha en 2006-2007, supone la realizacion de reuniones
estructuradas de informacion y cursos de capacitacion de un dia de duracion sobre
gestion de la actuacion profesional. Estas reuniones y cursos han venido
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efectudndose periddicamente y extendiéndose progresivamente en la Sede y las
oficinas fuera de la Sede. Los conceptos también se han incorporado en programas
de perfeccionamiento de la gestion, entre ellos el Programa de capacitacion de
dirigentes, la serie de perfeccionamiento de supervisores (seis seminarios) y la
instruccion individual para mejorar la actuacion profesional.

147. Por otro lado, se prepar6 una nueva serie de gestion de la actuacion profesional
(nueve seminarios) para promover la participacion de funcionarios y directores de
manera creativa y flexible mediante seminarios celebrados a la hora del almuerzo.
Entre los temas abordados figuran la elaboracién de objetivos adecuados que se
gjusten a los planes de trabajo de cada departamento; la realizacion de debates y
examenes periodicos y continuos a lo largo de todo €l afio; la determinacion y la
satisfaccion de las necesidades del desarrollo, y la motivacion del personal para
lograr un desempefio destacado. Los seminarios se imparten a grupos pequefios a
través de los centros de recursos para | as perspectivas de carrera ubicados en la Sede
y en oficinas fuera de la Sede que disponen también de materiales de estudio
independiente para funcionarios y directores. Por Ultimo, se organizan sesiones de
capacitacion préactica en e-PAS a solicitud de grupos y particulares y a menudo éstas
se imparten a un departamento, equipo o dependencia en particular.

148. En su curso de orientacion, todos los funcionarios de nueva contratacion
participan en un médulo que examina la conformidad de la actuacion profesional
individual con los valores y competencias necesarios.

Aplicacion del sistema de evaluacion de la actuacion profesional
en toda la Secretaria

149. De conformidad con la instruccién administrativa ST/A1/2002/3, comenzo
aaplicarse el e-PAS en todos los departamentos y las oficinas de la Secretaria
y lamayoria de las misiones sobre el terreno. La verificacion del cumplimiento del
e-PASYy las tendencias de las calificaciones indican que, en general, el sistema se ha
aplicado en un 80% de la Secretaria. En el cuadro 2 se muestra el porcentaje de
cumplimiento y la distribucion de las calificaciones correspondientes al periodo
2004-2007.

Cuadro 2
Estadisticas sobre el cumplimientoy las calificaciones del sistema
de evaluacion de la actuacion profesional

Calificacién (porcentaje)®

Porcentaje de  NUmero de funcionarios

Periodo 1 2 3 4 5 cumplimiento que completaron el PAS
2004/2005 9,00 40,90 49,30 0,80 0,00 83 15 145
2005/2006 8,80 40,50 49,80 0,79 0,02 80 18 280
2006/2007 8,70 40,80 49,89 0,55 0,05 82 20 862

# Las calificaciones del e-PAS son como sigue:
1: Supera sistematicamente |las expectativas de desempefio
2: Supera con frecuencia las expectativas de desempefio
3: Cumple plenamente |as expectativas de desempefio
4: Cumple parcialmente las expectativas de desempefio
5: No cumple las expectativas de desempefio
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150. Ladiferenciacion de la actuacion profesional ha mejorado notablemente en los
ultimos cinco afos, ya que €l 50% del personal de la Organizacion ha obtenido la
calificacion de “cumple plenamente las expectativas de desempefio” y alrededor del
10% ha obtenido la calificacibn maxima. ContinGa disminuyendo e ndmero de
departamentos y oficinas que califican a sus funcionarios muy por encima de la
norma institucional. No llega a 10% el nimero de funcionarios que no han
cumplido las expectativas de desempefio, |0 que esta dentro de la norma.

151. En 2003 se establecid un servicio de asistencia sobre el e-PAS que sigue
ocupandose de solucionar los problemas que puedan tener los funcionarios y de
recoger sus opiniones sobre el sistema para contribuir a su mejoramiento continuo.
El sistema de comunicacién de opiniones muestra que, a 31 de marzo de 2008, se
habian respondido 23.500 indagaciones. Un puesto y medio de la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos presta apoyo al servicio de asistencia sobre el e-PAS. A pesar
de lo limitado de sus recursos, el servicio de asistencia hace el maximo por
responder a cada funcionario dentro de las 24 a 48 horas siguientes a cada solicitud.

Seguimiento y presentacion de informes

152. La verificacion del cumplimiento del sistema de evaluacion de la actuacion
profesional (PAS) por los departamentos se lleva a cabo por medio de los pactos de
actuacion profesional del personal directivo superior y los planes de accién sobre
recursos humanos. Se ha prestado a los departamentos y las oficinas servicios de
seguimiento, presentacion de informes y apoyo, con el fin de fortalecer el
cumplimiento oportuno del e-PAS al 100%. También se han presentado informes
mensuales sobre la situacion general del cumplimiento del e-PAS a los jefes de
departamento y oficina. Se estén haciendo esfuerzos por dotar a cada departamento
y oficina de un sistema de seguimiento periddico de su propio cumplimiento. Ello
propiciard €l cumplimiento mas sistematico y puntual del e-PAS por los
departamentos y las oficinas en cada fase del proceso.

Orientacion futura

153. Tal como se acordd en el 29° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion
entre el Personal y la Administracion, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
continuara la labor en curso dirigida a perfeccionar el PAS. Entre las mejoras
previstas figuran aumentar el acceso de las administraciones locales para que
puedan preparar informes de seguimiento, permitir que funcionarios y directores
evallen los planes de promocion de las perspectivas de carrera en 1o que respecta a
las necesidades y prioridades de la Organizacion y sus departamentos y oficinas en
materia de capacitacion, y elaborar un enfoque sistematico del proceso de
evaluacion de fin de afio, ademas de esclarecer y fortalecer la funcién de los comités
departamentales de examen de la gestion. Esto Gltimo redundard en una mayor
sistematicidad de las evaluaciones del personal, las calificacionesy el cumplimiento
general. Por otro lado, los comités podrian ayudar a asegurar la armonizacion del
PAS con los planes de trabajo programaticos mediante comunicaciones periodicas a
personal sobre los objetivos y prioridades de cada departamento y oficina.

154. Asimismo, en el marco de los acuerdos alcanzados en junio de 2008 en el
Comité de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, se estudiara la
posibilidad de realizar “evaluaciones a la inversa’ que permitan a los supervisados
expresar su opinién sobre la supervision recibida, y a los segundos oficiales
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informantes, usar esa informacion a la hora de examinar los medios de mejorar la
actuacion profesional del personal directivo.

155. Se enmendard la instruccion administrativa ST/A1/2002/3 sobre el sistema de
evaluacién de la actuacion profesional, teniendo en cuenta los cambios sugeridos
por los departamentos y las oficinas para mejorar el cumplimiento y la rendicion de
cuentas.

156. Con €l respaldo expreso del Comité de Coordinacién entre el Persona y la
Administracion, se declarard obligatoria la capacitacion de los supervisores en
gestion de la actuacion profesional, por lo que deberdn asignarse recursos
financieros suficientes para hacer extensiva la capacitacién a todos los usuarios del
e-PAS de la Sede y las oficinas fuera de la Sede, incluidas las misiones de
mantenimiento de la paz.

157. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguird brindando apoyo a los
directores para que comprendan mejor su funcién en la formacion del personal a su
cargo. Continuara siendo parte de la capacitacion en gestion de la actuacion
profesional la cuestion relativa a los medios de integrar las necesidades de
aprendizaje y capacitacion en los respectivos planes de perfeccionamiento del e-PAS
de cada miembro. Esta mejora permitira a persona directivo y la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos determinar las necesidades de capacitacion, prever
las necesidades futuras de recursos en ese sentido y seguir de cerca los progresos
realizados.

158. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos continuarda modernizando la
tecnologia del e-PAS con €l fin de facilitar el uso de esta herramienta y brindar un
mejor apoyo a las operaciones sobre €l terreno. Por otro lado, se integrara el e-PAS
en la nueva herramienta el ectronica de gestion de las competencias del personal.

159. Seguira reforzandose la responsabilidad de los jefes de departamento por €l
cumplimiento del e-PAS mediante los pactos y los planes de accion sobre recursos
humanos. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos proseguira sus esfuerzos
dirigidos a vigilar sisteméticamente el estado de cumplimiento del e-PAS y tomar
nota de su cumplimiento oportuno.

160. Entre las prioridades sigue figurando aumentar el acceso de los departamentos
y las oficinas a instrumento de presentacion de informes para facilitar €l
cumplimiento de su funcion de seguimiento. La verificacion periddicay permanente
de su propio cumplimiento permitir4 a los departamentos y las oficinas detectar
posibles atascos en el proceso. Consiguientemente, se podran adoptar las medidas
pertinentes para lograr de manera oportuna el 100% de cumplimiento.

161. Con €l respaldo expreso del Comité de Coordinacién entre el Personal y la
Administracion, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguira apoyandose en
los mecanismos existentes y elaborard nuevos y novedosos medios de recompensar,
reconocer y motivar al personal. Se espera que durante el actual bienio se establezca
un sistema de reconocimiento y que, una vez en funcionamiento, se ponga en
marcha a nivel de toda la Secretaria una estrategia de comunicacion y aplicacion,
gue sirva para confirmar la gran importancia que la Organizacién concede a los
aportes y los logros de cada funcionario.
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Movilidad

162. Uno de los aspectos fundamentales de la vision del Secretario General en
relacion con una gestion més eficaz de los recursos humanos es un enfoque
integrado de la movilidad que permita crear una fuerza de trabajo mas versétil,
poseedora de aptitudes multiples y movil, capaz de atender a las necesidades no
habituales de los programas de la Sede y |os complejos mandatos de las operaciones
sobre el terreno. Se prevé también que este enfoque aumente la eficacia de la
Organizacion y promueva las aptitudes y la capacidad del personal. La Asamblea
General examind las propuestas presentadas por el Secretario General en su informe
sobre la inversion en el personal (A/61/255). En su resolucion 61/244, |a Asamblea
alentd al Secretario General a seguir haciendo progresos en el ambito de la
movilidad. Luego de reconocer el aumento de la carga de trabajo, aprobd dos
puestos de categoria P-4 en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. En ese
respecto, la Asamblea pidié al Secretario General que presentara en la parte
principa de su sexagésimo segundo periodo de sesiones un informe sobre
indicadores, pardmetros, nUmero de funcionarios, calendarios y criterios claros para
la aplicacién de las politicas de movilidad, teniendo en cuenta las necesidades de la
Organizacion y las formas de proteger 1os derechos del personal en el contexto del
sistema de administracion de justicia. El Secretario General respondié a la solicitud
de la Asamblea en su informe sobre la aplicacién de la politica de movilidad
(A/62/215).

163. En la misma resolucion, la Asamblea General pidi6 también al Secretario
General que le informara en su sexagésimo tercer periodo de sesiones sobre las
fases aplicadas de la politica de movilidad, junto con las previsiones para las fases
restantes previstas, y una evaluacion de las cuestiones administrativas y de gestion
pertinentes. Estas cuestiones se examinan en el informe del Secretario General sobre
la aplicacién de la politica de movilidad (A/63/208), en el que ademés se formulan
observaciones y recomendaciones sobre el camino a seguir.

Arreglos contractualesy armonizacion de las condiciones
de servicio

164. Como parte del nuevo marco de recursos humanos presentado en su informe
sobre la inversion en el personal (A/61/255), el Secretario General formulé una
propuesta sobre los nuevos arreglos contractuales. La Asamblea General examino la
propuesta y, en su resolucion 61/244, pidio a Secretario General que le presentara
una hoja de ruta detallada sobre la aplicacién de los tipos de contrato propuestos,
incluidos los criterios de elegibilidad. En cumplimiento de esa solicitud, el
Secretario General presentd informes sobre la racionalizacion de los arreglos
contractuales de las Naciones Unidas (A/61/857 y A/62/274). La Asamblea deliberd
sobre estas propuestas en la continuacion de su sexagésimo segundo periodo de
sesiones y, en su resolucion 62/248, decidié seguir examinando las propuestas, en
particular las propuestas relativas a las operaciones sobre el terreno, en la parte
principal de su sexagésimo tercer periodo de sesiones, a fin de aplicar los nuevos
arreglos y condiciones el 1° de julio de 2009. En un informe por separado
(A/63/298) se ofrece informacion adicional con el fin de facilitar el examen de los
arreglos contractuales y las condiciones de servicio por la Asamblea en su
sexagésimo tercer periodo de sesiones.
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165. La Asamblea General, en su sexagésimo primer periodo de sesiones, examind
las propuestas del Secretario General sobre la armonizacion de las condiciones de
servicio, presentadas en su informe sobre lainversion en el personal. En su resolucion
61/244, laAsamblea pidi6 a Secretario General que le presentara un amplio informe
sobre la cuestion, incluidas las posibles consecuencias financieras, si las hubiere. En
respuesta a esa solicitud, el Secretario General presentd un informe amplio
(A/61/861) sobre la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno, en
el que también se examinaron las observaciones formuladas por la Comision de
Administracion Puablica Internacional sobre esa cuestion (A/61/30/Add.1). La
Asamblea, en su resolucion 62/248, decidid seguir examinando las propuestas.

166. La Asamblea General tiene ante si el informe del Secretario General sobre las
enmiendas al Estatuto del Personal (A/63/189), que se elaboraron como un primer
paso hacia la racionalizacién de los arreglos contractuales y la armonizacién de las
condiciones de servicio. De aprobar la Asamblea las propuestas sobre la
racionalizacion de los arreglos contractuales y las enmiendas al Estatuto del Personal
durante la parte principal del sexagésimo tercer periodo de sesiones de la Asamblea,
el Secretario General preparard el texto integro de un nuevo Reglamento del
Personal Unico, que entraria en vigor el 1° de julio de 2009.

Administracion de Justicia

167. En su resolucién 61/261, la Asamblea General decidié establecer un nuevo
sistema de administracién de justicia independiente, transparente, profesional, con
recursos suficientes y descentralizado. En su resolucion 62/228, la Asamblea
General proporcion6 el marco béasico del nuevo sistema, incluidos los recursos, y
decidié que el sistema se aplicara a partir del 1° de enero de 2009. El Secretario
General proporciond informacion adicional ala Asamblea en los informes A/62/748
y A/62/782 y estd proporcionando mas informaciéon en un informe por separado
(A/63/132), para que se examine en el sexagésimo tercer periodo de sesiones.

Tecnologia de la informacion sobre recur sos humanos

168. La Asamblea General, en su resolucién 61/244, aprobd el proyecto de nueva
herramienta electrénica de apoyo a la gestion de las competencias del personal y
asigno recursos para la puesta en marcha del proyecto en 2007, cuyo proceso de
adquisiciones comenz6 a principios de ese afio. Tras un intenso proceso de
adquisiciones que incluyé evaluaciones técnicas y comerciales, se ha firmado un
contrato con el proveedor seleccionado. La nueva herramienta electrénica de apoyo
a la gestion de las competencias del personal se configurard y aplicara por etapas
durante la segunda mitad de 2008 y 2009. La primera etapa comprende la creacion
de aplicaciones relacionadas con el sistema de seleccién del personal y el sistema de
gestion de la actuacion profesional, por medio de la transferencia de datos desde
Galaxy, €l e-PAS y otros sistemas heredados y la creacion de un sitio web sobre
perspectivas de carrera.

169. Conforme a lo propuesto por el Secretario General en su informe sobre la
inversion en el personal (A/61/255), se precisa de un sistema de gestion del
aprendizaje para gestionar globalmente los recursos de aprendizaje y facilitar el
acceso a ellos. Durante el primer trimestre de 2008, se llevé a cabo una serie de
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seminarios sobre la reorganizacion de los procesos institucionales en las esferas del
aprendizaje y €l perfeccionamiento con la participacion de directores de
capacitacion de cada una de las oficinas fuera de la Sede y de varios departamentos
y oficinas de Nueva York. Se ha ultimado y ha sido revisado por todos los
interesados principales el documento final de los seminarios, plasmado en un plan
de trabgjo en que se compendian las necesidades del sistema de gestion del
aprendizaje. Dicho plan de trabajo se present6 al Servicio de Adquisiciones para que
adquiriera los programas informaticos y los servicios necesarios. El sistema de
gestion del aprendizaje se elaborard como un componente técnico fundamental de la
Academia Virtual de las Naciones Unidas. La Academia apoyara la colaboracién en
el aprendizaje y ofrecerd 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. 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 de la Secretaria. Por Ultimo, €l
sistema de gestion del aprendizaje se integraria con el sistema de planificacion de
recursos institucionales y la nueva herramienta electronica de gestion de las
competencias del personal.

170. Han venido en aumento las solicitudes recibidas por el servicio de asistencia
general de los sistemas de informacién como resultado del creciente nUmero de
usuarios en todo el mundo de diversos sistemas de informacion sobre recursos
humanos como el IMIS, el sistema Galaxy y otros sistemas de informacion sobre
recursos humanos. En junio de 2008, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
puso en funcionamiento una herramienta en linea (My HR Online) para gestionar las
solicitudes recibidas por el servicio de asistencia mediante un sistema Unico que
operase en conjuncion con un centro de atencion telefénica. Esta herramienta
permitira a los funcionarios enviar solicitudes de ayuda a servicio de asistencia
relacionadas con la tecnologia de la informacion sobre recursos humanos y dar
seguimiento a las mismas. El sistema dirige automaticamente las solicitudes a la fila
apropiada y los centros locales de coordinacion asignan las tareas a sus equipos
respectivos.

171. LaAsamblea General, en su resolucion 61/244, también aprob6 la creacion de
un nuevo repositorio de datos y asignd recursos para la puesta en marcha del
proyecto en 2007. Ya se ultimaron la estructura del repositorio de datos y la
adquisicion de los programas de informética. A fin de aumentar la fiabilidad y la
presentacion oportuna de la informacion solicitada por el Secretario General, el
personal directivo de categoria superior, los érganos legislativos y otras entidades de
las Naciones Unidas, se prevé la puesta en funcionamiento de un repositorio de
datos sobre recursos humanos que sirva de fuente oficial de datos en ese ambito.
Para crear capacidad de autoservicio entre los usuarios y aumentar la capacidad de
adopcion de decisiones de la administracion, es esencial disponer de un repositorio
unico de datos caracterizado por la calidad e integridad de los datos del repositorio.
El repositorio Unico de datos, que comprendera a los funcionarios de todos los
lugares de destino y todas las misiones sobre el terreno, permitird a directores y
administradores disponer de acceso inmediato a la mayor parte de la informacion
esencial sobre recursos humanos a su cargo. El nuevo repositorio de datos quedara
finalizado en el segundo trimestre de 2009.
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Fortalecimiento de la rendicién de cuentas

172. En su resolucion 61/244, la Asamblea General pidié al Secretario General que
presentara propuestas para asegurar la aplicacion de las politicas de recursos
humanos y el cumplimiento de los objetivos del plan de accién para mejorar la
rendicién de cuentas y la responsabilidad en la reforma de la gestion de los recursos
humanos, asi como los mecanismos y procedimientos de supervision y control y que
le informara al respecto en su sexagésimo tercer periodo de sesiones.

173. En su informe sobre el marco para la rendicién de cuentas, €l marco para la
gestion del riesgo institucional y de control interno y el marco para la gestion
basada en los resultados (A/62/701), el Secretario General propuso una estructura de
rendicién de cuentas general que incluia tres elementos esencial es de la rendicion de
cuentas personal e institucional: ejecucion y actuacion profesional, cumplimiento e
integridad. Estos tres elementos reflejan el compromiso de la Organizacién de lograr
resultados respetando sus disposiciones, reglasy normas éticas. La nueva estructura
se basaria en el marco para la rendicién de cuentas existente, con arreglo a cual el
Secretario General delega su autoridad en el personal directivo superior para que
aplique los mandatos de la Asamblea General y logre |os resultados previstos dentro
del nivel de recursos concedido. La nueva estructura también captaria laimportancia
de la relacién entre la transparencia y la rendicién de cuentas, que son conceptos
que se refuerzan mutuamente, condiciones ambas cuya existencia es indispensable
para una gestion efectiva, eficiente y equitativa de la Secretaria.

174. Como se describe en detalle en la seccion I1V.A supra, los planes de accién
bienales en materia de recursos humanos acordados por los jefes de departamentos y
oficinas y el jefe de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos constituyen un
elemento importante del marco para la rendicién de cuentas. Dichos planes
comprenden objetivos mensurables relacionados con los mandatos legislativos en el
ambito fundamental de la gestiébn de los recursos humanos. Un total de
29 departamentos y oficinas estén participando en el actual quinto ciclo (2007-2008)
del plan de accién sobre recursos humanos, en que se incorporan mejoras
metodoldgicas, una manera simplificada de medir los progresos, parametros de
medicién automatizados y herramientas de apoyo mas eficientes para dar
seguimiento alos progresos.

175. En 2008 se introdujeron mejoras sustanciales en el seguimiento de los
resultados de los planes de accién sobre recursos humanos gracias a la aplicacion de
un instrumento electronico basado en la Intranet que permite dar seguimiento de
manera fécil al cumplimiento de los objetivos de los planes de accion sobre recursos
humanos, tanto por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos como por €
departamento o la oficina pertinente. Un sistema de puntuacion por departamentos
que se pone al dia cada mes proporciona la informacién més reciente sobre los
resultados del plan de accién sobre recursos humanos. Estas medidas recientes han
contribuido a aumentar la transparencia en el desempefio de los departamentos y las
oficinas en relacion con sus planes de accion, lo que constituye una condicion
indispensable de la rendicion de cuentas.

176. El aumento de la transparencia permite hacer un mejor seguimiento de la
situacion. En los niveles mas altos de la Organizacion, la Junta sobre el Desempefio
de las Funciones Directivas, presidida por la Vicesecretaria General, examina
peri6dicamente el cumplimiento de los planes de accion sobre recursos humanos por
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cada departamento. Sobre la base de los resultados de esos exdmenes, la
Vicesecretaria General envia a los jefes de departamentos y oficinas las
recomendaciones pertinentes para mejorar el rendimiento. La herramienta de los
planes de accion sobre recursos humanos posee actualmente un nivel de visibilidad
y sensibilidad en el ambito de la gestion que facilita la obtencion de mejores
resultados més rapidamente.

177. La verificacion del gercicio de la autoridad delegada en los departamentos y
las oficinas en lo que respecta a la gestion de los recursos humanos es la piedra
angular del control interno de esa esfera en el marco para la rendicion de cuentas.
Esta verificacion o seguimiento comprende el control del cumplimiento de las normas
y procedimientos establecidos, la evaluacion de la capacidad del departamento, la
elaboracion de recomendaciones sobre aspectos que deben mejorarse, las propuestas
para la formulacién de politicas y la difusion de las mejores précticas. Contindan
evolucionando la concepcién y el marco de seguimiento, lo que contribuye a
mejorar las précticas de seguimiento, que sistematicamente reciben opiniones
positivas de los departamentos y oficinas alos que se presta servicios. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos ha introducido y esta aplicando de manera eficaz
mandatos de seguimiento estdndar y técnicas estandar de preparacion para los
examenes de seguimiento.

178. Si bien las visitas de seguimiento in situ siguen siendo la estrategia principal,
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha elaborado y probado con éxito en
una operacion de mantenimiento de la paz una nueva técnica de seguimiento a
distancia. Aunque el seguimiento a distancia carece de la importante interaccion
personal entre supervisores y representantes de los departamentos competentes y de
acceso inmediato a los expedientes, los documentos y la informacién pertinentes, si
se aplica de manera organizada permite alcanzar un nivel aceptable de calidad en el
examen de algunas tareas que requieren seguimiento. Esta opcion podria usarse en
situaciones en que la seguridad sea motivo de preocupacion 0 se requiera un mayor
nivel de seguimiento, siemprey cuando se disponga de |0s recursos adecuados.

179. Por otro lado, se estdn sometiendo a prueba la concepcion y las herramientas
de seguimiento autonomo por los propios departamentos en la esfera de la gestion
de los recursos humanos como complemento de las actividades de seguimiento
estandar de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Una vez aplicado a nivel
mundial, el seguimiento autbnomo permitird examinar de manera mas directa e
inmediata las actividades de los departamentos y, por esa via, contribuird a la
creacion de capacidad, el seguimiento permanente y, en Ultima instancia, a una
gestion mas eficaz y eficiente de los recursos humanos de la Organizacion.

180. Entre las prioridades futuras figuran la elaboracion y el perfeccionamiento de
parametros de medicioén significativos que contribuyan al cumplimiento de la mision
y los objetivos estratégicos de la Secretaria. El Secretario General se propone:

a) Contribuir ala formulacion del marco para la rendicion de cuentas de la
Organizacion respecto de las cuestiones relativas a la gestion de los recursos
humanos;

b)  Armonizar la autoridad para gestionar los recursos humanos con la de la
delegacién de atribuciones financieras;

c) Poner en préctica la planificacion de la fuerza laboral a nivel de los
departamentos y de la Secretaria, sobre la base de una evaluacion de la brecha
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existente entre los recursos humanos y su evolucién previsible, por un lado, y las
consecuencias previstas de los mandatos de los departamentos en materia de
recursos, por el otro;

d) Desarrollar laplanificacion de la sucesion a nivel de departamento, sobre
la base de los planes de accion en materia de fuerza de trabajo;

e) Elaborar sistemas de puntuacion de la fuerza de trabajo a nivel de
departamento y de la Secretaria a fin de facilitar el examen y seguimiento eficaces
de la planificacién de la fuerza de trabajo;

f)  Asegurar la integracién de la fuerza de la planificaciéon de la fuerza de
trabajo en la nueva herramienta electrénica de gestion de las competencias del
personal;

g) Simplificar ain mas los parametros de medicion y los instrumentos de
presentacion de informes en el proximo ciclo del plan de accion sobre recursos
humanos para el periodo 2009-2010;

h)  Transformar el marco de seguimiento de las actividades relativas a los
recursos humanos, incluido el seguimiento auténomo, en un documento amplio y de
alcance mundial;

] Elaborar técnicas, procedimientos y herramientas para el seguimiento a
distancia del gjercicio de la autoridad delegada para gestionar |os recursos humanos.

Servicios de salud de las Naciones Unidas

181. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos presta al personal de todo el
sistema de las Naciones Unidas servicios amplios de salud ocupacional, entre ellos
de promocion de la salud, atencién clinica y atencion a la salud de los vigjeros, y
brinda asesoramiento a la administracion de las Naciones Unidas y sus fondos y
programas, en particular al Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la
Paz y el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno en materia de
cuestiones clinicas y médico-administrativas. Asimismo, brinda asesoramiento
médico al personal de salud y los servicios médicos de todo el sistema de las
Naciones Unidas y coordina la aplicacion de las politicas de las Naciones Unidas
sobre atencion de la salud.

182. La carga de trabajo anual tipica consiste en 35.500 consultas y examenes
médicos; 6.700 inmunizaciones, 17.220 pruebas de diagnéstico (por eemplo,
andlisis de laboratorio, radiografias, electrocardiogramas y pruebas de la funcion
pulmonar); 46.200 autorizaciones médicas; 1.085 evacuaciones médicas; 24.300
licencias por enfermedad; 800 casos de indemnizacién médicay discapacidad (Junta
Consultiva de Indemnizaciones y Caja Comun de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas) y 430 recomendaciones en relacién con la prestacion por hijo a
cargo discapacitado y el subsidio de educacién especial para hijo con discapacidad.

183. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos se ocupa de la supervision
técnica de 42 dispensarios de las Naciones Unidas y 54 instalaciones médicas en
misiones de mantenimiento de la paz y mantiene contactos con 795 médicos de las
Naciones Unidas en todo el mundo.

184. En los ultimos tiempos, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha venido
aplicando un amplio sistema electrénico de gestion de la salud ocupacional que
permite realizar la gestion computadorizada del flujo de tareas y sustituir los
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archivos impresos por registros médicos electrénicos. Ello redundaréd en un aumento
considerable de la capacidad para administrar los asuntos relacionados con el
cuidado de la salud de una fuerza de trabajo movil y vincular entre si instalaciones
médicas sumamente dispersas.

185. La Oficina continuara satisfaciendo la demanda cada vez mayor de servicios
clinicos y médico-administrativos y se propone regjustar su estrategia a fin de poner
el énfasis en un servicio de atencién a la salud ocupacional mas moderno y basado
en la promocion de la salud que supone los elementos siguientes:

a) Asesorar a la Organizaciéon y el personal en materia de salud a fin de
asegurar la aplicacion y el mantenimiento de las mas altas normas de salud y
seguridad en el lugar de trabajo;

b) Asegurar que la Organizacién coloque y mantenga al personal en un
medio ocupacional adaptado a su perfil fisiol6gico y psicolégico y adapte el trabajo
aquieneslorealizan y a cada persona a su empleo;

¢) Evaluar los riesgos para la salud del personal de todos los grupos
ocupacionales en todos los lugares mediante exdmenes médicos periddicos y otras
herramientas que protejan al personal contra los riesgos derivados de factores
adversos para su salud,;

d) Promover la salud a fin de que las personas puedan ejercer un mayor
control sobre su salud y mejorar y asegurar €l més ato grado de bienestar fisico,
mental y social de todos |os empleados.

186. La entrada en funcionamiento del servicio de atencién a la salud ocupacional
moderno y basado en la promocidn de la salud ird acompafiada por esfuerzos para
hacer del cuidado de la salud una prioridad independiente desde el punto de vista
institucional y de la gestion.

187. Se ampliara la gama de opciones y modelos disponibles para la prestacion de
servicios de atencion a la salud sobre el terreno, con el fin de aumentar la
flexibilidad en relacion con las necesidades |ocal es concretas.

188. Se pondrd énfasis en el disefio, motivacion y aplicaciéon de un sistema de
gestion de la salud ocupacional que permita apoyar, supervisar y vigilar con mayor
eficacia los servicios de atencion a la salud necesarios para apoyar una fuerza de
trabajo movil orientada hacia las actividades sobre €l terreno.

Conclusion

189. LaAsamblea General debera adoptar las siguientes medidas:

a) Tomar nota de los logros obtenidos hasta la fecha en la gjecucion del
programa de reformas de la gestion de los recur sos humanosy en la aplicacion
delas orientaciones futuras descritas en el presente informe;

b) Seflalar a la atencion los informes del Secretario General sobre
contratacion y dotacion de personal en las Naciones Unidas: estrategia seguida
(A/63/285); aplicacion de la politica de movilidad (A/63/208); propuestas
detalladas para racionalizar los arreglos contractuales de las Naciones Unidas:
el camino a seguir (A/63/298); enmiendas al Estatuto del Personal (A/63/189), y
administracion dejusticia (A/63/132).




