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Resumen

Habida cuenta de la prioridad que el Secretario General atribuye alamejoray a
la modernizacion de la contratacion y de la dotacion de personal en la Organizacion
y en atencidn a la peticion formulada por la Asamblea General al Secretario General
en su resolucion 61/244 a fin de que perfeccionara el uso de las listas de candidatos
presel eccionados, este informe da cuenta a la Asamblea de los progresos realizados
con miras a poner en préctica las propuestas de reforma sobre contratacion y
dotacién de persona que figuran en los informes del Secretario General titulados
“Invertir en el personal” (A/61/255) y “Reforma de la gestiéon de los recursos
humanos: contratacion y dotacion de personal” (A/61/822).
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I ntroduccion

1. Enlaalocucién que pronuncié ante la Asamblea General en 2007 sobre el tema
“Unas Naciones Unidas mas fuertes para un mundo mejor”, el Secretario General
expuso una vision convincente de la reforma de la gestiéon de la Organizacion a fin
de poder cumplir mandatos cada vez mas complejos e interrelacionados. El
Secretario General dijo lo siguiente:

“Necesitamos dar nuevos aires a la forma en que hacemos nuestro trabajo.
Nuestros temas principales deberian ser simplificar, racionalizar y delegar.
Para cumplir con las grandes expectativas que e mundo ha depositado en
nosotros necesitamos trabajar con mas rapidez, flexibilidad y movilidad.
Necesitamos prestar menos atencién a la retérica y mas atenciéon a los
resultados, a obtener resultados. Considero de la maxima prioridad a aplicar
las reformas de la gestion que la Asamblea ya aprobé anteriormente para
promover una mayor transparencia, rendicién de cuentas y eficiencia. Para ser
mas agiles y responder mejor a la evoluciéon de las exigencias del entorno
global de hoy, las Naciones Unidas deben gestionar mejor sus recursos
humanos, que son su activo mas esencial. En las Naciones Unidas se necesita
un cambio del climainterno. La Organizacion debe crear una fuerza de trabajo
mas calificaday movil.”

2. Unade las piedras angulares de la vision del Secretario General es un marco
de gestion de los recursos humanos que sirva de apoyo a una administracion publica
internacional independiente con el més alto grado de competenciay responsabilidad.
El objetivo que se persigue es dotarse de un personal con mdltiples aptitudes,
versatil y movil para el desempefio de los mandatos complejos e interrelacionados
de la Organizacién. Para atender a las nuevas exigencias a que han tenido que ir
haciendo frente los Estados Miembros, |la propia Organizacion ha pasado de estar
concentrada basicamente en la Sede a tener a mas de la mitad de su persona en
numerosos lugares sobre el terreno desempefiando tareas cada vez mas complejas y
de mayor alcance en el marco de una amplia gama de funciones. Las tendencias mas
recientes apuntan a un incremento constante del nimero de funcionarios,
principalmente como consecuencia de la expansién de |os mandatos sobre €l terreno.
En 2006 habia mas de 31.000 funcionarios civiles de todos los tipos en todos los
lugares de destino. En 2007 su nimero ascendia a mas de 36.500 y en junio de 2008
a casi 40.000. Ello representa un incremento del 25% Unicamente en dos afios.
Existe un incremento paralelo del nimero de funcionarios con experiencia que se
jubilaran en los proximos cuatro afios, particularmente en la categoria D-1 y
categorias superiores, en las que més del 40% de los funcionarios se habran jubilado
para 2012.

3. A fin de acometer las tareas de captar, formar y retener a personal motivado
con el maximo grado de idoneidad y hacer frente a la proxima oleada de
jubilaciones, es preciso contar con nuevas estrategias y procesos mas racionalizados
y eficaces, infraestructura tecnolégica y economias de escala a los efectos del
desarrollo de los procesos administrativos. Para acometer esas tareas son
fundamentales las propuestas del Secretario General sobre el establecimiento de un
Unico contrato y la armonizacién de las condiciones de servicio en todo el sistema
de las Naciones Unidas. Para avanzar en la nueva configuracion de la dotacion de
personal y la contratacién, es necesario integrar las diferentes politicas y procesos
gue actualmente sirven de base para la gestién de talentos mediante la planificacion

08-46088



A/63/285

del personal

08-46088

Evaluar las
necesidades

estratégica de la fuerza laboral, la contratacion y la bulsqueda selectiva de
candidatos, la dotacion de personal, la promocion de las perspectivas de carreray la
gestion de la actuacion profesional. Ese enfoque integrado es la base del nuevo
marco de gestion de talentos, presentado en el informe del Secretario General
titulado “Invertir en el personal” (A/61/255).

4.  Un importante objetivo del enfoque integrado es conseguir que haya siempre
un conjunto de personas sumamente calificadas y motivadas a las que pueda
recurrirse para dar cumplimiento a los mandatos de la Organizacion y atender mejor
a las necesidades de los Estados Miembros. El sistema de dotacion de personal
propuesto servira para garantizar que la consideracion primordial que se ha de tener
en cuenta al nombrar a personal sea asegurar €l mas alto grado de eficiencia,
competencia e integridad, tal como se dispone en el parrafo 3 del Articulo 101 de la
Carta de las Naciones Unidas, al tiempo que se da la debida consideracion a la
representacion graficay al equilibrio de género. El Secretario General considera que
el establecimiento de un marco de gestién de talentos, en e que las listas de
candidatos constituyan un elemento importante, es una medida esencial para agilizar
la contratacion, lograr que las Naciones Unidas estén en mejores condiciones de
atender a las necesidades actuales y futuras en materia de dotacion de personal e
incrementar las oportunidades de promocion de las perspectivas de carrera de los
funcionarios. El objetivo que se persigue es lograr que el tiempo que transcurre para
llenar vacantes, que actualmente es de 162 dias como promedio (anteriormente eran
174) se reduzca a 100 dias una vez que se hayan establecido los diferentes
elementos del marco. A continuacion se describen dos de los cuatro elementos del
marco de gestion de talentos (planificacién de la fuerza laboral y dotacién de
personal y contratacion), asi como la utilizacion de listas de candidatos para lograr
mejores resultados.

Planificacion estratégica de la fuerza laboral

Gréfico 1
Marco de gestion de talentos
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5. El primer elemento del nuevo marco de gestion de talentos es la planificacion
estratégica de la fuerza laboral, que hace posible que la Organizacion realice una
labor dindmica para atender a sus necesidades actuales y futuras. Ese elemento
constituye para los administradores la base de la proyeccion de las tendencias de la
dotacién de personal con arreglo a los mandatos, los planes estratégicos, los
recursos presupuestarios, las aptitudes y las correspondientes competencias de la
Organizacion. Si bien hay varios departamentos que ya han emprendido procesos de
planificacion de la fuerza laboral, como el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz y el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre €l
Terreno, tales procesos no se han llevado a cabo de manera sistemética. En 2008, el
Secretario General pidio alos jefes de todos los departamentos que procedieran ala
planificacion estratégica de la fuerza laboral con el fin de determinar aptitudes
bésicas para la planificacién de la sucesion, determinar y analizar en qué medida
resultaba insuficiente la fuerza laboral, analizar la ofertay la demanda, planificar la
sucesion y hacer frente de manera mas sistemética e institucional a la elevada tasa
de jubilaciones que tendria lugar en un préximo futuro.

6. La planificacion de la fuerza laboral, que tiene por objeto llevar a cabo una
prevision plurianual de los recursos de personal que serian necesarios para apoyar a
corto y a mediano plazo a los mandatos actuales y nuevos, tiene en cuenta la
direccion estratégica de la dotacion de personal de la Organizacion. Esa prevision
tendria en cuenta las jubilaciones proyectadas, el tiempo promedio durante el que se
ocupa un puesto en un determinado periodo y la proyeccién de la demanda de la
fuerza laboral durante ese mismo periodo. Los andlisis de la oferta y la demanda
también servirdn para determinar en qué medida resulta insuficiente la fuerza
laboral. Ademés, facilitara una labor de divulgacion mas dindmica para garantizar
que se dispone de un conjunto de candidatos calificados con una diversidad
apropiada por lo que respecta a la representacion graficay al equilibrio de género,
incluidos los grupos ocupacionales, y, por consiguiente, servira de apoyo a la
utilizacion y gestion eficaces de las listas de candidatos. Se espera que la
planificacion de la fuerza laboral sera la base de la dotacién de personal de la
Organizacion; servira para hacer frente a las elevadas tasas de eliminacion natural
de puestos, particularmente mediante las jubilaciones y el movimiento de personal;
contribuird a mejorar las aptitudes del personal a los efectos de atender a las
necesidades previstas; y permitird que se establezcan procesos de busqueda mas
selectiva de candidatos.

Atencidn a las necesidades de personal de la Organizacién

7. El segundo elemento del marco de gestion de talentos es la dotacion de
personal mediante la contratacion y la blsgueda selectiva de candidatos y la gestion
de las listas de candidatos. En 2007, se contraté aproximadamente a 5.000 personas
para que prestaran servicios en la Organizacién en todo el mundo en el marco de
todos los tipos de contratos, 10 que representa un nimero de contrataciones cada vez
més dificil de gestionar, habida cuenta de las politicas, procesos y tecnologias
actuales. Pese al aumento de la eficacia en el proceso de dotacion de personal, en
2007 transcurrieron como promedio 162 dias (anteriormente 174) desde la
publicacion de un anuncio de vacante hasta la seleccion de un candidato. Esos datos
ponen de manifiesto la necesidad de establecer métodos nuevos y més eficaces de
contratacién, particularmente un proceso de dotacion de personal basado en listas de
candidatos. En 2007 se puso en marcha una labor encaminada a: a) desarrollar el
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proceso operativo necesario para la gestion de talentos; y b) seleccionar un
instrumento de apoyo de tales procesos. Se cuenta con un nuevo instrumento de
apoyo en materia de tecnologia de la informacion con miras a la gestion de talentos.
Ese instrumento es esencial para que tenga éxito el proceso de dotacion de personal
basado en listas de candidatos, ya que integrara los diferentes elementos de gestion
de talentos que se indican en el gréfico 1.

8. En 2007, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos impulso la puesta en
marcha de un sistema operativo global de reconfiguracion de los procesos de
dotacién de personal y de contratacion. Uno de los resultados de la aplicacion del
sistema fue la reafirmacion por los participantes, entre los que se encontraban
participantes de las oficinas situadas fuera de la Sede y del Departamento de Apoyo
alas Actividades sobre el Terreno, de laidoneidad de un criterio basado en listas de
candidatos para hacer frente a las necesidades de personal de la Organizacion. Los
participantes en las reuniones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion, celebradas en Nueva York en junio de 2008, también hicieron suyas
las recomendaciones sobre |a seleccion basada en listas de candidatos. El personal
destacO que, a fin de que el sistema de listas fuera mas transparente y eficaz, era
importante proporcionar a los candidatos incluidos en las listas informaci6n sobre su
situacion en el proceso de contratacion. El nuevo sistema de gestion de talentos
tiene por objeto atender a esas preocupaciones.

Ventajas de utilizar listas de candidatos preseleccionados

9. En su resolucion 61/244, la Asamblea General reconocio que la utilizacion de
listas de candidatos preseleccionados podia acelerar considerablemente el proceso
de contratacion en las Naciones Unidas. La utilizacion de un sistema de contratacion
basado en listas de candidatos entrafiara diferentes ventajas para la Organizacion,
entre las que cabe mencionar la eficacia, la calidad, la rapidez y la coherencia. El
proceso propuesto para llenar vacantes agilizard y simplificara el proceso de
seleccidon de personal, mejorard la transparencia y disuadira de la duplicacién de
esfuerzos. A diferencia del actual sistema de seleccion de personal, en el que sbélo se
utilizan listas en el caso de candidatos recomendados, pero no seleccionados para
determinadas vacantes, las listas propuestas se gjustaran a las diferentes necesidades
de la dotacion de personal, reduciran los retrasos y acortardn considerablemente el
tiempo necesario para llenar una vacante.

10. Las listas de candidatos ya se utilizan para llenar un gran nimero de vacantes
de la Organizacion, incluidos los puestos que estan sujetos a concursos, como |los
puestos de P-2 y los puestos de idiomas, asi como para los puestos de nivel de
comienzo de carrera del cuadro de servicios generales y cuadros conexos. Las listas
también son el principal mecanismo que se utiliza para llenar puestos de las
misiones sobre el terreno administrados por el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno. Mediante un muestreo de casos en esas misiones, la
Oficina de Servicios de Supervision Interna (OSSI) observé que el nimero
promedio de dias transcurridos desde la publicacién del anuncio de una vacante
hasta la fecha de incorporacion del candidato al Sistema Integrado de Informacion
de Gestion (IMIS) era de 139. Esos resultados no se hacen eco de los efectos
previstos de los métodos de mejora del proceso operativo en curso que estan
aplicando el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre Terreno en relacién con la dotacién
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de personal sobre €l terreno. Ademas, las listas de candidatos se utilizan para llenar
puestos sobre el terreno, como los administrados por la Oficina de Coordinacion de
Asuntos Humanitarios. La experiencia adquirida mediante las listas de candidatos
gue ya se utilizan, como en el caso de la dotacién de personal de las misiones
politicas y de mantenimiento de la paz y los concursos nacionales para la
contratacion de personal, servira para preparar €l proceso de dotacién de personal.

11. El sistema de dotacion de personal basado en listas de candidatos se utilizara
para todos los tipos de funcionarios y de personal, incluidos los consultores y
contratistas individuales. La utilizacion de listas brinda la oportunidad de armonizar
las diferentes modalidades de contratacion y de colocacion de los funcionarios y
otro personal y, por ello, contribuird a que mejore la integracion de la Secretaria. La
utilizacion de procesos comunes y de una plataforma compartida de tecnologia de la
informacién hara posible que se logren sinergias y economias al llenar vacantes en
la Sede, otros lugares de destino establecidos y |as operaciones sobre el terreno.

12. La utilizacién de listas de candidatos preseleccionados sera una garantia de
gue seguird siendo alta la calidad de los candidatos. Con el apoyo del nuevo
instrumento de gestion de talentos, €l proceso de seleccion permitira que se elija a
los mejores candidatos posibles a partir de la lista

13. En una época en que cambien rgpidamente las necesidades, las listas de
candidatos permitiran el pronto despliegue del personal idoneo y garantizaran que
haya candidatos disponibles para desempefiar tareas respecto de las que haya
necesidades especiales de personal. Ademas, la contratacion basada en listas de
candidatos ofrece una vision general de las necesidades de recursos humanos de la
Organizacion al tener en cuenta las necesidades de los diferentes departamentos y
oficinas.

14. Antes de su inclusion en las listas, las solicitudes se someteran a un proceso
preliminar de seleccion automatizada. Los candidatos que pasen la seleccion
preliminar serén rigurosamente evaluados mediante entrevistas a cargo de expertos
en las esferas pertinentes, habrén de ser aprobados por los 6rganos centrales de
examen, habrén de contar con la correspondiente autorizacion administrativa, que
incluird la comprobacién de las referencias en el caso de los candidatos externos.
Como resultado, se obtendra un conjunto de candidatos calificados que estaran
listos, dispuestos y en condiciones de desempefiar funciones concretas en cual quier
lugar de la Secretaria. El examen garantizara que se identifica a los candidatos mas
idéneos y que se tiene en cuenta el modo en que podrian servir para poner en
practica las politicas de la Organizacion en materia de representacion geogréfica y
equilibrio de género.

15. El sistema actual de seleccién de personal para puestos de la Sede y lugares de
destino establecidos se caracteriza por su pasividad. La utilizacion de un sistema
basado en listas de candidatos y respaldado por la planificacion de la fuerza laboral
constituye un enfoque dinamico respecto de la dotacion de personal. Un proceso
basado en listas permitird que la seleccion se lleve a cabo con més rapidez que
actualmente, al tiempo que garantizara que la calidad del personal siga siendo la
maxima. Los directores de programas observaran que pueden llenar las vacantes con
mas rapidez que antes. El riguroso examen previo a la inclusion en una lista
mejorarala calidad de los candidatos que se presenten alos directores de programas.

16. Lautilizacion de listas permitira que la Organizacion lleve a cabo actividades
de bulsqueda selectiva de candidatos a més largo plazo a los efectos del
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cumplimiento de los objetivos geogréficos y de género y, como consecuencia de las
actividades de busqueda de candidatos, la Organizacion logrard mejores resultados
en lo concerniente a la consecucién de tal es objetivos.

El proceso de dotacion de personal basado en listas

17. Los siguientes elementos servirdn de apoyo al proceso basado en listas: la
planificacion de la fuerza laboral; los anuncios genéricos de vacantes; los grupos de
expertos en las esferas pertinentes; los oOrganos centrales de examen; y la
centralizacion de la comprobacion de los historiales y el servicio de asistencia
informético.

18. Sobre la base de los resultados de la planificaciéon de la fuerza laboral, las
necesidades de personal de la Organizacién se darén a conocer en anuncios en los
medios de comunicacién y mediante la realizacion de actividades de blusqueda de
candidatos para los puestos que hayan de llenarse. Se propone que los anuncios
genéricos de vacantes, basados en las actuales descripciones genéricas de puestos,
se publiquen teniendo en cuenta las necesidades proyectadas que se hayan
determinado mediante la planificacion de la fuerza laboral. Desde su
establ ecimiento en 2002, se han preparado y unificado constantemente descripciones
genéricas de puestos, cuyo uso se ha generalizado. Los directores pueden consultar
unas 300 descripciones genéricas en linea

19. Los anuncios genéricos de vacantes se utilizardn para anunciar las vacantes
gue se hayan determinado mediante la planificacion de la fuerza laboral. Los
candidatos responderdn a los anuncios genéricos de vacantes correspondientes a
puestos similares dentro de un grupo ocupacional. Por ejemplo, sobre la base de las
conclusiones de la planificacion de la fuerza laboral, se publicaria un anuncio
genérico de vacante para oficiales de asuntos econdmicos de la categoria P-4 a fin
de conseguir un grupo de candidatos para llenar las vacantes que se previera que se
producirian en esta categoria y a nivel de toda la Secretaria. La utilizacion de
anuncios genéricos de vacantes servira para simplificar el proceso de contratacion y
lograr un mayor grado de coherencia en toda la Organizacion. Sobre la base de la
experiencia positiva de los ultimos afios en o concerniente a las descripciones
genéricas de puestos, los 6rganos centrales de examen ya no tendran que revisar los
criterios de evaluacién antes de la publicaciéon de los anuncios de vacantes. Esto
ultimo fue acordado en la 292 reunion del Comité de Coordinacion entre el Personal
y laAdministracion, celebrada en 2008.

20. Los anuncios genéricos de vacantes se publicaran durante 60 dias para permitir
la preparacion de listas viables que contengan un nimero suficiente de candidatos
calificados, en consonancia con la resolucion 59/266 de la Asamblea General. En
caso de que sean necesarios mas candidatos, pueden publicarse de nuevo anuncios
de vacantes o prorrogarse el periodo de publicacién. En algunos casos, puede
recurrirse a los anuncios de vacantes abiertos, préctica que sigue actualmente el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno para anunciar puestos
sobre el terreno, tal como aprobd la Asamblea General en su resolucién 59/296.

21. Enrelacion con el periodo de tiempo necesario parala publicacion de anuncios
genéricos de vacantes, la experiencia adquirida en los Ultimos afios respecto de la
publicacion durante 60 dias de las vacantes individuales muestra que la mayoria de
los candidatos presenta sus solicitudes mucho antes de la fecha de expiracién del
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plazo. Habida cuenta de esa experiencia, se propone que la Asamblea General
reduzca el actual periodo de publicaciéon de vacantes individuales de 60 a 30 dias.
Esa medida contribuiria en gran medida a acortar el periodo de tiempo necesario
para llenar las vacantes. Los Estados Miembros han manifestado preocupacion por
el hecho de que la reduccion del periodo de publicacion de las vacantes, cifrado
actualmente en 60 dias, desalentaria a los posibles candidatos de algunos Estados
Miembros con acceso limitado al sitio de las Naciones Unidas en la Web como
consecuencia de la brecha tecnolégica. No obstante, si se examinan las solicitudes
recibidas en €l sitio en la Web se observara que cada vez plantea menos problemas
la brecha tecnolégica. Por eemplo, en 2007 se recibieron méas de 500.000
solicitudes de 189 paises en €l sitio en la Web. Los Estados Miembros de los que no
se recibieron solicitudes en 2007 eran paises en que la falta de solicitudes no podia
explicarse en virtud de la brecha tecnol dgica.

22. Lareduccion a 30 dias del periodo de publicacién también se aplicara a la
publicacion de anuncios de vacantes individuales en el marco del nuevo sistema
basado en listas. Se reconoce que €l establecimiento de listas no sera adecuado para
todos los tipos de puestos de la Organizacion. La Oficina de Gestion de Recursos
Humanos permitira la publicacién de anuncios de vacantes individuales en los casos
en que la lista correspondiente no sirva para obtener candidatos idéneos o en el caso
de puestos de las categorias superiores o de carécter especializado. Por ejemplo, un
cargo para el que se exijan requisitos especiales en una esfera muy técnica requerira
la publicacién de un anuncio de vacante individual. El proceso de seleccion se
gjustara al sistema de seleccion de personal.

23. Una vez presentada una solicitud respecto a un anuncio genérico de vacante,
los oficiales de recursos humanos, con el respaldo de los mecanismos de tecnologia
de lainformacion, examinaran si el candidato redne los requisitos necesarios y si es
béasicamente idoneo. Los oficiales de recursos humanos remitirian las listas de
candidatos a los grupos de expertos de un determinado grupo ocupacional, los
cuales determinarian la idoneidad de los candidatos internos y externos respecto de
los tipos de puestos y las categorias por las que hubieran manifestado interés. Ese
examen exigira realizar entrevistas para determinar la competencia, a cargo de
expertos en las esferas pertinentes, y otros métodos de evaluacion, segin
corresponda.

24. Antes de la inclusion en la lista, los érganos centrales de examen, que son
organos conjuntos del personal y de la administracion, examinardn el proceso
tendiente a esa inclusion. Tales 6rganos determinaran si el proceso concluyd de
manera justa y transparente de conformidad con las normas y los procedimientos
pertinentes. Se han establecido érganos centrales de examen en toda la Secretaria en
el marco de un proceso que se encuentra bien avanzado en el caso de los puestos
para operaciones de mantenimiento de la paz. En 2008 el Departamento de Apoyo a
las Actividades sobre el Terreno establecid |os parametros de un sistema de érganos
centrales de examen para puestos sobre el terreno, que incluye a expertos en ciertos
ambitos, y, en e momento de la preparacién de este informe, se estaban adoptando
las medidas necesarias, en consulta con el Sindicato del Personal del Servicio
Movil, afin de establecer tales 6rganos.

25. Las listas estaran integradas por candidatos que hayan sido considerados
idéneos, que tengan sus antecedentes ya verificados y que hayan sido sel eccionados
para puestos disponibles en las Naciones Unidas. Los nombres de los candidatos
incluidos en las listas se daran a conocer a continuacion a los directores de
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programas. Junto a los nombres de esos candidatos se mencionard si son
funcionarios, qué concursos han aprobado y qué nivel de representacion tiene el
Estado Miembro del que sean nacionales. Con ello se lograra que se preste atencion
a los aspectos de su candidatura relacionados con los mandatos y las normas de la
Organizacion. Se examinara y se prestard la méxima atencion a los candidatos
internos de conformidad con la clausula 4.4 del Estatuto del Personal, que dispone
que, “al cubrir los puestos vacantes, debera prestarse la maxima atencion ala aptitud
profesional y la experiencia de las personas que ya se encuentren al servicio de las
Naciones Unidas”.

26. Después de la publicacion de anuncios genéricos de vacantes, las vacantes
concretas que surjan se publicaran durante 30 dias en €l sitio de las Naciones Unidas
en la Web a fin de informar a la opinidon publica, a personal y a los Estados
Miembros de la disponibilidad de determinados puestos que se llenardn a partir de la
lista. Los candidatos incluidos en la lista correspondiente al grupo ocupacional, el
cuadro y la categoria disponibles seran informados de la vacante y podran confirmar
su interés. El puesto vacante se llenara Gnicamente mediante la lista de candidatos
presel eccionados correspondientes a ese grupo ocupacional y a esa categoria.

27. Las decisiones en materia de dotacién de personal son adoptadas por los jefes
de departamento y de oficina dentro de las facultades que ha delegado en ellos el
Secretario General. Al adoptar decisiones en materia de seleccion, los jefes de
departamento y de oficina tienen en cuenta la Carta de las Naciones Unidas, los
mandatos legislativos, incluidos los mandatos sobre la distribucién geograficay el
equilibrio de género, y las normas, reglamentos e instrucciones administrativas
pertinentes. Los pactos del personal directivo superior con el Secretario General y
los planes de accién en materia de recursos humanos constituyen compromisos de
los jefes de departamento y de oficina a fin de alcanzar objetivos practicos y
tangibles en las esferas de la dotacién de personal y de la contratacion.

Gestion de las listas de candidatos

28. Las listas se gestionaran activamente para garantizar que se dispone de
candidatos interesados en vacantes concretas y de que hay un nimero suficiente de
candidatos para ser seleccionados a fin de ocupar las vacantes existentes y previstas.
Los candidatos permaneceran normalmente en la lista durante tres afios, con la
posibilidad de una prérroga de otros dos afios si confirman su interés y su
disponibilidad. Al cabo de los cinco afios, los candidatos seran eliminados de la
lista. Los candidatos podran seguir respondiendo a los anuncios genéricos de las
vacantes que surjan y se contactara con ellos periédicamente durante el periodo de
inclusién en la lista para asegurarse de que siguen estando disponibles y teniendo
interés. La proporcion entre el nimero de solicitantes y el nimero de puestos
disponibles se determinara mediante la planificacion de la fuerza laboral. Se prevé
que, para que sea viable un sistema de listas, habra que mantener una proporcién de
hasta 5 a 1 entre el nUmero de candidatos en la lista y el nUmero de vacantes
disponibles.

29. La experiencia ha puesto de manifiesto que uno de los principales problemas
con que tropieza el sistema de dotacién de persona es el elevado volumen de
solicitudes de puestos. El establecimiento del instrumento electrénico Galaxy, de
dotacién de personal en linea, dio lugar a un aumento espectacular del nimero de
solicitudes de puestos, particularmente de candidatos externos. Resulta dificil para
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todos los participantes en el proceso de examen hacer frente al gran nimero de
solicitudes y garantizar que se tiene en cuenta a todos los candidatos calificados. El
instrumento Galaxy tiene algunas caracteristicas que facilitan el examen de los
candidatos, pero no ha resultado adecuado parallevar a cabo esta tarea.

30. El nuevo marco electronico de gestion de talentos permitird una seleccion
automatizada y la utilizacion de medios mas perfeccionados para buscar a los
candidatos mas idoneos. Esa sera una medida fundamental para ahorrar tiempo en la
seleccion y revision de los candidatos y para facilitar la tramitacion del elevado
nimero de solicitudes, que asciende anualmente a mas de medio millén. El marco
incluird servicios de blsqueda avanzada, sistemas de filtrado y de suministro de
informacion en linea y capacidad analitica, lo que permitira a los usuarios gestionar
un elevado ndmero de solicitudes con eficacia y a mismo tiempo garantizar la
aplicacion de normas en todo el proceso de dotacion de personal. Sera posible
establecer vinculos entre la informacion del formulario de antecedentes personales,
los anuncios de vacantes y |os criterios de evaluacion, utilizando las competencias y
aptitudes como bases al respecto. Ademas, se utilizaran las mismas bases para la
gestion de la actuacion profesional y la promocién de las perspectivas de carrera.
Habra numerosos dispositivos de asistencia en linea que ayudarén a los usuarios
paso a paso afin de facilitar la utilizacion y la comprensién del proceso.

31. Con objeto de que sean seleccionados los candidatos mas idoneos, han de
reforzarse e integrarse varios elementos. Se establecera un vinculo entre los
requisitos de un puesto, el formulario de antecedentes personales y la evaluacion de
los candidatos a fin de que se adectien mejor entre si todas | as etapas del proceso de
examen y de que se incluya en la listay se seleccione a los candidatos que mejor
cumplan los requisitos. La reformulacion del proceso de presentacién de solicitudes
es esencial para establecer un método mas estructurado y sistemético de consignar la
experiencia, la titulacién y las aptitudes de cada candidato. De esa manera podra
llevarse a cabo con maés facilidad un cotejo entre los candidatos y los anuncios
genéricos y concretos de vacantes, asi como una evaluacion de los candidatos para
determinar en qué medida se ajustan a las necesidades de la Organizacion.

32. Otra cuestién que se plantea en el proceso de dotacion de persona es el
examen de las referencias, el historial de empleo y la formacion académica de los
candidatos. A fin de garantizar una homologacién y el logro de economias de escala,
reducir la duplicacién de trabajo y aprovechar las economias conexas, se propone
gue tales tareas se lleven a cabo de manera més centralizada.

33. Las actividades de busqueda de candidatos se ampliaran considerablemente a
fin de cumplir los mandatos en relacion con la distribucion geograficay el equilibrio
de género y las ocupaciones para las que no resulta facil identificar a candidatos
mediante la publicacion de anuncios de vacantes. Las actividades de blasqueda de
candidatos, 1o que incluye la colaboracién con las asociaciones profesionales, las
entidades gubernamentales y las organizaciones no gubernamentales, serviran para
aportar candidatos alas listas mediante el proceso de contratacién descrito supra.

Vinculacion con otrasreformas de la gestion de talentos

34. La planificacion estratégica de la fuerza laboral y la contratacion basada en
listas de candidatos preseleccionados forman parte de un marco mas amplio de
gestion integrada de talentos. Esas medidas, conjugadas con las propuestas del

08-46088



A/63/285

08-46088

Secretario General de reforzar la capacidad de direccion y de gestion, mejorar la
movilidad, establecer redes ocupacionales y ampliar las perspectivas de carreray la
gestion de la actuacion profesional, seran fundamentales para el logro del objetivo
del Secretario General de captar, contratar, retener y formar a una fuerza laboral
altamente calificada y orientada a la obtencion de resultados. Paralelamente, las
propuestas del Secretario General sobre la simplificacion de los arreglos
contractuales y la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno darén
lugar a que se cuente con una fuerza laboral mas integrada, mas orientada hacia las
actividades sobre €l terreno y global.

Puesta en practica: enfoque gradual

35. El Secretario General propone comenzar la labor preparatoria del sistema
basado en listas en enero de 2009. Ademas, propone que, a partir de julio de 2009,
las listas se establezcan de manera gradual para ciertos tipos de funciones, ademas
de las ya existentes, como medida de transicion antes de la aplicacién plena para
finales de 2009. De esa manera, podra probarse y perfeccionarse €l nuevo proceso
de trabajo que entrafia la aplicacion del sistemade listas.

36. A fin de hacer frente al gran aumento previsto de la carga de trabajo respecto
de la aprobacion de candidatos (se triplicara la carga actual) y la prestacion de
apoyo a los usuarios externos e internos, se tendran en cuenta todos los recursos
conexos que puedan ser necesarios en el contexto del marco presupuestario para €l
bienio 2010-2011.

Medidas que habra de adoptar laAsamblea General

37. SepidaalaAsamblea General que apruebe:

a) El establecimiento de un criterio basado en listas para la seleccion
del personal durante un periodo inicial de un afio;

b) Lareduccion de 60 a 30 dias del periodo de difusidon de los anuncios
concr etos de vacantes.
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